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Organizacijska kultura poduzeéa Google

SAZETAK

U sklopu ovog zavrSnog rada detaljno ¢e se objasniti pojam organizacijske kulture, s posebnim
fokusom na primjeru poduzeéa Google. Proucit ¢e se razliCite vrste i tipovi organizacijske
kulture, pruzajuci pojedinacna objasnjenja i uvid u njihove karakteristike. Vaznost pruzanja
ovih informacija vidljiva je kroz razliite karakteristike prema kojima organizacija odabire
vrstu i tip organizacijske kulture koja njima najbolje odgovara. Nadalje, istrazit ¢e se klju¢ni
¢imbenici koji oblikuju organizacijsku kulturu, odnosno koji su to vanjski, a koji su to unutarnji
¢imbenici koji utjecu na organizacijsku kulturu. U radu ¢e se posebno definirati kljucni elementi
organizacijske kulture koji su naravno nuzni kako bi uopée i mogli razumjeti organizacijsku
kulturu. Elemente kao §to su organizacijske vrijednosti, organizacijska klima i menadZzerski stil.
Takoder ¢e biti objasnjene i funkcije organizacijske kulture. Funkcije organizacijske kulture
predstavljaju sve one funkcije koje organizacija ¢ini kako bi imala $to bolji uspjeh. Glavni dio
ovoga rada bit ¢e posvecen detaljnom prikazu organizacijske kulture poduzeéa Google,
pruzaju¢i uvid u njihov uspjeSan model organizacijske kulture. U radu ¢e se prikazati i neke
opc¢e informacije o Gooogle od samih poc¢etaka poduzeca pa sve do danas te ¢e se dati uvid u
iskustva pojedinih zaposlenika unutar ovog poduzeéa. Ukazati ¢e se i na neke negativne
aspekte, no ve¢inom ¢e fokus biti na pozitivnim stranama jer je njih daleko vise. Cilj je sagledati
kako se jedno od najvecih svjetskih poduzeca postavlja u kontekstu organizacijske kulture te

kako su izgradili 1 odrZavaju svoju specifi¢nu organizacijsku kulturu.

Kljucne rijeci: organizacijska kultura, Google, poduzece



Organizational Culture of the Company Google

ABSTRACT

This Final paper will provide a detailed explanation of the concept of organizational culture,
with a special focus on the example of Google. Various organizational culture types and forms
will be examined, providing individual explanations and insights into their characteristics. The
importance of providing this information is evident through the different characteristics by
which an organization chooses the type and form of organizational culture that best suits them.
Furthermore, the key factors that shape organizational culture will be explored, specifically
identifying the external and internal factors that influence organizational culture. The paper will
define the key elements of organizational culture, which are essential for understanding
organizational culture. Elements such as organizational values, organizational climate, and
managerial style will be discussed. The functions of organizational culture will also be
explained. The functions of organizational culture represent all the actions an organization takes
to achieve greater success. The main part of this paper will be dedicated to a detailed
presentation of Google's organizational culture, providing insights into their successful
organizational culture model. The paper will also present some general information about
Google, from the company's beginnings to the present day. It will provide insights into the
experiences of individual employees within this organization. Some negative aspects will be
highlighted, but the focus will mostly be on the positive aspects as they are far more prevalent.
The aim is to see how one of the world's largest companies positions itself in the context of
organizational culture and how they have built and maintained their specific organizational

culture.

Key words: Organizational culture, Google, company
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1. Uvod

U ovom zavr$nom radu stavlja se naglasak na organizacijsku kulturu kao klju¢ni element svake
organizacije, oblikuju¢i njezino djelovanje, identitet i uspjeh. Kombinirajuéi pojmove
organizacije i kulture, Sikavica (2011) organizacijsku kulturu opisuje kao sustav vrijednosti,
uvjerenja i obi¢aja unutar organizacije koji utje¢u na norme ponasanja. U ovom radu istrazuje
se sirok spektar vrsta i tipova organizacijskih kultura te kako svaka organizacija odreduje smjer
razvoja kulture na temelju svojih specifi¢nih ciljeva. Klju¢ne vrste organizacijske kulture koje
ée biti analizirane u ovom radu prema Zugaj i dr (2004) uklju¢uju dominantnu kulturu i
supkulture, jaku 1 slabu kulturu, jasnu i nejasnu kulturu, izvrsnu i uzasnu kulturu, postojanu i
prilagodljivu kulturu te participativnu i neparticipativnu kulturu buduci da svaka od ovih vrsta
ima svoje karakteristike koje omogucuju organizacijama da odrede koja vrsta kulture im
najbolje odgovara. Isto vrijedi i za tipove organizacijske kulture. Biti ¢e analizirane i dvije
razliCite tipologije organizacijske kulture, odnosno Scholzova i Handyeva tipologija
organizacijske kulture u kojima Zugaj i dr. (2004) navode kako se Scholzova tipologija zasniva
na 3 dimenzije unutar kojih je moguce definirati jo§ vise razlicitih tipova dok je Handyeva
tipologija razlikuje Cetiri tipa organizacijske kulture odnosno, poduzetni¢ku kulturu, kulturu
uloga, kulturu zadataka i kulturu pojedinca. Zatim, biti ¢e obja$njeni i sami ¢imbenici koji
mogu biti unutarnji ili vanjski. Biti ¢e navedene glavne funkcije organizacijske kulture koje
omogucavaju stvaranje djelotvorne organizacijske okoline. Cilj ovog zavr$nog rada je prikazati
zaSto poduzecée Google glasi kao jedno od poduzeca koje ima izuzetno pozitivnu organizacijsku
kulturu. Biti ¢e istrazene opcenite informacije o Googleu, od samih pocetaka iz garaze do
danasnjeg poduzeca Koji glasi za najpopularniji pretraziva¢ na svijetu. Google je poznat po
svojoj izuzetno uspjeSnoj organizacijskoj kulturi koja sluzi kao model mnogim drugim
organizacijama. Njihova niska organizacijska struktura, koja smanjuje broj razina
menadzmenta, omogucava brzu i efikasnu komunikaciju. Kljuéne komponente Googleove
kulture ukljuCuju otvorene uredske prostore, socijalizaciju kroz razli¢ite aktivnosti, tjedne
sastanke gdje svi zaposlenici mogu iznositi svoje ideje, neovisno 0 poziciji, inzenjeri imaju
slobodu biranja projekata nakon godinu dana i dr. Google takoder osigurava brojne benefite za
zdravlje, financijsku sigurnost i fleksibilnost rada za svoje zaposlenike te naglaSava vaznost
inkluzije ¢ime stvara motivirajuc¢e radno okruzenje. Biti ¢e pojasnjena i razlidita iskustva

zaposlenika unutar Googlea i kako su oni iskoristili benefite organizacijske kulture Googlea.



2. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja
2.1. Pojam organizacijska kultura

Da bi shvatili Sto je to organizacijska kultura potrebno je obrazloziti $to je to zapravo kultura,
a §to je to organizacija te samim time docarati Sto je to organizacijska kultura. Kultura je vrlo
slozen pojam. Prema Zugaju i dr. (2004:541) kulturu moZemo promatrati u uzem i u §irem
smislu, kulturu u Sirem smislu promatramo kao preradbu i usavrSavanje necega, neke grade,
nekog materijala za odredenu svrhu dok u uzem smislu kulturu promatra kao ostvarivanje
humanih vrijednosti. Tesko je dati jedinstvenu definiciju organizacije s obzirom da postoje
razli¢ita poimanja organizacije no organizacija se najcesc¢e definira kao sredstvo za ostvarenje
ciljeva. Jedna od op¢ih definicija organizacije glasi: ,,Organizacija je ustanovljavanje i
klasificiranje potrebnih aktivnosti, grupiranje aktivnosti nuznih za postizanje ciljeva,
dodjeljivanje svake grupe aktivnosti pojedinom izvrSitelju zajedno s ovlastima nuznim za
njihovo nadgledanje te osiguranje koordinacije unutar organizacijske strukture.“ (Antolovic,
2013:8) Nakon zasebnog definiranja organizacije i kulture, mozemo jasno definirati $to je to
organizacijska kultura. ,,Tako je za A. Sharplina korporacijska kultura ili kultura organizacije
sustav vrijednosti, uvjerenja i obi¢aja unutar neke organizacije koji su u interakciji s formalnom
strukturom, proizvode¢i norma ponasanja.” (Sikavica, 2011:730) Ovom definicijom jasno
mozemo zakljuciti kako je svaka organizacijska kultura jedinstvena jer ¢e se u razli¢itim

organizacijama vrednovati razli¢ite kulturne norme.

2.2. Vrste i tipovi organizacijske kulture

Postoji Sirok spektar razli€itih vrsta 1 tipova organizacijskih kultura. Svaka organizacija sama
odreduje smjer u kojem ¢e razvijati svoju organizacijsku kulturu, odlucuje se koje ¢e vrste ili
kombinacije vrsta implementirati. Odluka o vrsti kulture temelji se na specificnim ciljevima,
vrijednostima i strategijama organizacije. Svaka vrsta organizacijske kulture ima svoje
jedinstvene karakteristike 1 jasna objaSnjenja koja omogucuju organizacijama da odrede koja
ée vrsta najbolje odgovarati njihovim potrebama. Cesto se organizacije odluéuju za
kombiniranje istih kako bi stvorili §to bolju organizacijsku kulturu. Uz vrste postoje 1 razliciti
tipovi organizacijske kulture te ¢e u nastavku biti navedena dvije tipologije organizacijskih

kultura odnosno Scholzova tipologija te Hendyjeva tipologija.



2.2.1. Vrste organizacijske kulture

Kao $to je ve¢ navedeno svaka organizacijska kultura sama za sebe bira vrstu koja najvise
odgovara organizacijskoj kulturi. Zugaj i dr (2004:551) prikazuju objasnjenje za nekoliko opée
poznatih vrsta organizacijske kulture, a to su:

e dominantna kultura i supkultura,
e jakai slaba kultura,

e jasna i nejasna kultura,

e izvrsna i uzasna kultura,

e postojana i prilagodljiva kultura i

e parcipativna i neparcipativna kultura.

Zugaj i dr. (2004:550) navode kako se dominantne kulture odnose na zajednice unutar drustva
ili organizacije koje dijele sli¢ne vrijednosti, uvjerenja i stavove, ¢ime stvaraju prevladavajuéi
kulturni okvir, dok s druge strane, subkulture obuhvacaju specifiéne grupe unutar iste
organizacije koje se odlikuju svojim jedinstvenim kulturnim karakteristikama, normama i
vrijednostima. Sikavica (2011:737) dodatno kaze kako nasuprot stoje i kontrakulture.
Kontrakulture unutar organizacije predstavljaju skupine s vrijednostima koje se protive ili
negiraju dominantnu kulturu organizacije. Zatim imamo jaku i slabu vrstu organizacijske
kulture. Zugaj i dr. (2004:551) isti¢u da se jaka kultura odlikuje kontinuiranom upotrebom
njenih specifi¢nih simbola. Takve kulture ¢esto su otporne na promjene i strogo se pridrzavaju
svojih unaprijed odredenih nacina rada. Imaju jasno definirane granice i standarde te se tesko
prilagodavaju novim okruzenjima. Zbog toga je promjena u takvim kulturama posebno
izazovna. Nasuprot jake kulture stoji slaba kultura. Slaba kultura predstavlja ¢istu suprotnost
jake kulture. Dok jaka kultura predstavlja opseznu kulturu podrzavanu od velikog broja ¢lanova
organizacije, slabiju karakterizira mali broj zajednistva u vezi sa odredenim uvjerenjima ili
pitanjima. Sikavica i Novak (1999:603) isti¢u da se organizacijska kultura moze podijeliti na
jasnu i nejasnu. Prema ovim autorima jasna kultura se odlikuje prepoznatljivim vrijednostima,
normama i ponaSanjima koja su oc¢igledna i lako uocljiva kako unutar organizacije tako i izvan
nje, Sto olakSava razumijevanje i prilagodbu zaposlenika i vanjskih suradnika. S druge strane,
nejasnu kulturu karakterizira nedostatak jasnih smjernica i prepoznatljivih obiljezja, $to otezava
zaposlenicima da to¢no odrede kakva kultura prevladava unutar organizacije, stvarajuci tako
nesigurnost i nedoumicu u vezi s o¢ekivanim ponasanjem i vrijednostima. Nadalje, poznate su

i izvrsna i uzasna kultura. Zugaj i dr. (2004:551) navode kako izvrsnu kulturu mozemo
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prepoznati po raznim karakteristikama, poput otvorene i ucinkovite komunikacije izmedu
zaposlenika 1 menadzmenta, osjecaja pripadnosti i zajedniStva medu zaposlenicima, te po
pazljivom planiranju buduéeg razvoja poduzeéa. Cista suprotnost izvrsne kulture je uzasna
kultura u kojoj se vidno osjecaju tenzije unutar organizacije te je jako teSko povezati se unutar
organizacije. Sa stajaliSta postojanosti mozemo prepoznati postojanu i prilagodljivu. Postojanu
kulturu poistovjecujemo sa poslovnim subjektima koji posluju u stabilnoj okolini dok one
organizacije koje posluju u promjenjivoj okolini imaju prilagodljivu vrstu kulture. Kao zadnju
vrstu organizacijske kulture Zugaj i dr. (2004:552) navode participativnu odnosno onu kulturu
u kojoj zaposlenici unutar organizacije imaju rije¢ u donosenju odluka te su ukljuéeni u

donosenje istih, a nasuprot nje stoji neparticipativna kultura u kojoj samo menadzment donosi

odluke.

Slika 1. Shematski prikaz polozaja pojedinih supkultura

Izvor: Izrada autora prema Zugaj i dr., 2004.

2.2.2. Tipovi organizacijske kulture

U ovom radu bit ée analizirana dva razli¢ita tipa organizacije prema Zugaju i dr. (2004:552),
odnosno prema tipologiji organizacijske kulture koju su razvili Scholz i Handy, Scholzova
tipologija organizacijske kulture pociva na tri kljuéne dimenzije unutar kojih se mogu
razlikovati razliciti tipovi kultura; u okviru prve dimenzije moguce je identificirati pet vrsta
kultura. Zugaju i dr. (2004:552) isti¢u kako je prva od njih, stabilna kultura, poznata kao ,,Ne
talasaj, usmjerena prema unutarnjim aspektima organizacije 1 fokusirana na proslost,

pokazuju¢i sklonost ocCuvanju postojeeg stanja 1 izrazen otpor prema promjenama i



inovacijama. Prema ovim autorima druga vrsta, reaktivna kultura, oznacena kao ,,Ljuljanjem
ublazi pritisak®, takoder je usmjerena prema unutra, ali se koncentrira na sadasnjost, pri cemu
su promjene teze prihvatljive i moguée samo u vrlo ogranicenom obimu dok u trecoj vrsti,
anticipiraju¢e Kulture, koja se moze opisati kao ,,Planiraj unaprijed®, karakterizira orijentacija
kako prema unutarnjim aspektima organizacije tako i prema vanjskom okruzenju, s naglaskom
na proaktivnom pristupu i planiranju kako bi se organizacija mogla prilagoditi buduc¢im
izazovima i promjenama. U umjerenoj mjeri prihvac¢a promjene, no samo kad je rizik poznat.
Kada je u pitanju istrazivacka kultura to je kultura koja je okrenuta okolini te ve¢inom prihvaca
promjene jer se smatra kako nema dobiti ako nije ukljucen rizik. Naposljetku prve dimenzije
je kreativna kultura koja je u potpunosti okrenuta okolini te kontinuirano potice na promjene
jer prednost vide u neizvjesnom i neuobic¢ajenom riziku. U drugoj dimenziji promatra se stanje
organizacije, odnosno kako organizacija interno gleda na rjesavanje problema, donoSenje
odluka i osobna prava zaposlenih. Unutar ove dimenzije moguce je podijeliti tri tipa
organizacijske kulture, odnosno proizvodnu, birokratsku i profesionalnu kulturu. Zugaj i dr.
(2004:553) navode i proizvodnu kulturu kao mjesto gdje su proizvodni procesi stalni te da
posjeduje posjedovanje normaliziranih radnih postupaka. Birokratska kultura navodi kako
temelj pojedinca predstavlja rang poslova, specifikaciju prava i obveza te sama mo¢ pojedinaca.
Posljednja kultura unutar ove dimenzije je profesionalna kultura koja predstavlja veliki spektar
razliCitih zadataka te se zahtjeva visokostrucan rad osoba koje su komponente za izvrSavanje
istih. U trecoj dimenziji promatra se odnos organizacije s okolinom te posljedice koje ima
pojedini na¢in rjesavanja odnosa na probleme. Zugaj i dr. (2004:554) isti¢u da unutar ove
dimenzije postoje Cetiri vrste organizacijske kulture — kultura ¢vrstih 1 hrabrih momaka,
kultura ,,puno rada — puno zabave®, kultura ,,kladi se na svoju organizaciju® i procesna kultura
— pri ¢emu je tip kulture Cvrstih 1 hrabrih momaka (,,Macho* kultura) obiljeZen visokom
orijentirano$¢u prema riziku i brzim dobivanjem povratnih informacija. Ovakva kultura
zahtjeva pojedince koji su izuzetno izdrzljivi te im rizik ne predstavlja nikakav problem
naprotiv, rizik je ono §to ih gura da budu jos bolji. Povratne informacije su bitne jer im je vazno
znati dali je pothvat bio uspjesan ili ne. Harris (1984:10) navodi da je kultura ,,puno rada — puno
zabave® utemeljena na snaznom timskom radu i suradnji medu zaposlenicima. Unutar ove
kulture isti¢e se vaznost kombiniranja zabave i ozbiljnog teskog rada. Cilj je izgraditi ugodnu
atmosferu u kojoj ¢e biti lakSe obavljati teSke zadatke. Povratne informacije su brze, no rizik je
nizak. Kultura ,,kladi se na svoju organizaciju* simbolizira kulturu u kojoj se kombiniraju

zahtjeve odluke s velikim ulozima. U ovakvom tipu organizacijske kulture vode se rasprave,



dogovaranja te je orijentacija na tehnologiji. Procesna kultura se sre¢e u organizacijama koji
imaju jako malu ili nikakvu sklonost prema riziku. Vazno je da se posao obavlja, ali nisu im
toliko bitni rezultati. Zugaj i dr. (2004:554) navode kako su u procesnoj kulturi najbitniji

kontinuitet i predvidljivost.

Nasuprot Scholzove tipologije, Handyjeva tipologija je puno jednostavnija i globalnija.
,Postoje Cetiri osnovne vrste kultura: poduzetnicka kultura, kultura uloga, kultura zadatka i
kultura pojedinca. Kultura mo¢i, prema Harrisonu i Handyu, ovisi o jednom izvoru mo¢i i o
razvijanju povjerenja i empatije za svoju ucinkovitost. U ovoj kulturi, kontrola resursa
organizacije odrzava se kroz ljude koji posjeduju stvarnu mo¢ u organizaciji. Mo¢ leZi u osobi
i ovisi 0 njezinoj sposobnosti i spremnosti da dodjeljuje nagrade i kazne.*“ (La Monica i Morgan
1994:494)

Uspjeh je u tome §to unutar tima ljudi lako komuniciraju medusobno, imaju razumijevanja te
je izgraden odredeni stup povjerenja. Ova organizacijska kultura naglasava vaznost efikasne
komunikacije, medusobnog razumijevanja te izgradnje povjerenja, Sto doprinosi produktivnosti

i uspjehu tima. Uspjeh je orijentiran na postignute rezultate.

Slika 2. Shematski prikaz poduzetnickog tipa organizacijske kulture

Izvor: Izrada autora prema Zugaj i dr., 2004.

Kultura uloga ili birokratska kultura odnosi se na kulturu koju karakteriziraju ljudi koji se

promatraju kao nositelji uloga. Od zaposlenika se trazi izvrSavanje zadataka po propisanim



uvjetima i unutar propisanog vremena. Zugaj i dr. (2004:555) navode kako su kljuéni pojmovi
unutar ovakve organizacije logika, formalnost i racionalnost. Ovakva je organizacijska kultura
predstavljena kao nefleksibilna kultura koja nije osjetljiva na promjene. Promjene se dogadaju
preraspodjelom uloga te se samim time preraspodjeljuju i pojedinci prema novim rasporedom

uloga.

Slika 3. Shematski prikaz birokratskog tipa organizacijske kulture

Izvor: Izrada autora prema Zugaj i dr., 2004.

Kultura zadataka ili timska kultura, Zugaj i dr. (2004:556) navode kako u ovom tipu kulture
postoje kompetetni ljudi koji rade u timovima djeljeci svoje vjestine s ostatkom. U ovoj kulturi,
organizacijska klima je prijateljska 1 poticajna. Poslovi se obavljaju s medusobnim
razumijevanjem i poStovanjem svih sudionika, bez obzira na njihove godine iskustva u
odredenom podrucju, ve¢ se cijene njihove individualne vjeStine koje im doprinose u
ostvarivanju zadataka. To stvara okruZenje u kojem je suradnja pozitivna, gdje se cijene i
postuju jedinstvene sposobnosti svakog ¢lana tima, doprinose¢i osjecaju zajednistva. Prema La
Monici i Morganu (1994:495) najbolje se uklapaju zaposlenici koji cijene visoku razinu
autonomije, mogu podnijeti nejasnoce 1 imaju unutarnju motivaciju te zaposlenivi koji teze
perfekciji. IzraZzavaju vasnost u tome da budu slobodni i kreativni. Timska kultura predstavlja
kulturu u kojoj se vodi vodenjem i korporacijom, a ne upravaljanjem i rukovodenjem. Problemi
koji se mogu javiti u ovoj kulturi su probemi vezani uz problem kontorle, problem resursa i

problem skupoce.



Slika 4. Shematski prikaz timskog tipa organizacijske kulture

¢ ' 4

Izvor: Izrada autora prema Zugaj i dr., 2004

Prema Zugaj i dr. (2004:555) Kultura pojedinca za razliku od prijasnjih kultura stavlja u prvi
plan individualce, a ne svrhu organizacije. Talent pojedinca je najvazniji te se brusSenje
njegovog talenta stavlja u prvi plan.. Zugaj i dr. (2004:556) navode kako Handy prikazuje
kulturu pojedinca kao skupinu individualnih "zvijezda" koje funkcioniraju gotovo autonomno,
te da, iako se moZe uociti odredena slicnost s poduzetnickom kulturom, kljucna razlika lezi u
tome §to ovi pojedinci teze stjecanju posStovanja i ugleda, a ne moc¢i i dominaciji. Oni ne

pripadaju organizaciji u potpunosti nego samo kad njima to odgovara.

Slika 5. Shematski prikaz kulture pojedinca

Izvor: Izrada autora prema Zugaj i dr., 2004.



2.3. Elementi organizacijske kulture

Kako bi lakSe razumjeli organizacijsku kulturu potrebno je poznavanje odredenih elemenata.
Postoje tri vazna elementa organizacijske kulture, i to:

e organizacijske vrijednosti,
e organizacijska klima i

e menadzerski stil. (Zugaj i dr., 2004:544)

Zugaj i dr. (2004:544) isti¢u kako su organizacijske vrijednosti osnovna nagela koja oblikuju
organizaciju te joj pruzaju identitet te kako je to sve ono §to je dobro za organizaciju, S$to se

treba dogoditi u buducénosti te Sto bi se moralo dogoditi.

Prema Zugaju i dr. (2004:544) Organizacijska klima odnosi se na radnu atmosferu izmedu
zaposlenih unutar organizacije. Organizacijska klima utjee na buduénost izvrSavanja zadataka
samim time veZe se i motivacija zaposlenih za izvr$avanje istih. Sto je organizacijska klima

ugodnija biti ¢e bolje izvrSeni i sami zadatci.

Menadzerski stil predstavlja ponasSanje nadredenih prilikom obavljanja njihovih poslova.
Ovakvi stilovi mogu varirati od autokratskog u kojem menadzer donosi svoje odluke
samostalno do demokratskog koji se temelji na donoSenju odluka uvazavanjem misljenja

kolektiva.

2.4. Cimbenici organizacijske kulture

Postoje razni ¢imbenici koji utjecu na organizacijsku kulturu koji mogu biti vanjski ili unutarnji.
Svi ovi ¢imbenici medusobno djeluju kako bi stvorili 1 odrzali organizacijsku kulturu unutar
organizacije, ali i prema vanjskim korisnicima. ,,H. Rasche smatra da poduzetnicka kultura

nastaje pod utjecajem:

a) unutarnjih Cinitelja, a to su:

e li¢nosti,

e tradicije,

e rituali/simboli,

e nacin i intenzitet rukovodenja i komuniciranja,
e postojeci organizacijski sustavi i

e poduzetnic¢ka korporacija.



N

. vanjskih ¢initelja u koje spadaju:

e trziSte i trziSne promjene,

e gospodarski, tehnoloski 1 ekoloski uvijeti,

e drustveni, pravni, politicki i kulturni uvjeti. (H. Rasche (1992) kako je navedeno u
Zugaj i dr., 2004:547)

Zekan (2018:80) istice kako organizacijska kultura oblikuje na¢in na koji zaposlenici i timovi
medusobno komuniciraju, kao i njihov odnos s kupcima, klijentima 1 drugim dionicima u
poslovnom okruzenju. Ona utjeCe na sve aspekte interakcija unutar i izvan organizacije,
definirajuc¢i pravila ponaSanja i standarde postupanja prema svim sudionicima poslovnih
procesa. Zugaj i dr. (2004:556) navode kako je bitno odabrati prave zaposlenike i omoguéiti im
razvoj unutar organizacije te imati jasan stav prema organizacijskoj strukturi. Nakon $to se
razmotre ovi osnovni elementi, organizacija se oblikuje definiranjem njezinih glavnih
karakteristika - vrijednosti, klime i stila vodenja. Vazno je analizirati kako zaposlenici gledaju
na proizvode, kvalitetu, inovacije, produktivnost i meduljudske odnose. Bitno je razumjeti kako
zaposlenici dozivljavaju odgovornost, postavljene ciljeve, nacin vodenja i svoj polozaj unutar
organizacije te kako se novim djelatnicima treba pruziti potpora. Oblikovanje organizacijske
kulture je dugotrajan proces koji ukljucuje promisljenu analizu i prilagodbu. Bitno je shvatit da
ovaj proces zapo€inje ve¢ prilikom osnivanja organizacije, kroz postavljanje jasnih ciljeva,
vizije i misije.

2.5. Funkcije organizacijske kulture

Funkcije organizacijske kulture predstavljaju sve ono §to organizacija ¢ini kako bi organizacija
djelovala uc¢inkovito te imala §to bolji uspjeh. Pauk i Jurkovi¢ (2023:101) navode kako
poznavanje funkcija organizacijske kulture oblikuje interne dinamike organizacije, stvarajuci
raznolike supkulture i utjecu¢i na angaziranosti zaposlenika. Organizacijska kultura takoder
ima dubok utjecaj na strategiju, primjenu autoriteta te na¢inu organiziranja. Za zaposlenike
predstavlja smjernicu koja smanjuje dvosmislenost te ih usmjerava prema prioritetima i
kljuénim zadacima. Zugaj i dr, (2004:547) isti¢u kako prema Michaelu Beeru postoje razligite

klasifikacije funkcija, a to su:

e definiranje ciljeva i vrijednosti po kojima ¢e se organizacija voditi i koji ¢e posluziti kao

kriterij za procjenu njezine uspjesnosti,
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utvrdivanje primjerenih odnosa izmedu pojedinca i organizacije, odnosno sklapanje
"psiholoskog ugovora" kojim se definiraju uzajamna ocekivanja zaposlenika i
organizacije,

odredivanje pravila kontrole ponasanja unutar organizacije, uklju¢ujuci naznake o tome
koji su oblici kontrole prihvatljivi, a koji nisu,

jasno definiranje kvaliteta i osobina ¢lanova organizacije koje ¢e biti nagradene ili
sankcionirane, uz naznaku vrsta nagrada ili kazni koje se mogu ocekivati,
Usmjeravanje ¢lanova na nac¢in medusobne interakcije: natjecateljski ili suradnicki,
posteno ili s nepovjerenjem, blisko ili s odredenom distancom, i

uspostavljanje ucinkovitih mehanizama za suoCavanje s prijetnjama koje dolaze iz

okoline.

Pomocu ovih funkcija moze se lakSe formirati organizacijsku kulturu te organizacija moze

stvoriti djelotvornu okolinu

2.6. Simboli organizacijske kulture

U svakoj organizaciji Sikavica i Novak (1999:608) navode kako postoje vidljivi i nevidljivi

znaci kulture. Pomocu njih lakse prepoznajemo karakteristike i specificnosti svakog poduzeca.

Prema Sikavici i Novaku (1999:608) neki od najvaznijih simbola organizacijske kulture su:

a)

b)

d)

vrijednosti, norme, stavovi i uvjerenja — ovi simboli pripadaju u nevidljive znakove
kulture, imaju znacajan utjecaj na kulturu jer je bitna njihova vanjska manifestacija.
Odrazavaju se primjerice u: preferiranju timskog rada te u maksimalnoj orijentaciji
prema kupcu,

statusni simboli —Vidljivi pokazatelji korporacijske kulture odrazavaju druStveni
polozaj. Oni mogu imati utjecaj na pojedinca, ali i na cijelu organizaciju. Ovdje
ubrajamo: visinu place, bonuse, veli¢inu ureda, oprema i namjeStaj unutar ureda,
lokacija i dr.,

tradicija i povijest — predstavljaju simbole organizacijske kulture bas zato $to traju duze
vremena 1 ¢ine poduzecée prepoznatljivim,

rituali, ceremonije i igre — ovi simboli mogu u¢i u praksu poduzeca, usko su vezani uz
tradiciju 1 povijest, no tradicija i povijest su puno bogatiji. Rituale, ceremonije i igre

gleda se samo kao jedan dio tradicije i povijesti unutar poduzeca,
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e) jezik i zargon — poduzeca se dosta razlikuju po svome jeziku i zargonu. Najée$ce su ovi
simboli odredeni vrstom djelatnosti koju poduzeée izvrSava. OlakSavaju medusobnu
komunikaciju jer su zaposlenici upoznati sa zargonima unutar poduzeca te se lakse
mogu sporazumjeti i

f) fizicka okolina — pod ovim simbolima podrazumijeva se makro i mikro lokacija
poduzeca, ali i pojedinih odjela. Primjerice otvoreni i zatvoreni uredi. Prema Sikavici i
Novaku (1999:612) koncept otvorenih ureda dovest ¢e do intenzivnijeg komuniciranja,

dok ¢e zatvoreni uredi biti blizi autokratskoj kulturi.

2.7. Stvaranje i odrzavanje kulture

Svaka organizacijska kultura koja se razvije mora biti paZljivo odrzavana kako bi ostala
relevantna i efikasna. Razli¢ite organizacije imaju jedinstvene pristupe uvodenju i odrzavanju
svoje kulture, $to je klju¢no za dugorocan uspjeh i zadovoljstvo zaposlenika. Svaka kultura

mora biti odrzavana kako ne bi nestala.

2.7.1. Kako pocinje kultura

Organizacijska kultura predstavlja zajednicke vrijednosti, uvjerenja i norme koje oblikuju nacin
ponasanja unutar organizacije. To je temeljni element koji utjeCe na radno okruzenje,
motivaciju zaposlenika i ukupni uspjeh organizacije. Medutim, postavlja se pitanje: kako se ta
kultura uopce formira? Odgovor lezi u kljuénim figurama unutar organizacije — njenim
osniva¢ima. Prema Robbinsu 1 Judgeu (2009:581) najveci utjecaj na ranu kulturu organizacije
imaju sami osnivaci buduci da osnivaci posjeduju viziju o tome o tome kakva bi organizacija

trebala biti. Prema ovim autorima stvaranje kulture se odvija na tri nacina:

1. osnivaci biraju i zadrZavaju zaposlenike koji dijele njihove misli 1 osjecaje,

2. ti zaposlenici prolaze kroz proces indoktrinacije i socijalizacije kako bi poceli misliti i
osjecati kao osnivaci i

3. nakraju, ponasanje osnivaca, u konacnici, sluzi kao uzor koji inspirira zaposlenike da

prihvate njihove stavove, vrijednosti i temeljne pretpostavke.

2.7.2. Odrzavanje zivota kulture

Nakon Sto se organizacijska kultura uspostavi, kljuéno je osigurati njeno kontinuirano

odrzavanje i1 jaanje unutar organizacije. To se postize pomocu razli¢itih praksi unutar same
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organizacije. Robbins i Judge (2009:582) izdvajaju tri ¢imbenika koja igraju vaznu ulogu u
odrzavanju organizacijske kulture: prakse selekcije, akcije vrhovnog rukovodstva i metode
socijalizacije. Prema Robbinsu i Judgeu (2009:582), glavni cilj selekcijskog procesa je
identificirati i zaposliti osobe koje imaju odgovaraju¢a znanja, vjeStine i sposobnosti potrebne
za uspjesno izvrSavanje zadataka unutar organizacije. Identificirat ¢e se veci broj kandidata koji
ispunjavaju kriterije radnog mjesta, no pri kona¢noj odluci vazno je razmotriti koliko ¢e se
pojedini kandidati uklopiti u organizacijsku kulturu. Ova procjena uskladenosti moze biti
svjesna ili nesvjesna, ali rezultira zaposljavanjem onih koji ve¢ dijele kljucne vrijednosti
organizacije ili su skloni usvajanju tih vrijednosti. Proces selekcije, osim §to kandidatima pruza
informacije 0 organizaciji, omogucuje i organizaciji da prepozna eventualne nesuglasice u
vrijednostima 1 time eliminira kandidate koji bi mogli destabilizirati postoje¢u kulturu.
»Selekcija, dakle, postaje dvosmjerna ulica koje dozvoljava poslodavcima 1 kandidatima da
razvrgnu brak ako se ¢ini da ne postoji sklad. Na taj nacin selekcijskih procesa drzava
organizacijsku kulturu ukljuc¢uju¢i pojedince koje bi mozda osporili ili potkopali njezine
temeljne vrijednosti.“ (Robbins i Judge, 2009:582). Zatim akcije vrhovnog rukovodstva, koje
u istoj mjeri utjeCu na ocuvanje organizacijske kulture. Dakle, viSi rukovoditelji svojim
ponasanjem daju jasne norme koje ¢e pratiti svi koji su na nizim pozicijama. Nadalje, kako bi
organizacijska kultura opstala zaposlenici nakon selekcije moraju proé¢i i kroz model

socijalizacije kako bi se znali ponaSati unutar organizacije.

Robbins i Judge (2009:584) prepoznaju tri faze socijalizacije koji utjeu na proizvodnost
zaposlenika, na predanost organizacije te na odluka o ostajanju u organizaciji, a te faze
nazivamo: predulazak, susret i preobrazba. Prva faza je faza predulaska, U ovoj fazi svaki
zaposlenik dolazi sa odredenim znanjima, vjeStinama, oCekivanjima i vrijednostima. ,,Moguce
je iskoristiti vaznost predulaznih karakteristika za socijalizaciju tako da se biraju zaposlenici s
»pravim Sifrom®, 1 da se proces selekcioniranja upotrebljava za informiranje potencijalnih
zaposlenika o organizaciji u cjelini. Osim toga, kako smo prije spomenuli, i selekcijski proces
takoder djeluje da bi se ukljucili ,,pravi tipovi® — takvi koji ¢e se uklopiti u organizaciju.*
(Robbins i Judge, 2009:585). Nadalje, dolazimo do faze susreta. U ovoj fazi autori navode kako
zaposlenik dolazi do realizacije kakva je prava stvarnost o poslu, kolegama i opéenito o samoj
organizaciji u odnosu na njegova ocekivanja o istoj. U finalnoj fazi, odnosno fazi preobrazbe
Robbins i Judge (2009:585) navode kako zaposlenik mijenja sebe kako bi pridonio Sto vise

kolektivu, odnosno samoj organizaciji.
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Slika 6. Model socijalizacije

Izvor: Izrada autora prema Robbins i Judge, 2009.
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3. Metodologija

U ovom zavr$snom radu koristila se kombinacija kvalitativnih i kvantitativnih istrazivackih
metoda kako bi se temeljito istrazili razli¢iti aspekti Googleove organizacijske kulture, njezin
utjecaj na zaposlenike i uspjeh poduzeca. Metodologija rada obuhvaca nekoliko klju¢nih faza i
pristupa. Prvi korak u metodologiji je pregled postojece literature i sekundarnih izvora. To
ukljuCuje analizu struénih radova, ¢lanaka i1 knjiga koje se bave temama organizacije,
organizacijske kulture te temama inovacija. Takoder je obuhvaéen i pregled izvjestaja i
publikacija koje su objavili Google i1 druge relevantne organizacije, kao 1 analiza ¢lanaka iz

pouzdanih medijskih izvora kako bi se dobio uvid u aktualne dogadaje i prakse u Googleu.

Analiza je ukljucivala i postojece intervjue s trenutnim zaposlenicima Googlea koji mogu biti
pronadeni na njihovoj sluzbenoj stranici, fokusirajuéi se na njihova osobna iskustva, percepciju
organizacijske kulture i njihovim osobnim videnjem. Analizom ovih intervjua omogucilo se
lakse razumijevanje zaposlenika o njihovoj percepciji o Googleu i kako njihovo zadovoljstvo
utjece na rad u organizaciji. Obuhvacdena je 1 analiticka metoda istrazivanja kojom je dan uvid
u postojece podatke o zadovoljstvu zaposlenika unutar poduzeca Google. Predstavljene su i
brojne pozitivne prakse koje ova organizacija vrednuje kao i one negativne kako bi se priblizila
¢injenica o tome kako zapravo funkcionira ovakva organizacija te gdje postoji prostor za

napredak.

Ova metodologija osigurava sveobuhvatno i detaljno istrazivanje teme, omogucéuju¢i duboko
razumijevanje Googleove organizacijske kulture i njezina utjecaja na poslovni uspjeh. Ovim
metodama pojasnjena je slika o klju¢nim ¢imbenicima koji oblikuju organizacijsku kulturu te
zasto bas Google glasi kao jedna od najboljih organizacija s najkvalitetnijom organizacijskom

kulturom, na kojoj mnogi zavide.
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4. Organizacijska kultura na primjeru poduzeéa Google
4.1. Op¢enite informacije o poduzeéu Google

Pric¢a o Googleu pocinje 1995. godine na SveucilisStu Stanford, gdje su se upoznali Larry Page
i Sergey Brin. Unato¢ pocetnim nesuglasicama, sljede¢e godine su sklopili partnerstvo i iz
svojih studentskih soba razvili trazilicu nazvanu Backrub, kasnije preimenovanu u Google.
»Ime je bilo igra rijeci na matematicki izraz za broj 1 iza kojeg slijedi 100 nula i prikladno je
odrazavalo misiju Larryja i Sergeya "organizirati svjetske informacije 1 u€initi ih univerzalno
dostupnima i korisnima.” (Google, 2024.) Google je brzo privukao paznju investitora. 1998.,
suosniva¢ Suna Andy Bechtolsheim dao im je ¢ek na 100.000 dolara, ¢ime je osnovan Google
Inc. S tim ulaganjem preselili su se u prvu kancelariju, odnosno malu garazu u Menlo Parku.
Glomazna stolna racunala, stol za stolni tenis i svijetloplavi tepih simbolizirali su njihove rane
dane i kasne no¢i ¢ak i danas su zadrzali $arenilo boja na svojem interijeru. Poslije 1998. Google
se §irio iz godine u godinu te im je njihova garaza postajala premalena stoga su se relocirali u
sada$nje sjediste u Kaliforniji. Danas je Google najpopularniji pretrazivaé na svijetu, s udjelom
u trzitu od preko 90%. Kada se spominje Google vecina populacije pomisli na trazilicu, no
google je puno vise od toga. Google takoder nudi Gmail, Google Maps, Youtube, android,
Google Drive, Google play, Google Translate i jos mnostvo toga. Veéina stvari koje Google
nudi je besplatna za korisnike te oni veliku vecinu svoje zarade ostvaruju putem AdWords-a,
odnosno danasnjeg GoogleAds-a. GoogleAds predstavlja mjesto na koje omoguéuje malim
poduzec¢ima da svoje proizvode i1 usluge reklamiraju uz Googleove rezultate pretrazivanja,
pruzajuéi im pristup milijunima korisnika diljem svijeta. Google life (2024) navodi kako je
misija Googlea je organizirati informacije svijeta i uciniti ih univerzalno dostupnima i
korisnima za sve. Jurman (2016) navodi kako je Google u svom pismu Googleove vizije za
buduénost koja se Salje zaposlenicima i dioni¢arima naveo kako se ocekuje da ¢e s vremenom
raCunala postati inteligentni asistenti koji ¢e svakodnevno pomagati, pri ¢emu je najveci
naglasak stavljen na umjetnu inteligenciju i tzv. 'machine learning’. Sada u 2024. godini
primjecuje se kako je vizija iz 2016. godine bila to¢na s obzirom na ,,Gemini ecosystem®-
Google-ovim Al-jem. Gemini je i dalje u razvoju no danas moze obavljati funkcije kao $to su:
pruzanje informacija na razne teme, pisanje odredenih tekstova, prevodenje i sl. Sve u svemu,
Google danas ostaje kljucni igra¢ u tehnoloSkoj industriji, neprestano se razvijajuci i

prilagodavajuci se promjenjivim potrebama svih Korisnika. Njegove inovacije u podrucju
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umjetne inteligencije, racunalnog vida i drugih tehnoloskih disciplina pomazu u transformaciji

nacina na koji komuniciramo, radimo i zabavljamo se.

4.2. Googleova organizacijska kultura

Google je poznat po svojoj izuzetno uspjesnoj organizacijskoj kulturi koja sluzi kao model i
nadahnuce za mnoge druge organizacije. U smislu organizacijske strukture, Google ima nisku
organizacijsku strukturu s manjim brojem srednjeg menadzmenta i visokog menadzmenta. S
ovom vrstom organizacijske strukture sprjeCava se duzi proces dostave informacija i
razvodnjavanje informacija u usporedbi s visokim strukturama kod kojih je potrebno duze
vrijeme za obradu informacija kroz mnoge razine menadzera. ,,Organizacijska kultura Googlea
je pokretacka snaga koja gura tvrtku da nastavi svoju dominaciju u podru¢ju informacijske
tehnologije 1 online oglasavanja. Organizacijska kultura, koja se u ovom poslovnom slucaju
naziva korporativnom kulturom, odnosi se na tradicije, obicaje i ideje o ponasanju koje utjeCu
na ponasanje zaposlenika.” (Zulfan i dr., 2020:26) Google je poznat po svojim procesima
socijalizacije unutar svojih ureda. Timski rad, medunarodno osoblje ( njihova podruznica u
Dublinu ima zaposlenike iz 38 razli¢itih drzava Sirem svijeta), uredenje drustvenih prostora
(kantine, knjiznice, prostorije sa stolnim nogometom i stolnim tenisom, odbojkaski tereni,
prostorije s video igrama, teretane i sl.), koncept otvorenog ureda, tjedni sastanci nakon
zavrSenog radnog tjedna samo su od nekih oblika socijalizacije medu zaposlenim koje Google
pruza. Pitat (2016:88) navodi kako Google ¢vrsto vjeruje da angazman zaposlenika u
implementaciji 1 distribuciji inovacija ovisi o tome koliko se slobodno osjecaju pri iznoSenju
svojih ideja i misljenja. Govori kako vecina ideja koje su i nastale u Google-u su bile za vrijeme
pauze za rucak kada ljudi mogu sjesti za bilo koji stol u prostoriji i slobodno, bez straha
razgovarati sa svojim kolegama iz drugih timova. Poznato je kako u Google-ovoj
organizacijskoj kulturi svi zaposlenici, neovisno o dobi, njihovom radnom iskustvu te poziciji
unutar poduzeca imaju jednaka prava kada je u pitanju predlaganje ideja za postojece projekte
ili donoSenju ideja za neke potpuno nove projekte. Svaki pojedini zaposlenik se moze direktno
obratiti osniva¢ima poduzeéa, odnosno Larryu Pageu ili Sergeyu Brinu. Za ovakav tip
komunikacije uglavnom i sluze sastanci petkom na kojima pojedini ¢lanovi mogu pruziti svoja
promisljanja o odredenim projektima. No, isto tako ovakav tip sastanka je osmisljen i za
poboljsanje komunikacije izmedu timova te razvijanju osjecaja pripadnosti. Medutim, kultura
»otvorenih prostora® ¢esto dovodi do ,,imas$ minutu® principa sastanka. Ovakav tip sastanaka

Zulfan i dr. (2020:28) karakteriziraju kao tendencije koje utje¢u na upravljanje vremenom,
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fluidnost radnog tijeka i energiju s obzirom da u pravilu veéina ovakvih razgovora ne traje
minutu nego se pretvara u sastanak od 15 minuta ili ¢ak duze i zavrSava kao neucinkovito
upravljanje vremenom. Postoje jos brojni nacini prakse koje Google koristi kako bi poboljsao
svoju organizacijsku kulturu. Primjerice, ,,inzenjeri ¢ine polovicu organizacije®. Google
dopusta svojim inzenjerima da nakon godine dana rada sami biraju na kakvim projektima
preferiraju raditi. Voditelji projekata moraju ,,prodati svoj projekt inzenjerima kako bi ih
privukli da rade na ba$ njihovom projektu. Nadalje, praksa da ,,inovacije dolaze od svugdje®.
Corporateculturepros.com (2013) navode kako je u to vrijeme 2013. Google imao praksu gdje
je omogucio svojim zaposlenicima da koriste 20% svog vremena za projekte koje oni smatraju
obecavaju¢ima. Polovica novih proizvoda i znacajki koje lansira Google navodno dolazi iz
radova obavljenih pod pravilom 20%. ,,Zivot je Beta* ,,Gotovo svaka nova usluga koju Google
izdaje je beta—test, eksperiment, rad u tijeku, poluproizvod. To je Sala iz Silicijske doline da
Googleovi proizvodi ostaju u beta verziji zauvijek—Google News je navodno bio nedovrSen i
u testiranju vise od tri godine—dok Microsoft izdaje proizvode, pa ih ponovno izdaje, pa ih
izdaje treci put prije nego Sto ih konac¢no (gotovo) ispravi. "Beta" je Googleov nacin da nikada
ne mora reci da im je Zao. Takoder je Googleov nacin da kaZu: "Sigurno ¢e biti greSaka, pa nam
pomozite da ih pronademo 1 ispravimo te poboljSamo proizvod. Recite nam §to Zelite da bude.
Hvala." (Jarvis, 2011:93.) Google zaposljava i osobe s invaliditetom te oni daju kljuc¢ne
doprinose u cijelom poduzecu. Googleu je duboko stalo da Google bude mjesto gdje svatko
moze uditi, rasti i imati utjecaj. Kako bi nastavio razvijati alate za milijarde korisnika, Google
treba radnu snagu koju predstavljaju ljudi koji koriste njihove proizvode. Poduzece prepoznaje
da osobe s invaliditetom €ine izvrsne zaposlenike 1 namjerno trazi ljude s razli¢itim podrijetlom
1 iskustvima. Google osigurava da njihov proces zaposljavanja bude pravedan i pristupacan, te
da radno okruZenje funkcionira za sve. Kada je u pitanju zaposljavanje Google obavlja vrlo
temeljitu selekciju zaposlenika. Google prima vise od milijun Zivotopisa svake godine, a manje
od 0,5% svih prijavljenih zapravo bude zaposleno. Prema Workleapu (2013) prilikom
zaposljavanja se ne gledaju samo tehnicke vjeStine 1 intelekt nego i kreativni nacin razmisljanja
i brzina donoSenja odgovora. Moguce se susresti s pitanjima kao Sto je: ,,Koliko golf loptica
moze stati u Skolski autobus?” Njihov proces zaposljavanja omogucéuje Googleu da filtrira
prevelik broj prijava i pronade izvanredne ljude koji ¢e najbolje doprinijeti njihovoj inovativnoj
radnoj atmosferi te smanjuje mogucnost da u svoju organizaciju dovedu nekompetentnog

zaposlenika.
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Google (2024) nudi i brojne benefite za zdravlje i dobrobit svojih zaposlenika kao $to su:

zdravstveno, zubno i vidno osiguranje za zaposlenike i njihove uzdrzavane ¢lanove,
programi pomoc¢i zaposlenicima usmjereni na mentalno zdravlje,

prilagodbe na radnom mjestu za fizicke ili mentalne zdravstvene probleme,
wellness centri,

pristup aplikacijama za mentalno zdravlje,

drugo lije¢ni¢ko misljenje za same zaposlenika, ali i za njihovu obitelj,

program medicinskog zastupanja za trans rodne zaposlenike i

programi podrske ukljucujucéi beneficije za menopauzu.

Google (2024) ulaze svoj trud i u financijsku dobrobit svojih zaposlenika kako bi im pruzili

osjecaj sigurnosti uz razne naknade i1 programe kao $to su:

konkurentna naknada,

redovne prilike za bonuse,

izdasni planovi mirovinske Stednje i regionalni mirovinski planovi,
godisnja analiza 1 prilagodbe placa na razini cijelog poduzeca,
nadoknada studentskih kredita i

individualno financijsko savjetovanje.

Ovim programima Google osigurava svojim zaposlenicima da osjecaju financijski mir te

samim time osigurava motivaciju za maksimalnom uklju¢enos¢u u njithovom poduzecu.

Postoje i beneficije koje ukljucuju fleksibilnost i slobodno vrijeme. Google (2024) smatra kako

svojim zaposlenicima mora pruZiti mogucénost da budu fleksibilni u radu te da im omoguce

vrijeme za oporavak kako bi svoje aktivnosti obavljali najbolje moguce. To Google €ini putem:

placenog slobodnog vremena (godisnji odmor, dopust zbog smrti u obitelji, porotni¢ku
duznost, bolovanje, roditeljski dopust, invaliditet i blagdani),

hibridni model rada s dostupnim mogué¢nostima rada na daljinu,

Cetiri tjedna godisnje za rad s bilo kojeg mjesta i

mogucénosti rada na pola radnog vremena i dijeljenja posla.

Google (2024) brine i o obiteljima svojih zaposlenika. Time svojim zaposlenicima jasno daju

do znanja da im nije stalo samo do zaposlenika nego i do njihove obitelji §to zaposlenike
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dodatno motivira na ostanak u ovakvom tipu organizacije. Pogodnosti za obitelji izraZzene su

putem:

e podrska za plodnost,

e roditeljski dopust i dopust za povezivanje s djetetom,

e dopust za njegovatelje,

e njega starijih osoba te podrska,

e rezervna skrb za djecu i

e naknada za uzdrzavanje prezivjelih clanova obitelji (Naknada za uzdrzavanje
prezivjelih ¢lanova obitelji je beneficija koja osigurava financijsku podrsku obitelji

zaposlenika u slucaju njegove/njezine smrti.).

Nadalje, Google (2024) svojim zaposlenicima omogucava prilike za razvoj zajednice, ali i

mogucnost osobnog razvoja. Kroz:

e naknadu za obrazovanje,

e platformama za ucenje i mentorstvo medu ,,Googlerima‘,
e slobodno vrijeme za volontiranje,

e grupe resursa za zaposlenike i

e unutarnje grupne zajednice za zaposlenike i lokalni kulturni Klubovi.
Postoje 1 jos neki Google dodatci kao Sto su:

e inspirativni prostori za rad, opustanje i suradnju s kolegama iz Googlea,
e obroci i grickalice na radnom mjestu,

e mMasazni programi i ergonomska podrska,

e tecajevi za kuhanje i

e umyjetniCki programi, Talks (@ Google, pravne usluge... i naravno, Doogleri.

4.3. Iskustvo ,,Googlera*

Zbog brojnih benefita koji su opisani u prethodnom dijelu rada, zaposlenici imaju izrazito
pozitivno izrazeno misSljenje 0 Googleu. Google Careers (2024) navodi razna iskustva
zaposlenika, za primjer su koristene price od Kadeema, Sarah and Even te Kaitlin. Prvo iskustvo
je od zaposlenika Kadeema koji istovremeno studira i radi za Google. Kadeem (2024) navodi
kako obavlja svoje fakultetske obveze u popodnevnim satima te da njegova menadzerica potice

njegovo studiranje. Napisala mu je pismo preporuke te mu pruza maksimalnu fleksibilnost u
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radu s obzirom da studira. Zajedno su napravili raspored koji odgovara njegovim obavezama
na poslu i njegovim studentskim obvezama te je moguca korekcija istoga ako Kadeem ima neke
iznenadne fakultetske obaveze. Kaze kako je jedna od beneficija koje Google pruza u svojoj
organizacijskoj kulturi, povrat skolarine. S ovime Google pokazuje kako im nije stalo samo do
njihovog profesionalnog razvijanja nego i do osobnog razvitka. ,,Cini mjesto gdje se u
potpunosti mozes osjecati ugodno postizuéi svoje profesionalne i osobne ciljeve* (Kadeem,
2024.) Google je svoj ured u Atlanti u kojem Kadeem radi uredio tako da zaposleni imaju

osjecaj kulture Atlante.

Sarah i Evan govore o tome kako je organizacijska kultura koju Google pruza utjecala na njih
u vidu njihove novonastale obitelji. Benefit koji su oni odlucili iskoristiti je dopusteno vrijeme
za stvaranje veze sa svojim novorodenfem. S obzirom na to da im je dijete veliku veéinu
vremena bilo u kriti¢nom stanju te su morali biti stalno u bolnici, iskoristili su politiku dopusta
za njegovatelje te izrazava veliku zahvalnost prema poduzecu jer se nije morao biti zabrinut o
poslu dok se brinuo za suprugu i dijete. ,,Za mene je ovo bio osjecaj kao da Google govori cekat
¢emo te dok ne zavrsis sa svojim brigama“ (Sarah, 2022.) Ovo je isto jedan od primjera gdje se

jasno vidi utjecaj organizacijske kulture na zaposlenike te budenje privrZzenosti organizaciji.

Kao zadnji primjer, Kaitlin. Kaitlin (2024) navodi kako je oboljela od raka te je za to saznala
tek kada su je pregledali doktori koji pruzaju pomo¢ unutar Googlea. Nakon Sto je
dijagnosticirana s rakom javila je svojem menadZeru koji joj je rekao da slobodno ocisti sav
svoj raspored te da se fokusira na svoje lijeenje, a da ¢e se on pobrinuti za ostalo. Iskoristila je
beneficiju kratkoro¢nog dopusta koje joj je omogucilo da bude placena skoro pa 100% svoje
place sljedecih 6 mjeseci. ,,To mi je bila od velika pomo¢i, da znam da prolazim kroz vrlo skupo
i tesko lijecenje, ali nisam morala brinuti o svojim financijama ili obitelji“ (Kaitlin, 2024.)
Kaitlin (2024) navodi kako bi njen muz u slucaju da je preminula mogao iskoristiti benefit koji

mu pruza da sljedec¢ih nekoliko godina prima prihode koje bi ona primala.

Naravno, postoje propusti koje je Google ucinio. Primjerice, prema Libertymindu (2023)
zapravo najvec¢i Googleov propust dogodio se kada su donijeli odluku kako ¢e otpustiti 12 000
zaposlenika. Bilo bi oc¢ekivano s obzirom na Google-ovu organizacijsku kulturu da ¢e ovakvu
odluku donijeti s puno empatije i na §to transparentniji nacin, no dogodilo se upravo suprotno.
Google je svim svojim zaposlenicima samo poslao mail u kojem navodi kako su otpusteni te da
¢e eventualna pitanja moci postaviti na sastanku svih zaposlenika. ,,Jedan Googleov zaposlenik,

koji je radio u tvrtki viSe od 16 godina i bio otpusten, podijelio je s medijima da "ljudi trebaju
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viSe vaznosti pridavati svom Zivotu nego svom poslu, jer tehnoloske tvrtke tretiraju ljude kao
potpuno potrosne." (Libertymind, 2023.) Google nije dovoljno dobro razjasnio svoju odluku te

su mnogi zaposlenici ostali zate¢eni ovakvom odlukom jer su preko no¢i ostali sa zaklju¢anim

radnim profilima.

No, bezobzira Google i dalje glasi za jednu od najboljih poduzeca za koje osoba moze raditi.
Provedena je online anketa u kojoj su u uzorak uzeti zaposlenici Googlea i zaposlenici ostalih
poduzeca unutar Sjedinjenih Americ¢kih Drzava. ,,Pokazalo je da je 97% zaposlenika u Googleu
sretno Sto rade tamo u usporedbi s 59% zaposlenika u drugim tvrtkama. Rezultati istrazivanja

pokazuju da su zaposlenici u Googleu zadovoljni svojim radnim okruzenjem i svojim

poslovima.” (Isac i dr., 2021:151)
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5. Rasprava

Iz analize povijesti, organizacijske kulture i radnog iskustva zaposlenika u Googleu moze se
zakljuciti da je ovo poduzece izgradilo iznimno uspjesan poslovni model temeljen na
inovacijama, snaznoj korporativnoj kulturi i usmjerenosti na dobrobit svojih zaposlenika.
Googleova prica, koja je zapocela 1995. godine, svjedoci o nevjerojatnom rastu i transformaciji
od male studentske inicijative do globalnog tehnoloskog giganta. Kroz godine, Google je
neprestano inovirao i rastao, prosirujuci svoje usluge daleko izvan podrucja pretrazivaca.
Razvili su aplikacije koje pomazu svijetu u svakodnevnim izvrSavanjima obveza kao i za
zabavu, primjerice: Gmail, Google Drive, Google Translate, YouTube te Google Play. Ove
aplikacije ne samo da su olaksale svakodnevne zadatke, ve¢ su i znac¢ajno doprinijele globalnom
povezivanju i razmjeni informacija, §to ih ¢ini neizostavnim dijelom suvremenog Zivota svakog
covjeka. Njihova misija organiziranja svjetskih informacija i Cinjenja istih univerzalno
dostupnima odrazila se na razvoju brojnih proizvoda i usluga koje danas ¢ine neizostavan dio
svakodnevnog zivota milijuna korisnika diljem svijeta. Jedan od klju¢nih elemenata uspjeha
Googlea lezi u njegovoj organizacijskoj kulturi. Smatra se kako svojom vizijom Google ne
samo da poboljSava sadaSnjost, ve¢ postavlja temelje i za blistavu buducnost. Poduzece je
poznato po svojoj niskoj organizacijskoj strukturi, koja omogucuje brzu komunikaciju i
fleksibilnost u donoSenju odluka. Jedna od klju¢nih karakteristika Googleove kulture je snazan
fokus na socijalizaciju i timski rad unutar njihovih ureda s medunarodnim osobljem, otvorenim
uredima, te druStvenim prostorima poput kantina, knjiznica ili prostorija za rekreaciju, Google
stvara okruzenje koje potice razmjenu ideja i suradnju Prakse koje Google prakticira kao $to
su: ,,inZenjeri &ine polovicu organizacije®, ,,pravilo 20%, ,,Zivot je Beta“, zapo$ljavanje ljudi
s invaliditetom®, te temeljita selekcija zaposlenika klju¢ne su za kontinuirano stvaranje novih

ideja i proizvoda.

Googleova posvecenost dobrobiti svojih zaposlenika ocituje se kroz brojne beneficije i
programe podrske, ukljucujuci beneficije za zdravlje i dobrobit, fleksibilnost i slobodno
vrijeme, programima za razvoj zajednice kao i za osobni razvoj, financijsku podrsku i beneficije
za Clanove obitelji zaposlenika. Pozitivan utjecaj za organizacijsku strukturu ima i uredenje
prostorija te pregrSt aktivnosti koje te iste prostorije nude kako bi zaposlenici mogli graditi
medusobne odnose. Takvi programi ne samo da poboljSavaju radne uvjete zaposlenika, vec i
doprinose njihovom profesionalnom i osobnom razvoju. Primjeri Kadeema, Sarah i Evana te

Kaitlin pokazuju kako Google kroz svoje politike i beneficije izravno utjece na kvalitetu Zivota
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svojih zaposlenika, potic¢uéi ih da ostanu motivirani i privrzeni poduzeéu. Medutim, unato¢
brojnim prednostima, Google je imao i svoje propuste. Odluka o otpustanju 12.000 zaposlenika
putem emaila ukazuje na nedostatak empatije i transparentnosti u komunikaciji, sto je izazvalo
negativne reakcije medu zaposlenicima. Takvi postupci mogu ozbiljno narusiti povjerenje
zaposlenika i ugroziti reputaciju poduzeéa kao pozeljnog poslodavca. Takvim postupcima se
negativno utjece na cjelokupan imidz poduzeca. Moze do¢i do smanjenja produktivnosti kod
ostalih zaposlenika zbog osjecaja, kako su bas oni sljedeci kojima se moze dogoditi ista situacija
te da nikada nisu sigurni. Samim time predlaze se da Google u buduce posveti vise paznje
prilikom ovako masovnog otpustanja kako ne bi opet pokazali nedostatak empatije te dodatno
narus$ili ugled poduzeca. Isto tako moze se spomenuti praksa koja je nastala zbog sastanaka
petkom, odnosno ,,ima$ minutu koja se pokazala jako neprakti¢nom jer se nista kvalitetno ne

moze napraviti u minuti nego ve¢inom to oduzme 15 ili 20 minuta §to je znatno vise od minute.

Opcenito gledano, Google ostaje jedna od najpozeljnijih poduzeca za rad, Sto potvrduje i
istrazivanje koje pokazuje visoku razinu zadovoljstva medu zaposlenicima. Dok su pozitivne
prakse i beneficije kljuéni za odrzavanje motivacije i produktivnosti, negativni primjeri poput
neadekvatnog otpustanja zaposlenika pokazuju vaznost kontinuiranog rada na poboljSanju
komunikacijskih strategija i praksi unutar poduzeéa. Googleova sposobnost da se prilagodi i
inovira, zajedno s jakom organizacijskom kulturom 1 fokusom na dobrobit zaposlenika, kljucni
su faktori koji su omogucili poduzetu da zadrzi svoju izrazito dominantnu poziciju u
tehnoloskoj industriji. Iako postoje podrucja za poboljsanje, Googleov sveukupni utjecaj na
nacin na koji se povezujemo, obavljamo zadatke i uzivamo u slobodnom vremenu neosporan
je, a njihova vizija za buduénost, posebno u podru¢ju umjetne inteligencije, obecava nastavak

transformacije i inovacija u godinama koje dolaze.
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6. Zakljucak

Googleova prica od osnutka 1995. godine do danas svjedo¢i o nevjerojatnom rastu i
transformaciji u globalnog tehnoloskog giganta. Njihov poslovni model temeljen na
inovacijama, snaznoj organizacijskoj kulturi i usmjerenosti na dobrobit zaposlenika dokazao se
iznimno uspjeSnim.. Jedan od klju¢nih elemenata Googleova uspjeha lezi u njihovoj
jedinstvenoj organizacijskoj kulturi koja poti¢e timski rad, socijalizaciju i inovacije. Brojne
Google-ove jedinstvene prakse su pomogle u tome da Google bude prepoznat kao poduzece sa
vrlo zavidnom organizacijskom kulturom. Nadalje, brojne beneficije i programi podrske
dodatno pridonose dobrobiti zaposlenika, njihovom profesionalnom, ali i osobnom razvoju.
Medutim, Google je imao i izazove. Masovna otpustanja putem emaila pokazala su nedostatak
empatije 1 transparentnosti, §to je naru$ilo povjerenje sadas$njih i bivSih zaposlenika.
Sveukupno, Google ostaje jedna od najpozeljnijih poduzeéa za rad zahvaljuju¢i Svojim
pozitivnim praksama i beneficijama. Unato¢ nekim nedostacima, njihova sposobnost
prilagodbe 1 inoviranja, uz snaznu organizacijsku kulturu i fokus na dobrobit zaposlenika,
kljuéni su faktori koji su omogucili poduze¢u da zadrzi svoju dominantnu pozicCiju u
tehnoloskoj industriji. Googleov sveukupni utjecaj na nacin na koji se povezujemo, obavljamo
zadatke 1 uzivamo u slobodnom vremenu neosporan je, a njihova vizija buduc¢nosti, posebno u
podru¢ju umjetne inteligencije, obecava daljnje transformacije i inovacije u godinama koje

dolaze.
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