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1. Uvod

U industriji igara, gdje kreativnost, inovativnost i suradnja pokrecu uspjeh, organizacijska
kultura igra klju¢nu ulogu u oblikovanju radnog okruzenja. Organizacijska kultura sluzi kao
okosnica svake tvrtke, oblikuju¢i okruzenje u kojem zaposlenici rade i utjeCe na njihovu

interakciju, donosenje odluka i pristup svojim odgovornostima.

Predmet istrazivanja ovog zavrSnog rada je organizacijska kultura poduzeca Digital Extremes.
Cilj rada je bio malo dublje istraziti organizacijsku kulturu odabranog poduzeca, pruzati uvid u
stanje kulture unutar industrije igara, povezati njihovu kulturu sa inovativnos¢u te na kraju probat

odrediti kakvu vrstu kulture oni imaju.

Tematika ovog rada se obraduje kroz tri cjeline uz uvod i zakljucak. U prvoj cjelini se opisuje
teorija organizacijske kulture, njezine karakteristike, elementi, funkcije, kako ju oblikovati, kako
potaknuti inovaciju u kulturi i njezine vrste te tipologija. U drugoj cjelini se opisuje organizacijska
kultura unutar industrije igara, kako oblikovati kulturu unutar takvih poduzeca te pruza uvid u
nekoliko trendova unutar industrije. U trecoj cjelini se se opisuje kultura odabranog poduzeca,
odnosno kultura u poduzecu Digital Extremes. Opisuje se povijest, osnovni pokazatelji njezine
kulture, zatim njihove osnovne vrijednosti, onda nac¢ini na koje provode inovativnost te na kraju

im se odreduje vrsta kulture.

Metode koristene u ovom radu su metoda analize, sinteze, povijesna metoda, sinteticka metoda

te metoda indukcije i dedukcije.



2. Organizacijska kultura

U posljednjem se desetljeCu organizacijska kultura razvila kako bi odrazavala brze
promjene u tehnologiji, raznolikosti radne snage i o¢ekivanja zaposlenika. Organizacijska kultura

sloZen je koncept koji su razli¢iti znanstvenici i poslovni stru¢njaci definirali na razliite nacine.

Glassdoor definira kultura kao skup vrijednosti koje pokrecu nacin na koji menadzment 1
zaposlenici medusobno komuniciraju, oblikuju ponasanje osoblja, utjecu na to kako se osjeca raditi
u tvrtki te utjeCu na ugled koji gradi kod kupaca, drugih tvrtki i javnosti. Ukratko, to je osobnost

nase tvrtke.!

Forbes objasnjava kulturu kao hvatanje munje u bocu. Kultura je jedinstven pojam koji se
veze na nasu organizaciju. Kultura se odnosi na zajednicke norme, vrijednosti, stavove i prakse
koji tvore kolektivni identitet tvrtke. ,,To je nevidljivo ljepilo koje povezuje vas tim 1 priprema
pozornicu za pri¢e koje vasi zaposlenici svakodnevno izvode, pridonoseéi vasoj cjelokupnoj
organizacijskoj pri¢i. Ako se dobro radi, kultura tvrtke skup je nepisanih normi, uvjerenja i
kolektivnih stavova koji oblikuju kako se stvari odvijaju unutar vaSe organizacije. A to znaci da

moze sadrzavati bilo koju kombinaciju elemenata.*?

Organizacijska kultura je €esto odraz Sire drustvene kulture 1 vrijednosnog sustava, §to je
¢ini kljuénim za razumijevanje kako organizacije funkcioniraju. Na temelju razlicitih definicija,
moze se zakljuciti da organizacijska kultura predstavlja fuziju ili sinergiju svih vjerovanja, stilova
ponasanja 1 djelovanja unutar organizacije. Kroz ovu kulturu usmjerava se ponaSanje ¢lanova

organizacije, a usvajanjem specifi¢nih vrijednosti i normi oblikuje se organizacijska klima.
Kulturu se moze identificirati na nekoliko nacina:

a) Ono $to tvrtka kaze o svojoj kulturi
Organizacije Cesto javno artikuliraju svoju kulturu na svojim web stranicama, u izjavama o misiji,

viziji 1 vrijednostima, kao 1 putem marketinskih materijala. Stranice "O nama" Cesto pruzaju uvid

! Glassdoor: “Company Culture: Definition and Identifiers™ https://www.glassdoor.com/blog/guide/company-
culture/ (pristupljeno 20.srpanj 2024.)

2 Forbes: ,,What Is Company Culture? Definition & Development Strategies*
https://www.forbes.com/advisor/business/company-culture/ (pristupljeno 20.srpanj 2024.)
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u ono $to tvrtka smatra vaznim u odnosu na svoje zaposlenike, zajednicu, okoli§ i1 drustvenu

odgovornost.

b) Misljenja i recenzije zaposlenika
Zaposlenici pruzaju autenti¢nu perspektivu o stvarnoj kulturi organizacije. Oni najbolje znaju kako

organizacijska kultura utjece na svakodnevni rad, ponaSanje, komunikaciju i odnose unutar tvrtke.

C) Znaclajke tvrtke
Analizirajte karakteristike tvrtke, kao Sto su njezini procesi, organizacijska struktura, nacini
komunikacije i uloge zaposlenika. Ove znacajke mogu pruziti uvid u nacin na koji tvrtka upravlja

radom, projektima i resursima.

d) Osobno iskustvo
Jedan od najboljih nacina za procjenu organizacijske kulture je osobno iskustvo kroz volontiranje,

pripravnicki staz ili promatranje zaposlenika u stvarnim radnim situacijama.®

2.1 Elementi organizacijske kulture

Pri definiranju kulture moramo i definirati razli¢ite elemente koji je saCinjavaju kako bismo
je u potpunosti razumijeli. lako vecina literatura navodi iste ili sli¢ne definicije kulture, razliciti
autori daju svoje jedinstvene podjele elemenata kulture. ,,Kulturu organizacije €ini niz elemenata
razliite vidljivosti. Iz te Cinjenice Schein izvodi svoj model kulture smatrajuc¢i da se organizacijska
kultura moze opisati 1 analizirati na tri kognitivne razine koje se razlikuju po svojoj vidljivosti 1
dostupnosti promatra¢ima. To su: vanjske manifestacije kulture, vrijednosti i1 temeljne

pretpostavke.*

Na prvoj razini nalazimo vanjske manifestacije kulture, odnosno ,,artefakte®. To su vidljive
stvari koje nastaju kao proizvod organizacijske kulture. To su svi oblici kulture koje pojedinac
moze vidjeti, Cuti i osjetiti u organizaciji koja ima svoju kulturu. Tu spadaju uredski dizajn, simboli
1 logo, jezici 1 stil komunikacije, rituali i ceremonije, nacin oblacenja, pri¢e 1 mitovi, norme, stil

vodstva, tehnologija 1 alati, nagrade...

3 Glassdoor ,,Company Culture: Definition and Identifiers* https://www.glassdoor.com/blog/guide/company-culture/
(pristupljeno 20.srpanj 2024.)
4 Shein E. ,,Organizacijska kultura i vodstvo®, John Wiley & Sons, San Francisco, 2010, str. 23
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Druga razina, koja je ina¢e manje vidljiva u organizaciji, su njezine vrijednosti 1 vjerovanja.
Vrijednosti se naj¢esce odnose na preferenciju pojedinaca u organizaciji da se usmjeravaju prema
odredenim rjeSenjima i ponasanjima koje dozivljavaju kao sredstvo zadovoljavanja potreba i
prioriteta. Vrijednosti je teze primjetiti, ali ih se moze osjetiti tijekom razli¢itih manifestacija i

dogadaja ili Cak sloganima i nekakvim izjavama.

Treca razina su temeljne pretpostavke. One nastaju na temelju vrijednosti organizacije i
stoga se prihvacaju kao Cinjenice o organizaciji. To su sve pretpostavke o ljudima u organizaciji,
njihovim radnim odnosima, o temeljnom funkcioniranju organizacije i socijalnim ponasanjima u
okolini poduzeca. Temeljne pretpostavke su opce tj. implicitne informacije i vrijednosti kojih su

svi u organizaciji svijesni, a bez dubljih istrazivanja ih nije moguée odrediti.’

»Prema Armstrongu postoje tri vazna elementa organizacijske kulture, i to su:

organizacijske vrijednosti, organizacijska klima i menadzerski stil.*®

Vrijednosti predstavljaju sve §to je korisno za organizaciju i ono ¢emu se organizacija tezi.
One ukljuc¢uju medusobno povjerenje 1 postovanje medu ¢lanovima organizacije, zadovoljstvo
suradnika 1 vanjskih poslovnih partnera, kao 1 financijsku stabilnost organizacije. Organizacijske
vrijednosti takoder mogu obuhvacati dugoro¢nu suradnju s drugim organizacijama i stru¢njacima.

Vrijednosti se ¢esto izrazavaju kroz svrhu ili strateSke ciljeve poduzeca.

Organizacijska klima odnosi se na na¢in na koji zaposlenici doZivljavaju organizaciju u
cjelini. To je radna atmosfera koju oblikuju iskustva, shvacanja zaposlenika, njihov medusobni
odnosi te stavovi prema organizacijskim vrijednostima. Vaznost klime naglaSava se zbog njenog
utjecaja na zadovoljstvo zaposlenika 1 njihov radni ucinak, jer pokazuje kako pojedini elementi

kulture oblikuju radnu atmosferu.

Posljednji element u ovoj skupini je menadzerski stil, koji opisuje nacin na koji menadzeri
vode organizaciju. Najjednostavnija podjela menadzerskih stilova je na autokratski i demokratski

stil. Autokratski stil predstavlja jednosmjerni nacin vodenja, gdje menadzer donosi sve odluke bez

5 Bicer, C. ,,ORGANIZATIONAL CULTURE®, Ekin Publishing House, 2022, str. 205-214, Dostupno na:
https://www.researchgate.net/publication/364339291 ORGANIZATIONAL CULTURE (pristupljeno 20.srpanj
2024.)
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konzultacija sa zaposlenicima, dok demokratski stil podrazumijeva otvorenu komunikaciju, u

kojoj menadzeri i zaposlenici imaju prijateljski odnos, a komunikacija igra klju¢nu ulogu. ’

2.2 Funkcije organizacijske kulture

Kultura ima kljuénu ulogu u organizacijskom ponasanju. U svojoj srzi, ona oblikuje
stavove, ponaSanja i ucinak ¢lanova unutar organizacije. Kultura uvijek utje¢e na nacin na koji
pojedinci komuniciraju jedni s drugima, upravljaju sukobima i promjenama te izvrSavaju svoje
zadatke. Identificiranje primarne svrhe svake funkcije u organizacijskoj kulturi zahtijeva duboko

razumijevanje odnosa izmedu organizacijske kulture i poslovne uspjesnosti.
Tradicionalniju podjelu funkcija navodi M.Zugaj kao:

e postavljanje ciljeva i vrijednosti prema kojima se organizacija upravlja i koji ¢e posluziti
kao mjera za ocjenu njezine uspjesnosti,

e propisivanje odgovaraju¢ih odnosa izmedu pojedinca i organiacije, tocnije uspostavljanje
,»psiholoskog ugovora“ kojim se definiraju razumna ocekivanja organizacija od svakog
zaposlenog i1 obrnuto,

e utvrdivanje kontrole ponasanja u organizaciji uz naznaku koji se oblici kontrole smatraju
legalnima, a koji ne,

e predocenje kvalitete i osobina ¢lanova organizacije koje ¢e se vrednovati ili kaZnjavati, uz
naznaku oblika pohvale ili kazne koji se mogu ocekivati,

e pokazivanje ¢lanovima kako da se odnose medusobno: kompetitivno ili suradnicki,
posteno ili nepovjerljivo, blisko ili s distancom 1

e uspostavljanje odgovarajuéeg mehanizma za svladavanje prijetnji koje dolaze iz okolice.*®

" M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura“, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004, str. 10
8 M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura®, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 13



Te funkcije mozemo pojednostaviti 1 podijeliti na Cetiri funkcije:

e Makro funkcija: Siroka funkcija koja se odvija na velikoj razini organizacije. To prije svega
podrazumijeva izgradnju jedinstvenog identiteta tvrtke, a istovremeno uspostavljanje
osjecaja zajednickog usmjerenja medu zaposlenicima.

e Kontrolna funkcija: Odnosi se na uspostavljanje reda i1 dosljednosti unutar organizacije.
Odrzavanje odredenih standarda za ponasanje i izvedbu kljucno je za postizanje ciljeva
organizacije.

e Drustvena funkcija: Ova funkcija igra klju¢nu ulogu u oblikovanju drustvene strukture
organizacije. Promice zajednicke norme i vrijednosti, omogucujuci pojedincima da bolje
razumiju svoju ulogu unutar drustvenog sustava organizacije.

e Funkcija znacenja i usmjeravanja: Ovo se odnosi na intrinzicnu sposobnost kulture
organizacije da vodi, motivira i daje znacenje svojim zaposlenicima u vezi s njihovim

9

radom, nadahnjujuci time predanost i angazman.

Sljedeca tablica prikazuje pojednostavljen prikaz:

Funkcija Svrha
Makro funkcija Povecava identitet i1 jedinstvenost branda
Kontrolna funkcija Promice posStivanje normi 1 korporativnih
politika
Drustvena funkcija Njeguje timski duh 1 skladne odnose na

radnom mjestu

Funkcija znacenja 1 usmjerenja Povecava angazman zaposlenika 1

zadovoljstvo poslom

Tablica 1: Prikaz funkcija organizacijske kulture

Izvor: StudySmarter UK, ,, Functions of Organizational Culture
https.://www.studysmarter.co.uk/explanations/business-studies/organizational-behavior/functions-of-organizational-
culture/ (pristupljeno 20.srpanj 2024.)

Svaka od ovih funkcija prisutna je u svakoj organizaciji, a njihov utjecaj na poslovanje

moze biti pozitivan ili negativan. Pozitivni u€inci organizacijske kulture ¢esto se mogu vidjeti u

9 StudySmarter UK, ,,Functions of Organizational Culture https://www.studysmarter.co.uk/explanations/business-
studies/organizational-behavior/functions-of-organizational-culture/ (pristupljeno 20. srpanj 2024.)
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visoko razvijenim zemljama, dok se u tranzicijskim zemljama mogu primijetiti i negativni utjecaji
na aktivnosti organizacije. Razumijevanje funkcija organizacijske kulture pomaZze u njenom
oblikovanju, utjeCe na nain kako se organizacija odnosi prema okolini, stvara supkulturu,
usmjerava ponasanje prema suradnicima te oblikuje stavove i1 angaziranost zaposlenika. Takoder,

pridonosi decentralizaciji i sprjeCava kaos unutar organizacije.

2.3 Karakteristike organizacijske kulture

Kultura se u svim organizacijama znac¢ajno razlikuje i generalno ne mozemo odrediti jednu
vrstu kulture 1 vrijednosti koje je odreduju. Niti jedna kultura nije ista, a istovremeno nije ni jedna

sasvim ispravna ili neispravna. Svaka organizacija odlucuje zasebno svoje vrijednosti.

,Istrazivanja pokazuju da postoji sedam dimenzija odnosno primarnih karakteristika na
kojima se mogu analizirati 1 razlikovati organizacijske kulture. Intenzitet i prisutnost svake
dimenzije moze se ocijeniti na kontinuumu od niske do visoke, ovisno o tome je li neka
karakteristika jako izraZena i tipi¢na za konkretnu organizaciju. Tek ocjena organizacije na svim
dimenzijama daje sloZenu sliku kulture organizacije. Te dimenzije su: ,,inovacije i rizik, pozornost
na detalje, orijentacija na rezultate i ishode, orijentacija na ljude, timska orijentacija, agresivnost i

stabilnost.*1°

e [novacije i rizik poti¢u razvoj novih ideja 1 tehnologija kroz preuzimanje rizika, $to moze
dovesti do stvaranja konkurentske prednosti na trziStu. Stvara dinami¢no okruZenje u
kojem se zaposlenicima potice kretivnost te na taj nacin doprinosi dugoro¢nom uspjehu
organizacije kroz prilagodbu promjenama.

e Pozornost na detalje osigurava visoku razinu kvalitete u izvedbi zadataka i projekata.
Zaposlenici stavljaju pozornost na preciznost i analitinost $to dovodi do smanjenja
mogucénosti greSaka te stvara dublje razumijevanje procesa i sustavnost u rjeSavanju
problema.

e Orijentacija na rezultate i ishode omogucava fokusiranje na krajnje ciljeve i postizanje
konkretnih rezultata. Pruza fleksibilnost u prilagodbi metodama rada kako bi se postigli

optimalni rezultati.

10 Sikavica P., Bahtijarevié-Siber F., Voki¢ N.P. "Temelji menadzmenta", Skolska knjiga, Zagreb, 2008



e Orijentacija na ljude je stupanj u kojemu odluke menadzmenta vode ra¢una o uc¢incima
na ljude u organizaciji. Odrzava visoku razinu zadovoljstva zaposlenika, Sto doprinosi
boljoj radnoj atmosferi i produktivnosti te stvara osjecaj zajedniStva i1 pripadnosti, Sto moze
povecati angazman i lojalnost zaposlenika prema organizaciji.

e Timska orijentacija potice razmjenu ideja 1 kreativnosti kroz timski rad, Sto moze dovesti
do inovacija. Ona jaCa sposobnosti rjeSavanja problema timskim pristupom, ¢ime se
postizu kvalitetniji rezultati. Povecava osjec¢aj odgovornosti i motivacije jer ¢lanovi tima
suraduju kako bi ostvarili zajednicke ciljeve.

e Agresivnost potice brze reakcije i dinami¢nost u postizanju rezultata, ¢ime se moze ostvariti
konkurentska prednost te stvara visoko motivirane zaposlenike koji se trude ostvariti
izvanredne rezultate. MoZe potaknuti zdravu konkurenciju medu zaposlenicima i
timovima, ali zato neprestano natjecanje moze dovesti do stresa i iscrpljenosti zaposlenika,
$to moze dugorocno smanjiti njihovu produktivnost.

e Stabilnost gledamo kao odluke i akcije koje odrzavaju status quo. Pruza osjecaj sigurnosti
zaposlenicima, ¢ime se moze smanjiti fluktuacija radne snage i omogucava organizaciji da

se usredoto¢i na odrzavanje postignutih standarda i dosljednost u radu.!

2.4 Oblikovanje organizacijske kulture

Organizacijska kultura se razvija zajedno sa poduzeem od samog pocetka. Obicaji,
tradicije, stavovi i osnovne vrijednosti ve¢inom ovise o zacetnicima organizacije. Oni pri osnutku
poduze¢a mogu nametnuti svoje vizije 1 misije ostalim ¢lanovima organizacije. Kultura se moze
ignorirati, pomoc¢u nje se moZze upravljati, njeni elementi se mogu promijeniti i prilagoditi
strategiji, a strategija se moze i prilagoditi kulturi.}?> ,,Oblikovanje organizacijske kulture
predstavljat ¢e uvijek izazov za menadzement bez obzira da li se dograduju elementi postojece
kulture ili se stvara nova. Polaziste za oblikovanje kulture, u oba slucaja, bit ¢e nasi zahtjevi koje

postavljamo pred organizacijsku kulturu, odnosno nasa oéekivanja.«!3

11 Bogale, A.T., Debela, K.L., “Organizational culture: a systematic review*, U: ,, Cogent Business &
Management “, Taylor&Francis, 2024., str.3; dostupno na:
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/23311975.2024.2340129#abstract (pristupljeno 20.srpanj 2024)
2 M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 17

13 M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 17
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Ne postoji univerzalno ispravna ili pogresna organizacijska kultura. Umjesto toga, postoje
kulture koje su uskladene s vodstvom, misijom, svrthom 1 vrijednostima poduzeca te njegovih
zaposlenika. Stvaranje kvalitetne organizacijske kulture kljucno je za poticanje pozitivnog i

produktivnog radnog okruzenja.

Sljede¢i prikaz pokazuje 6 elemenata za izgradnju dobre organizacijske kulture:

e Svrha
e Prilika
e Uspjeh

e Zahvalnost
e Blagostanje

e Vodstvo

Svrha

Dobra
kultura

Blagostanije

Zahvalnost

Slika 1:Karakteristike dobre organizacijske kulture

Izvor: O.C.Tanner ,,A Modern Leader’s Complete Guide to Company Culture *
https.://www.octanner.com/articles/company-culture-guide (pristupljeno 20.srpanj 2024.)

Kroz ovu shemu dobivamo S§iru sliku o izgradnji dobre kulture. Davanjem prioriteta ovim
elementima, organizacije mogu njegovati kulturu koja ne samo da poboljsava ucinak, vec i stvara

osjecaj pripadnosti i svrhe za sve zaposlenike.


https://www.octanner.com/articles/company-culture-guide

Svrha potice zaposlenike da se osjecaju povezanim s nec¢im vecim. Cilj je artikulirati
razliku koju nasa organizacija ¢ini svijetu i istaknuti jedinstvenu korist koja se pruza
zaposlenicima, klijentima i drustvu. Cilj je povezati pojedinac¢ne doprinose zaposlenika izravno sa
svrthom. Oni zele znati koliko je njihov konkretan posao vazan. Kada se zaposlenici osje¢aju

povezanim sa svrhom i da obavljaju smislen posao, onda dolazi do povecanja angaziranosti.

Prilike omogucavaju zaposlenicima da vode. Zaposlenici kroz samostalan rad i posebne
projekte postaju vode ne samo u vlastitim krugovima, nego i medu drugim vodama i vr$njacima s

kojima inace ne komuniciraju. Angazman i motivacija za rad znac¢ajno rastu.

Uspjesi i price o uspjesima 1 pobjedama pokazuju vanjskoj i unutarnjoj okolini kada i kako
zaposlenici dobro rade. Neki zaposlenici se osjecaju cijenjenima kada se Sire vijesti uspjeha.
Takoder je pametno napraviti mjesta za neuspjehe 1 preuzimanje rizika. Zaposlenici su predaniji

poslodavcima koji omogucavaju ucenje iz neuspjeha i poticanje inovacija.

Zahvalnost, odnosno prepoznavanje zaposlenika je najuspjesSnije kada je sastavni dio
kulture. Prepoznavanje je uspjesno integrirano i ugradeno kada se dogada Cesto 1 kada se daje na
osobni nacin. Organizacije s integriranim prepoznavanjem imaju vecu vjerojatnost da ¢e imati
visoko angazirane zaposlenike. Priznanje mora biti osobno 1 znacajno. Najbolji trenuci
prepoznavanja su promisljeni i personalizirani za pojedinog primatelja. Zaposlenici moraju biti

cijenjeni kao pojedinci zbog svojih jedinstvenih doprinosa.

Blagostanje, odnosno pripadnost pomaze zaposlenicima da se povezu s organizacijom i
osjecaju da pripadaju. Zdrava je okolina u kojoj se zaposlenici cijene kao pojedinci bez obzira na
njihovu rasu, spol, dob, sposobnosti, seksualnu orijentaciju ili porijeklo. Sastanci jedan na jedan
sa svakim od nasih ljudi stvara osjec¢aj povezanosti. Sastanci bi trebali ukljucivati vrijeme za
povratne informacije 1 prijavu na projekte, ali $to je jo§ vaZnije vrijeme za prepoznavanje,

mentorstvo/poucavanje, razmisljanje i razvojne prilike.

Vodstvo, odnosno razvoj modernih voda. Moderni su vode oni koji mentoriraju i
poducavaju, a ne mikroupravljaju 1 ,,gatekeep‘‘-aju, odnosno ¢uvaju vrata. Oni zagovaraju svoje

ljude, pomazu im izgraditi veze unutar i izvan tima i inspiriraju na izvrstan rad. Vode povezuju
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svoje ljude s tri stvari, a to su svrha, postignuce i jedne s drugima. Te se veze mogu lako uspostaviti

u trenucima prepoznavanija ili na sastancima jedan na jedan. **

2.5 Promoviranje inovacije u kulturi

Promicanje inovacija unutar kulture organizacije zahtijeva stvaranje okruzenja koje potice
kreativnost, preuzimanje rizika, suradnju i kontinuirano ucenje. Prema istrazivanju CQ Net-a,

postoji nekoliko klju¢nih stavki na koje se treba usredotociti pri izgradnji inovacije u kulturi:

a) Prihvacanje neuspjeha u uéenju
Poticanjem preuzimanja rizika promice se ideja da je neuspjeh dio procesa inovacije. Kada

promjene ne uspiju, cilj je usredotogiti se na naucene lekcije umjesto na pripisivanje krivnje. °

b) Prihvacanje dvosmislenosti i poticanje kreativnosti
Inovacije ¢esto ukljucuju nejasne probleme i rjesenja. Upornost i prilagodljivost bi se trebalo
nagradivati. Potice se organizacijski optimizam kroz ocekivanje najboljeg od zaposlenika i same

organizacije. Ovdje se takoder uklju€uje 1 kreativnost kroz kreativne vjezbe i projekte.

c) Usredoto¢enost na buduénost i kontinuirano ucenje

Treba se preci sa kratkorocnog fokusa na pristup usmjeren na buduénost. Zaposlenike koji
imaju dugorocne ciljeve i razmisljanje se treba inspirirati i nagraditi one koji pokazuju rast karijere
1 hrabro donoSenje odluka. Omogucavanje zaposlenicima prilike da nauce nove vjestine kroz

radionice, seminare 1 osobne interese.

d) Ukljucivanje zaposlenika u upravljacke aktivnosti

14 0.C.Tanner ,,A Modern Leader’s Complete Guide to Company Culture*
https://www.octanner.com/articles/company-culture-guide (pristupljeno 20. srpanj 2024.)

15 Indeed: “12 Key Characteristics of a Culture of Innovation (With Tips)” https://www.indeed.com/career-
advice/career-development/characteristics-of-culture-of-
innovation#:~:text=A%20culture%200f%20innovation%?20is.products%20and%20increase%20employee%20satisfa
ction(pristupljeno 20.srpanj 2024)
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U svakodnevnim upravljackim aktivnostima se treba ukljuciti zaposlenike u svoj proces
razmiSljanja i podijeliti s njima viSe informacija nego $to je strogo vitalno. Ovako se povecava

ulaganje zaposlenika u uspjeh organizacije. 1°

Promicanjem kulture koja cijeni uCenje iz neuspjeha, rjeSavanje dvosmislenosti i fokusiranje
na buduénost te ukljucivanjem u upravljacke aktivnosti, organizacije mogu otkljucati istinsku

inovaciju.

2.6 Vrste 1 tipovi organizacijske kulture

Organizacijska kultura nije stati¢na; ona je podloZna promjenama. Razli¢iti pristupi
njenom opisivanju i vrednovanju medusobno se nadopunjuju te pruzaju dublji uvid u slozenost
organizacija. Organizacijska kultura predstavlja duboko ukorijenjeni koncept koji stru¢njaci ¢esto
analiziraju kroz razliite perspektive, kao $to su dimenzije, modeli, tipovi ili vrste kultura. Ovi
pristupi pomazu istraziva¢ima i profesionalcima da bolje shvate slojevitost 1 raznolikost kulturnih
obrazaca unutar organizacija, ¢ime se olakSava razumijevanje i upravljanje promjenama u

organizacijskom okruzenju.

2.6.1 Vrste kulture

Sikavica 1 Novak su pojednostavili klasifikaciju kultura na Sest razliCitih kriterija:

e Dominantna kultura i subkultura
e Jaka i slaba kultura

e Jasna i nejasna kultura

e Izvrsna i uzasna kultura

e Postojana i prilagodljiva kultura

e Participativna i neparticipativna kultura®’

Dominantna kKultura Subkultura

16 CQNet: “Innovation and organizational culture: How to foster innovative thinking and promote innovation in an
organization” https://www.ckju.net/en/dossier/organizational-culture-and-freedom-fail-innovative-thinking-promote-
innovation/1291 (pristupljeno 20. srpanj 2024.)

. (pristupljeno 20. srpanj 2024)

7 M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 22
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Ovo se odnosi na skup temeljnih vrijednosti
koje dijeli ve¢ina unutar organizacije.
Predstavlja sveobuhvatnu kulturu koja je u

skladu s vizijom 1 misijom tvrtke.

To su manje kulture koje postoje unutar
razli¢itih odjela ili grupa unutar organizacije.
Subkulture mogu podrzavati dominantnu
kulturu ili, u nekim slucajevima, djelovati s
vrijednostima i normama koje odstupaju od
Sire organizacijske kulture. Subkulture ¢esto
nastaju zbog razlika u ulogama, geografskim

lokacijama ili stilovima vodstva.

Jaka kultura
Jaka organizacijska kultura je ona u kojoj su
vrijednosti i norme duboko ukorijenjene i
Siroko prihvacene od strane zaposlenika. U
takvim organizacijama ¢lanovi su visoko
uskladeni s vrijednostima tvrtke, Sto moze
dovesti do veceg jedinstva i manje fluktuacije
zaposlenika. Medutim, to takoder moze

uciniti organizaciju otpornom na promjene.

Slaba kultura
Slaba kultura postoji kada organizacijske
vrijednosti nisu jasno definirane ili prihvacene
od strane zaposlenika. To moze rezultirati
nedosljednim ponasanjem i manjim ukupnim
angazmanom. Zaposlenici se mogu osjecati
nepovezano s temeljnim vrijednostima tvrtke,

Sto Cesto dovodi do nedostatka smjera.

Jasna kultura
U jasnoj kulturi, vrijednosti i norme se
eksplicitno komuniciraju, razumiju i
prakticiraju u cijeloj organizaciji. O¢ekivanja
su transparentna, a zaposlenici jasno razumiju

Sto je organizaciji vazno.

Nejasna kultura
Nejasne kulture su dvosmislene, s loSe
prenesenim ili krivo shva¢enim vrijednostima.
Zaposlenici bi mogli imati problema uskladiti
se s ocekivanjima organizacije, $to dovodi do

zbunjenosti ili neorganiziranosti

Izvrsna Kultura
Izvrsnu kulturu karakteriziraju visoke razine
zadovoljstva zaposlenika, produktivnosti 1
uskladenosti s ciljevima tvrtke. Ove
organizacije obi¢no poticu inovacije, suradnju
1 eticko ponasanje, pridonose¢i dugorocnom

uspjehu.

UZasna Kkultura
UZasna kultura obiljeZena je
disfunkcionalnoscu, niskim moralom i ¢esto
neetiCkim ponaSanjem. Ova okruZenja
karakteriziraju loSa komunikacija, nedostatak
povjerenja i natjecateljska ili cak
neprijateljska atmosfera, $to negativno utjece

na ucinak i1 dobrobit zaposlenika.
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Postojana kultura
Ova vrsta kulture usmjerena je na odrzavanje
dosljednosti, predvidljivosti i pridrzavanje
utvrdenih procesa. Uspjeva u okruzenjima u
kojima su dugoro¢no planiranje i averzija

prema riziku prioritet, $to se Cesto vida u

tradicionalnim, hijerarhijskim organizacijama.

Prilagodljiva kultura
Prilagodljive kulture su dinamic¢ne i
fleksibilne, daju prednost inovacijama i
sposobnosti brzog reagiranja na promjene u
vanjskom okruzenju. Organizacije s
prilagodljivom kulturom poticu
eksperimentiranje i vjerojatnije je da ée
napredovati u industrijama koje se brzo

mijenjaju kao Sto su tehnologija ili igre.

Participativna kultura
U participativnoj kulturi zaposlenici na svim
razinama poticu se da doprinose idejama 1
sudjeluju u procesima donosenja odluka. Ova
vrsta kulture poti¢e angazman, vlasnistvo i

suradnju.

Neparticipativna kultura
Ovdje je donosenje odluka obi¢no ogranic¢eno
na vise razine menadzmenta, s malo ili nimalo
doprinosa nizih zaposlenika.
Neparticipativnim kulturama ¢esto nedostaje
angazman zaposlenika, $to rezultira osje¢ajem

odvojenosti ili frustracije.

Tablica 2: Vrste kulture prema Sikavici i Novaku

Izvor: M. Zugaj i suradnici, ,, Organizacijska kultura*, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 22

Robert E. Quinn 1 Kim S. Cameron razvili su Competing Values Framework (CVF) 1 etiri

povezana tipa organizacijske kulture u 1980-ima. CVF se koristi za dijagnosticiranje i razvoj

organizacijske kulture i smatra se jednim od najutjecajnijih modela u prou¢avanju organizacijskog

ponasanja 1 ucinkovitosti. Svaka vrsta ima poseban fokus na to kako organizacije postizu svoje

ciljeve, balansirajuc¢i izmedu internih 1 vanjskih orijentacija 1 dimenzija fleksibilnosti 1 kontrole.

Sljedeci prikaz navodi 4 vrste kulture prema CVF modelu:
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Fleksibilnost 1 diskrecija

Adhckracija

l]a

Interni folkus 1 integracy
eloefouasspp
1 SOOT THI1sH

Hijerarhija Trziste

Stabilnost 1 kontrola

Slika 2: Vrste kulture prema CVF-u

Izvor: Builtin “The 4 Types of Organizational Culture and Their Benefits” https://builtin.com/company-
culture/types-of-organizational-culture (pristupljeno 20. srpanj 2024.)

Klanska kultura je visoko suradnicka organizacijska kultura. Naglasava mentorstvo,
timski rad i otvorenu komunikaciju, ¢esto unutar horizontalne strukture tvrtke. Ova vrsta kulture
poti¢e povratne informacije zaposlenika 1 prilagodljiva je promjenama, Sto je ¢ini dobrom za
startupe i manje organizacije. Primarni fokus je mentorstvo i timski rad uz jaku komunikaciju.
Karakteriziraju je visoka angaziranost zaposlenika, prilagodljivo okruzenje i potencijal za rast
trziSta. TeSko ju je odrzavati u veéim tvrtkama i moze dovesti do operativnhog nereda zbog

nedostatka hijerarhije. Ova se kultura obi¢no nalazi u startupima ili maldim organizacijama.

Kultura adhokracije je organizacijska kultura koja naglaSava preuzimanje rizika,
inovativnost i prilagodljivost. Potice zaposlenike na kreativno razmisljanje i1 iznoSenje novih
ideja, Cesto s ciljem da budu na ¢elu trendova u industriji. Ova kultura cvjeta na individualnosti i
spremnosti na preuzimanje rizika, fokusiraju¢i se na vanjski rast i diferencijaciju. Ovdje je
primarni fokus inovativnost, kreativnost i preuzimanje rizika. Karakteriziraju je motiviranost
zaposlenika 1 mogucnost profesionalnog razvoja te visoki profitni potencijal, ali zato uz to dolaze

visoki rizici, moguénosti neuspjeha te unutarna konkurencija. Ova se kultura najcesce pojavljuje
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u tehnoloskim tvrtkama poput Google-a i Apple-a, gdje su kreativnost i stalne inovacije klju¢ni za

ostanak konkurentan na trzistu koje se brzo razvija.

Trzisna kultura je organizacijska kultura koja naglaSava konkurenciju, profitabilnost i
rast. Visoko je usredotoCena na postizanje vanjskog uspjeha, postizanje ciljeva 1 postizanje
financijskih rezultata. Zaposlenici se ocjenjuju na temelju toga koliko njihove uloge doprinose
krajnjoj liniji poduzeca. Primarni fokus je natjecanje, postizanje ciljeva i postizanje profitabilnosti.
Trzisna kultura Cesto se nalazi u velikim, uspjeSnim tvrtkama koje zele dominirati svojom
industrijom. Ove organizacije daju prednost rezultatima i financijskom uspjehu ispred unutarnjeg
zadovoljstva, $to ponekad moze stvoriti izazove za angazman zaposlenika. Karakteriziraju ju
visoka profitabilnost i jasni ciljevi, ali takoder dolazi do nedostatka angazmana zaposlenika i rizika

od sagorijevanja zbog ubrzanog i agresivnog okruzenja.

Hijerarhijska kultura je organizacijska kultura usmjerena na strukturu, stabilnost i
jasne procese. Djeluje unutar tradicionalnog korporativnog modela s dobro definiranim lancem
zapovijedanja i krutim razinama upravljanja. Preuzimanje rizika je minimalno, a veliki je naglasak
na utvrdenim procedurama i organizaciji. Primarni fokus se baca na strukturu, unutarnju
organizaciju i stabilnost. Kulture hijerarhije mogu se pronaéi na oba kraja korporativnog spektra,

od old-school organizacija do onih iz industrije usluZivanja kupaca, poput restorana brze hrane.8

Jedna vrsta kulture koja se sve vise pojavljuje u modernim poduze¢ima je inovativna

Kkultura.

B.Zemanova, M.J.Striteska i D.Zapletal definiraju inovativnu kulturu kao ,,skup
zajednickih pretpostavki, vrijednosti, uvjerenja, stavova i ponasanja ¢lanova organizacije koji bi
mogli olakSati stvaranje 1 razvoj novog proizvoda, usluge ili inovacije procesa. Osim novih ideja
1 procesa, inovativne kulture opcenito podrzavaju nove nacine poslovanja, a njihove temeljne
vrijednosti djeluju kao pokretacka snaga. Inovativna kultura je ¢esto usko povezana s motivima,

strateskim odlu¢ivanjem i u¢inkovitogéu.“*°

Sljedeca tablica prikazuje razli¢ite karakteristike inovacijske kulture:

18 Builtin: ,,The 4 Types of Organizational Culture and Their Benefits*“ https://builtin.com/company-culture/types-of-
organizational-culture (pristupljeno 20. srpanj 2024.)

19 Zemanova B., Striteska M.K., Zapletal D., ,,A Framework for Innovative Culture Identification, Journal of
Competitiveness, 2022., str.191-208
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Istrazivacka studija

Karakteristike

O'Cass&Ngo (2007)

Kulturna perspektiva, poticanje kreativnosti,
poticanje novih ideja, decentralizacija

odlucivanja, poticanje otvorene komunikacije

Dombrowski et al (2007)

Inovativna vizija i misija, demokratksa
komunikacija, sigurni prostori, fleksibilnost,

suradnja, poticajne sheme, vodstvo

Tidd&Bessant (2009)

Zajednicka viija, vodstvo i volja za
inovacijom, pravilna struktura, kljucni
pojedinci, efektivni timski rad, kreativna

klima, eksterni fokus

Shani & Divyapriya (2011)

Preuzimanje rizika, ljudi kao ,,resurs
autoriteta i autonomije za inovacije, dijeljenje
znanja, inspirativni ciljevi i izazovni timovi,
nagrade za inovaciju, kreativno razmisljanje,

menadZment ideja i veze

Hechanova (2014)

Model stvaranja: komuniciranje Zeljenih
vrijednosti, procjena i podrZzavanje zeljenih
ponasanja, uskladivanje sustava i resursa,
treniranje Zeljenih vrijednosti i ukljucivanje

zaposlenike u napore za izgradnju kulture

Naranjo-Valencia & Calderon-Hernandez

Sloboda, preuzimanje rizika, mentalna

(2018) fleksibilnost, predanost i povjerenje,
prihvacanje razli¢itosti, znatiZelja, druzenje i
postovanje
Brettel et al (2015) Eksterni fokus 1 naglasavanje promjena i
razvoja
Ilishenko (2018) Inovativne sposobnosti osoblja,

organizacijska komponenta, motivacijska
komponenta, intelektualna i kreativna

komponenta
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Davies & Buisine (2018)

Inovativni vode i menadzeri, prisutnost
inovativnih timova, prisutnost inovativnih
pojedinaca, organizacijski kontekst pogodan
za inovacije te viSestruke i1 jednostavne veze

izvan organizacije

Tablica 2: Karakteristike i elementi inovativne kulture prema Zemanova B., Striteska M.K., Zapletal D.

Izvor: Zemanova B., Striteska M.K., Zapletal D., ,,A Framework for Innovative Culture Identification “, Journal of
Competitiveness, (2022)

U prikazanoj tablici vidimo preko 50 razli¢itih karakteristika koje ¢ine inovacijsku kulturu

Sto stvara mijeSan pogled na tu kulturu. Kada govorimo o inovativhom okruzenju, mislimo na ono

koje podrzava i potice kreativnost, preuzimanje rizika, eksperimentaciju i kontinuirano

ucenje. ., Inovacijska kultura je organizacijska kultura koja stvarno cijeni i podrZava inovacije, tako

da ljudi zapravo mogu ostvariti inovacije.

2.6.2 Tipovi kulture

Kao i sa vrstama kulture, tipovi kulture imaju svoje karakteristike. Razlikujemo cetiri tipa

kulture, a o su Deal I kennedy-jeva tipologija, Edwards i Kleiner-ova tipologija, Scholzova

tipologija i Handy-jeva tipologija.

Deal i Kennedy-eva tipologija

VISOKI

RIZIK

MALI

,,sve ili nista“

(kultura jakih momaka)

,.kladi se na svoju kompaniju*

(analiticko-projektna kultura)

Kultura ,,kruha i igara“

Procesna kultura

BRZI

FEEDBACK SPORI

Tablica 3: Tipovi prema Dealu i Kennedyju

Izvor: M. Zugaj i suradnici, , Organizacijska kultura “, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 23

20 viima: J.Nieminen ,,Innovation Culture — The Ultimate Guide*, https://www.viima.com/blog/innovation-culture
(pristupljeno 20.srpanj 2024.)
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Deal i Kennedy odreduju Cetiri tipa kulture: ,,sve ili nista“ ili ,,macho* kultura, kultura
,kruha 1 igara®, kultura ,,kladi se na svoju kompaniju* ili analiti¢ko-projektna kultura i procesna
kultura. Kao $to je prikazano u tablici 2, njihova se tipologija bazira na 2 klju¢na elementa: visini
rizika nekog posla i potrebnom vremenu za dobivanjem povrtanih informacija (engl. feedback

time).

., Sve ili nista* ili ,, Macho * kultura nastaje u okruzenjima visokog rizika i brzih povratnih
informacija. Pojedinci unutar ove kulture brzo donose odluke i nose se sa znacajnim rizikom.
Fokus je na individualizmu, brzim rezultatima i1 velikom pritisku. Uspjeh se visoko nagraduje, ali
neuspjeh takoder ima trenutne posljedice. Moze se pronac¢i u industrijama poput zabave

(entertainment), oglasavanja i trgovanja dionica.

Kultura ,, kruha i igara“ ima mali rizik i1 brze povratne informacije. Fokus je na brzom
obavljanju puno posla uz odrzavanje zabavne, energiCne atmosfere. aposlenici rade u
natjecateljskom, visokoenergetskom okruzenju, ¢esto s fokusom na zadovoljstvo kupaca. Unato¢
brzom tempu, manji je rizik ukljuéen u usporedbi s drugim vrstama kulture. Cesto se pronalazi u

industriji prodaje.

Kultura ,, kladi se na svoju kompaniju“ sadrzi spore povratne informacije i visoku stopu
rizika. Odluke donesene u takvim okruzenjima trebaju dugo vremena da pokaZu rezultate, a ulozi
su visoki. Ova se kultura temelji na zna¢ajnom pocetnom ulaganju i dugoro¢nom planiranju.
Odluke mogu utjecati na buduénost tvrtke, ali povratnim informacijama trebaju mjeseci, a ¢ak 1

godine da se pojave. Primjeri su farmaceutska industrija i zrakoplovstvo.

Procesna kultura sadrzi spore povratne informacije i nizak rizik. Fokus je na tome kako se
stvari rade, a ne na onome §to je postignuto. Ove organizacije daju prioritet procedurama, a
zaposlenici su Cesto viSe usredotoCeni na poStivanje pravila nego na rezultate. To dovodi do
stabilnosti, ali moZe uguSiti inovativnost i1 prilagodljivost. Obi¢no se vida u birokratskim

organizacijama poput vladinih agencija i strogo reguliranih industrija.?!

Edwards i Kleinerova tipologija

2L OCAI online: ,,Deal and Kennedy Culture Model* https://www.ocai-online.com/blog/deal-and-kennedy-culture-
model (pristupljeno 20.srpanj 2024.)
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Briga za ucinak

Brizna kultura Integrativna kultura
Briga za ljude

Ravnodusna kultura Stroga kultura

Tablica 4: Edwards i Kleinerova tipologija
Izvor: M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura“, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 24
Ova se tipologija temelji na brigi za ljude i brigi za ucinak. Ovdje dijelimo Cetiri tipa

kulture, a to su brizna kultura, integrativna kultura, ravnodusna kultura i stroga kultura: 2

Organizacije s ravnodusnom kulturom obicno ne poklanjaju puno paznje potrebama i
zeljama svojih zaposlenika. Ova kultura moze biti karakterizirana minimalnom komunikacijom 1
podrskom, a zaposlenici se mogu osjecati zanemareni ili nedovoljno motivirani. Fokus je ¢esto na

zadacima i rezultatima, a ne na ljudskim aspektima rada.

Brizna kultura naglasava podrsku i razvoj svojih zaposlenika, ¢esto pruzajuci resurse za
njihov osobni i profesionalni rast. Zaposlenici se osjecaju cijenjeni i podrzani, §to moze povecati

njihov angazman 1 zadovoljstvo poslom.

Stroga kultura se odlikuje visokim stupnjem formalnosti i strogo¢e u pravilima i
procedurama. Organizacije s ovom kulturom postavljaju jasna pravila i ocekivanja, a zaposlenici
su duzni strogo ih se pridrzavati. Ova kultura mozZe biti u€inkovita za postizanje specifi¢nih ciljeva
1 odrzavanje discipline, ali moze takoder dovesti do smanjenog zadovoljstva i kreativnosti medu

zaposlenicima.

U integrativnoj kulturi, organizacija teZi uskladivanju razli€itih interesa i potreba svojih
zaposlenika 1 drugih dionika. Ova kultura promice suradnju 1 timski rad, poti¢u¢i zaposlenike da
zajedno rade na postizanju zajedniCkih ciljeva. Naglasak je na uklju¢ivanju razli¢itih perspektiva

i stvaranju kohezivnog radnog okruzenja.?®

Scholzova tipologija

Scholz je definirao tri dimenzije po kojima su definirane razli¢ite vrste kultura. 2*

2 M. zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura®, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 25
2 M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura®, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 25
24 pSikavica i suradnici, "Temelji menadzmenta", Skolska knjiga, Zagreb, 2008., str. 429
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Prva dimenzije se odnosi na sklonost organizacije ka kontinuitetu ili promjeni, odnosno

stabilnost organizacije. Vezana ju uz stapanj razvoja organizacije radi ¢ega je izvorno zvana

»evolucijski inducirana kiltura®. Ovdje razlikujemo pet vrsta kulture: stabilna, reaktivna,

anticipirajuca, istrazivacka i kreativna.

Tip kulture

Stabilna

Reaktivna

Anticipirajuca

Istrazivacka

Kreativna

Osobnost

Introvertirana

Introvertirana

Djelomicno
introvertirana,
djelomi¢no
ekstrovertirana

Ekstrovertirana

Ekstrovertirana

Tablica 5: Tipologija kulture prema evolucijski induciranoj dimenziji

Vremenska

orijentacija

Okrenuta proslosti

Orijentirana

sadasnjost

Orijentirana

sadasnjost

Orijentirana
sadasnjost
buducnost
Orijentirana

buducénost

na

na

na

i

na

Sklonost riziku

Nesklona riziku

Prihvaca

minimalne rizike

Prihvaca

uobicajene rizike

Djeluje prema
nacelu ,,nema
dobiti bez rizika*
Preferira
neuobicCajene
rizike

Orijentacija
prema
promjenama

Ne prihvaca
nikakve promjene
Prihvaca
minimalne
promjene

Prihvaca postupne

promjene

Prihvada radikalne

promjene

Trazi
neuobicajene

promjene

Izvor: M. Zugaj i suradnici, ,, Organizacijska kultura*, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004., str. 26

Stabilna kultura naglaSava stabilnost, predvidljivost 1 dosljednost. Organizacije sa

stabilnom kulturom usmjerene su na odrZavanje uspostavljenih procesa, pridrZavanje strogih

procedura i minimiziranje rizika. Cijene pouzdanost i otporni su na promjene.

Reaktivna kultura reagira na vanjske promjene i izazove ¢im se pojave, umjesto da ih

proaktivno ocekuju. Ovu vrstu kulture karakterizira reaktivan pristup rjeSavanju problema i

kriznom upravljanju.
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Anticipirajuca kultura usredotoCena je na predvidanje i pripremu za buduce promjene i
izazove. Organizacije s ovom kulturom su proaktivne, nastoje predvidjeti trendove i promjene u

svom okruzenju prije nego $to se dogode.

Istrazivacka kultura naglasava istrazivanje, eksperimentiranje i inovaciju. Organizacije s
istrazivackom kulturom otvorene su za nove ideje i pristupe, ¢esto se bave istrazivanjem i razvojem

kako bi otkrile nove moguénosti.

Kreativne kulture karakterizira snazan naglasak na kreativnosti, originalnosti i stvaranju
novih ideja. Organizacije s ovom kulturom podrzavaju i1 njeguju kreativne procese te cijene

umjetnicke i inovativne doprinose.

Druga dimenzija se odnosi na unutarnje stanje organizacije, nacin odlu¢ivanja i rjeSavanja
problema, tzv. ,,interno inducirana kultura““. Dimenzija unutarnjeg stanja organizacije dijeli se na

tri tipa organizacijske kulture: proizvodna kultura, birokratska kultura i profesionalna kultura. °

U produktivnoj kulturi primarni fokus je na postizanju visokih razina ucinkovitosti i
produktivnosti. Organizacije s ovom vrstom kulture orijentirane su na maksimiziranje rezultata 1

ucinka kroz pojednostavljene procese 1 pristup usmjeren na rezultate.

Birokratske kulture naglasavaju formalna pravila, procedure i hijerarhijske strukture.
Organizacije s ovom kulturom usredotocene su na postivanje utvrdenih procesa i propisa, s jakim

naglaskom na stabilnost 1 dosljednost.

Profesionalne kulture karakterizira usmjerenost na struc¢nost, specijalizaciju i visoke
standarde profesionalnog ponasanja. Organizacije s ovom vrstom kulture cijene vjestine i znanje

svojih zaposlenika te isti¢u profesionalni razvoj 1 eticke standarde.

Treca dimenzija, odnosno ,,eksterno inducirana kultura*, vezana je uz odnose organizacije
s okolinom i posljedice odredenog nacina rjeSavanja tih odnosa, uglavnom prema problemima i

tipu ljudi koji dominiraju u organizaciji. Dimenzija odnosa organizacije s okolinom dijeli se na

25 M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura“, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004, str. 27
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Cetiri vrste kultura, a to su Macho kultura, kultura teSkog rada, kultura kladenja 1 procesna kultura.

Kulture na ovoj razine su identi¢ne Deal i Kennedy-evoj tipologiji.

Handyeva tipologija

Handyeva tipologija se dijeli na Cetiri tipa kulture, a to su kultura mo¢i, kultura uloga, kultura

zadataka i kultura osoba.?8

U kulturi moc¢i mo¢ je koncentrirana na vrhu organizacije. Ovlasti za donoSenje odluka su
centralizirane, a nekoliko klju¢nih pojedinaca ili voda ima znacajan utjecaj na usmjeravanje i rad
organizacije. Cilj je da unutar organizacijske jezgre budu kvalitetni ljudi koji sa svojom
komunikacijom, razumijevanjem i povjerenjem mogu posti¢i ciljeve. Zaposlenici su cesto

motivirani vizijom lidera i moguénos$¢u stjecanja moci i statusa.

Kulturu uloga karakterizira visoka razina formalizacije i jasna hijerarhija. Organizacije s
ovom kulturom imaju dobro definirane uloge, odgovornosti i procedure. Od zaposlenika se
o¢ekuje da slijede pravila i ispunjavaju specificne uloge unutar organizacije. SnaZan je naglasak
na redu, dosljednosti i pridrzavanju pravila. Klju¢ni ¢imbenici ove organizacije su logika,

racionalnost 1 formalnost.

Kultura zadataka usmjerena je na postizanje rezultata i rjeSavanje problema kroz timski
rad 1 suradnju. Organizacija je orijentirana na projekte ili zadatke, a struktura je dizajnirana da
olaksa uCinkovito izvrSavanje tih zadataka. Ova kultura ima tri problema, a to su problem kontrole,
resursa 1 skupoce. Odgovornost 1 nadleznost su raspodijeljeni medu ¢lanovima tima, $to oteZava
pracenje pojedinacnih doprinosa. Zbog toga se vazniji projekti i resursi Cesto dodjeljuju
najkvalitetnijim ¢lanovima tima. Ograniceni resursi moraju se u€inkovito koristiti. Kada resursa
nije dovoljno, organizacija moZe pre¢i na birokratske metode kontrole, gubeci fleksibilnost.

Projektni rad zahtijeva ¢estu promjenu resursa 1 ljudi, Sto mozZe povecati troskove poslovanja.

Zadnja kultura u ovoj skupini je kultura pojedinca. Ona je usredotocena je na pojedinca 1
njegova osobna postignuc¢a. U ovoj vrsti kulture, organizacija je dizajnirana da podrzava

individualne potrebe i ambicije svojih ¢lanova, umjesto da se fokusira na ciljeve ili zadatke

% M. Zugaj i suradnici, ,,Organizacijska kultura“, TIVA Tiskara Varazdin Varazdin, 2004, str.28-31
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organizacije. Za razliku od poduzetnicke kulture, u ovoj kulturi pojedinci ne traze moc¢ 1 snagu,
ve¢ poStovanje i ugled, a kroz svoj rad izrazavaju svoj vlastiti identitet. Najbolji primjer bi bili

lije¢nici, arhitekti i sli¢ni pojedinci.
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3. Kultura u industriji igara

Organizacijska kultura temeljni je aspekt svake industrije, ali njezino znacenje postaje
osobito izrazeno u dinami¢nom i brzo razvijajuéem sektoru igara. Unutar ove industrije, kultura
ne samo da utjeCe na unutarnje operacije, ve¢ takoder pokrece inovacije, kreativnost i ukupni
uspjeh. Razumijevanje njihove organizacijske kulture postaje klju¢no za poticanje okruzenja koje

podrzava rast i otpornost.

3.1 Izgradnja kulture u industriji igara

U industriji igara organizacijska kultura Cesto se kriza s inovacijama. Tvrtke u ovom
sektoru jedinstveno su pozicionirane na ¢elu tehnoloskih i1 kreativnih otkri¢a, a njihove kulture
Cesto odrazavaju ovaj napredni pristup. Moderne kompanije igara prihvadaju kulturu
eksperimentiranja i preuzimanja rizika, poti¢uci zaposlenike da pomicu granice i istrazuju
nove ideje. Ovaj inovativni nac¢in razmisljanja sastavni je dio razvoja revolucionarnih igara i
odrzavanja konkurentske prednosti na pretrpanom trziStu. Studiji koji promicu kulturu
eksperimentiranja 1 preuzimanja rizika cesto proizvode inovativnije igre. Studiji poput Epic
Gamesa revolucionirali su industriju razvojem Unreal Enginea, koji se ne koristi samo za razvoj
igara ve¢ 1 u filmu 1 arhitekturi. Ova inovacija usmjerena na tehnologiju postala je klju¢na za

kulturu i komercijalni uspjeh tvrtke.?’

Suvremene organizacijske kulture u gaming industriji sve viSe naglasavaju prilagodljivost
i fleksibilnost. S porastom daljinskih 1 hibridnih modela rada 1 potrebom da ostanu ispred u
tehnoloski vodenom okruzenju, kompanije igara preispituju tradicionalne prakse i usvajaju agilnije
1 inkluzivnije kulturne okvire. Ovi moderni pristupi kulturi osmisljeni su da poboljSaju suradnju,
potaknu osjecaj zajedniStva i osiguraju da kreativnost i inovacija mogu napredovati, ¢ak 1 u

virtualnom ili decentraliziranom radnom prostoru.?

Transparentna i redovita komunikacija podrzava otvoreno dijeljenje informacija i

povratnih informacija u cijeloj organizaciji. Ova praksa poti¢e povjerenje, pomaze u ranom

27 EpicGames: Unreal Engine https://www.unrealengine.com/en-US (pristupljeno 20.srpanj 2024.)

28 ResearchGate: “Benefits of Remote Work for a Game Development Industry”
https://www.researchgate.net/publication/370978544 Benefits_of Remote Work for a Game Development Indus
try (pristupljeno 20.srpanj 2024.)
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prepoznavanju problema, potice suradnju i osigurava da su svi informirani i uskladeni s ciljevima

organizacije.

U industriji igara klju¢no je zadrzati osjeéaj zabave. Zabava 1 igra nisu vazni samo za
angazman; oni takoder pomaZzu u poticanju kreativnosti i inovacija dopustajuéi zaposlenicima da
razmisljaju izvan okvira. Zabava i igra se mogu potaknuti stvaranjem ugodnog i poticajnog radnog
okruzenja, organiziranjem drustvenih i rekreacijskih aktivnosti, dopustanjem vremena i prostora
za eksperimentiranje i istrazivanje te uklju¢ivanjem igre i humora u svoj rad. Ovo je bila uspjesna
praksa u tvrtci poput Mojang, gdje neformalna, zabavna okruzenja koegzistiraju s visokom

produktivnoséu.?®

"Crunch kultura" — gdje programeri rade puno sati kako bi ispoStovali rokove — ostaje
prisutan problem u industriji igara. Kako bi se tome suprotstavile, tvrtke moraju izgraditi realne
proizvodne rasporede i dati prioritete odrzivim radnim optere¢enjima. CD Projekt Red i Rockstar
Games pomno su ispitani zbog preoptere¢enosti zaposlenika tijekom lansiranja igara, ali industrija

sve vise prepoznaje dugoroéne posljedice iscrpljenosti na kreativnost i produktivnost.®

Osim uklanjanja crunch kulture, tvrtke moraju dati prioritet resursima za mentalno
zdravlje. Studiji kao Sto su Bungie 1 Insomniac Games integrirali su wellness programe 1 dane
mentalnog zdravlja kako bi podrzali zaposlenike u razumijevanju stresa koji moZe proizaci iz
intenzivnih kreativnih procesa i rokova. Ponuda pristupa terapiji, radionicama svjesnosti i
stru€njacima za mentalno zdravlje mozZe smanjiti stres na radnom mjestu 1 poboljSati opce

zadovoljstvo poslom.

Timovima se treba priznati naporan rad. Bilo putem formalnih nagrada, bonusa ili
jednostavnog javnog priznanja, pokazivanje zaposlenicima da su njihovi napori vazni moze
potaknuti moral 1 zadrZavanje. Tvrtke poput Blizzard 1 Sony poznate su po tome $to imaju snazne

sustave nagradivanja za motiviranje svojih timova. 3!

Minecraft.net “Mojang Studios Careers” https://www.minecraft.net/en-us/mojang-careers (pristupljeno 20. Srpanj
2024.)

30 Kotaku: ,,Inside Rockstar Games' Culture Of Crunch* https://kotaku.com/inside-rockstar-games-culture-of-
crunch-1829936466 (pristupljeno 20. srpanj 2024.)

31 Blizzard.com ,,Welcome to Life at Blizzard* https:/careers.blizzard.com/global/en/lifeatblizzard (pristupljeno 20.
srpanj 2024)
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Mentorstvo omogucuje zaposleniku da uci od iskusnijeg programera i da dobije povratnu
informaciju o svojim tehnickim i mekim vjeStinama. Dok se tehnicke vjeStine Cesto uce i
poboljsavaju na svakodnevnom radnom mjestu, predani mentor i vrijeme za mentorstvo
omogucavaju Sticeniku da duboko zaroni u svoje brige i interese. Nadalje, zaposlenici na nizoj
razini ¢esto nisu upoznati s profesionalnim interakcijama ili im je neugodno, a mentor im moze
pomoc¢i da razumiju bonton na radnom mjestu i pruziti im zvucnu plocu za njihova pitanja i

nedoumice. %2

3.2 Trendovi u kulturama industrije igara

Istrazivanje globalne mreze za objavljivanje digitalnog sadrzaja 80Level, "State of Game
Development Industry 2023: Mental Health and Workplace Culture", pruza dragocjene uvide u
trenutne trendove 1 izazove u industriji razvoja igara. Njihovo istrazivanje je prikupilo podatke iz

56 zemalja te uvide od preko 500 stru¢njaka, ukljucujuéi studente, zaposlenike i izvrSne direktore.

Clanak naglasava kako znadajan broj programera prijavljuje visoku razinu stresa, §to se
moze pripisati kratkim rokovima, dugim radnim satima i velikim oc¢ekivanjima. Mnogi programeri
pate od ,,burnout-a“, anksioznosti 1 depresije koji Cesto nastaju radi ,,crunch time-a*. Istrazivanje
naglaSava kako ,,crunch time* remeti osobne zivote 1 doprinosi negativnoj percepciji industrije.
Prijavljeno je da neke tvrtke poticu toksi¢na radna okruZenja u kojima loSe prakse upravljanja 1
nedostatak podrske pogorSavaju stres i izgaranje (tzv. Burnout). Cesto postoji nedostatak
odgovaraju¢e podrSske za mentalno zdravlje i resursa unutar organizacija, $to zaposlenicima

oteZava trazenje pomoci.

Sljedeca tablica prikazuje razli¢ite mjere koje kompanije poduzimaju za unaprijedenje

mentalnog zdravlja zaposlenika:

Fleksibilno radno Promicanje poticajne Ostalo
vrijeme i moguénosti i inkluzivne radne 3%
rada na daljinu kulture

%2 R K. Gittins, “Guide for Game Companies: How to Create and Sustain a Positive Work Culture” https://igda-
website.s3.us-east-2.amazonaws.com/wp-content/uploads/2021/05/27113439/Guide-for-Game-Companies_-How-
to-Create-and-Sustain-a-Positive-Work-Culture.pdf (pristupljeno 20. srpanj 2024.)
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63%

41%

Redoviti odnori i Pristup resursima za Ukidanje dugih Placeni dopust za

slobodno vrijeme mentalno zdravlje i »serunch® svakog
kako bi se sprijecio wellness programima razdoblja zaposlenika

burnout 34%
36%
Osposobljavanje 4-dnevni radni tjedan Besplatni/dodatni 24/7 pristup
menadZera za 7% rucak uredskom
prepoznavanje i prostoru

rjeSavanje problema
mentalnog zdravlja

13%

»Health hour* i

tjedni pregledi

Igranje igara

19% kompanija ne preuzimaju mjere poboljSanja radnog okruZenja i mentalnog zdravlja
Tablica 6: Mjere unaprijedenja mentalnog zdravlja zaposlenika
Izvor: 80Level ,, State of Game Development Industry 2023: Mental Health and Workplace Culture

https://80.Iv/articles/state-of-game-development-industry-2023-mental-health-and-workplace-culture/ (pristupljeno
20. srpanj 2024)

“Kako bi odrzali mentalno zdravlje zaposlenika, veéina tvrtki nudi fleksibilne rasporede 1
mogucnosti rada na daljinu (63%) te nastoji stvoriti inkluzivnu radnu kulturu (41%). Medutim,
malo studija nudi 4-dnevni radni tjedan (7%) ili obucava svoje menadzere da podrZze mentalno
zdravlje zaposlenika (13%). Iznenadujuce, 19% ispitanika reklo je da njihove tvrtke ne poduzimaju

nikakve mjere za poboljSanje radnog okruZenja 1 mentalnog zdravlja.”

U industriji raste svijest o problemima mentalnog zdravlja, a neke tvrtke po€inju provoditi
prakse za poboljSanje kulture na radnom mjestu i podrSku mentalnoj dobrobiti. Neka poduzeca
usvajaju odrzivije radne prakse, kao $to je izbjegavanje crunch vremena i promicanje bolje

ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota.
Sljedeca tablica prikazuje mjere poboljSanja raznolikosti, jednakosti 1 ukljucenosti:

Ostalo

Ukljudive prakse

zaposljavanja za

Raznovrsni programi

obuke za zaposlenike

7%
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privlacenje raznolike
skupine kandidata
26%

Grupe zaposlenika za
podzastupljene
zajednice
14%
Redovite ankete o
raznolikosti i

ukljucenosti za

18%

Raznovrsni programi
obuke za menadzere

12%

Postavljanje specifi¢nih
ciljeva i metrika za

raznolikost i

Bez diskriminacije

Rasna kvota u
programima

zapoSljavanja u

Sudjelovanje u
programima
poput "Girls
make games"

Zaposljavanje viSe

Zena

procjenu napretka ukljucivanje tvrtkama
tvrtke 10%
12%

52% kompanija ne preuzimaju mjere pobolj§anja raznolikosti, jednakosti i ukljucenosti
medu zaposlenicima

Tablica 7: Mjere poboljsanja raznolikosti, jednakosti i ukljucenosti

Izvor: 80Level ,, State of Game Development Industry 2023: Mental Health and Workplace Culture
https://80.Iv/articles/state-of-game-development-industry-2023-mental-health-and-workplace-culture/ (pristupljeno
20. srpanj 2024)

,Jedan od drugih napora koje zaposlenici cijene je paznja tvrtke prema raznolikosti 1
ukljucenosti. Vrijedno je napomenuti da vise od 50% tvrtki ne poduzima nikakve radnje za podrsku
raznolikosti, jednakosti i ukljuéenosti medu radnicima (52%). Sto se ti¢e ostalih studija, Getvrtina
njih Cesto koristi inkluzivne prakse zaposljavanja (26%), a 18% provodi tecajeve za zaposlenike.
Osim toga, malo igra¢a u industriji postavlja ciljeve raznolikosti i uklju¢ivanja ili provodi ankete

medu zaposlenicima za praéenje i procjenu okruzenja u tvrtki.**?

Tvrtke s poticajnim radnim okruzenjima obi¢no imaju bolje rezultate mentalnog zdravlja
medu zaposlenicima. Te tvrtke mogu ponuditi resurse za mentalno zdravlje, fleksibilne radne
uvjete 1 kulturu koja daje prednost dobrobiti. Inkluzivna kultura na radnom mjestu puna postovanja

moze ublaziti neke od negativnih utjecaja povezanih s razvojem igara, poticuéi pozitivnije

33 80Level ,,State of Game Development Industry 2023: Mental Health and Workplace Culture®
https://80.1v/articles/state-of-game-development-industry-2023-mental-health-and-workplace-culture/ (pristupljeno
20. srpanj 2024)
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okruzenje. “Stvaranje sigurnog i poticajnog okruzenja potice otvorenu komunikaciju. Vazno je da
vode imaju politiku otvorenih vrata i aktivno sluSaju izazove i brige svojih Clanova tima.
Pruzanjem sigurnog prostora za izrazavanje zaposlenici se osjecaju cijenjenima i cijenjenima. Ovo
se odnosi na sve razine organizacije, ukljucujué¢i menadzere i umjetnike. Klju¢no je njegovati
kulturu u kojoj je prihvatljivo razgovarati o postignu¢ima i pogreSkama te zajedno pronaci

rjeSenja. 34

34 80Level ,,State of Game Development Industry 2023: Mental Health and Workplace Culture*
https://80.1v/articles/state-of-game-development-industry-2023-mental-health-and-workplace-culture/ (pristupljeno
20. srpanj 2024)
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4. Organizacijska kultura u Digital Extremes

U podrucju razvoja igara, organizacijska kultura igra klju¢nu ulogu u oblikovanju uspjeha
tvrtke, kreativnosti i zadovoljstva zaposlenika. Digital Extremes, osnovan 1993. i poznat po svojoj
igrici Warframe, predstavlja uvjerljiv studij slucaja o tome kako studio za igre moze njegovati
snaznu i pozitivnu kulturu na radnom mjestu. Tijekom godina tvrtka je postala sinonim za inovacije
1 angazman u zajednici, ali velik dio njezina uspjeha proizlazi iz vrijednosti i praksi koje definiraju

njezinu internu kulturu.

4.1 Povijest Digital Extremes

Digital Extremes osnovao je James Schmalz 1993. godine, a od tada je studio izrastao u
jednog od kljuénih aktera u industriji videoigara. Njihov pocetni uspjeh dosao je kroz suradnju s
Epic Games-om 1998. godine, kada su zajedno razvili igru Unreal. Ova igra, koja je postavila nove
standarde za grafiku i mehanike igranja, bila je revolucionarna za svoj zanr, a Digital Extremes se

pozicionirao kao znacajan sudionik u razvoju igara iz FPS (First-Person Shooter) zanra.

Nakon uspjeha Unreal-a, Digital Extremes je nastavio suradivati na serijalu Unreal
Tournament, koji je dodatno utvrdio njihov polozaj u industriji, omogucuju¢i im da postanu
prepoznatljivo ime u razvoju pucackih igara. Medutim, tijekom ranih 2000-ih, industrija igara
pocela se mijenjati, $to je natjeralo mnoge studije, ukljucujuéi Digital Extremes, da preispitaju
svoje poslovne strategije i nacine rada. S obzirom na sve veci rizik i nesigurnost rada na projektima
temeljenim na ugovorima, studio je odlucio krenuti u smjeru razvoja vlastitih intelektualnih

vlasniStava.

Jedan od prvih koraka u tom smjeru bio je razvoj igre Dark Sector, koja je izasla 2008.
godine. lako je igra bila solidno prihvacena, nije ostvarila komercijalni uspjeh koji je studio
prizeljkivao. Ipak, Dark Sector je postao vazan temelj za razvoj njihove najuspjesnije igre,
Warframe. Naime, mnoge ideje, dizajnerske odluke i mehanike iz Dark Sector-a posluzile su kao

osnova za ono $to ¢e kasnije postati Warframe. *°

Youtube: “The Story of Digital Extremes (Warframe Doc Part 1)”,
https://www.youtube.com/watch?v=UOE6528pwFc (pristupljeno 30.srpanj 2024)
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Nakon nekoliko godina izazova i1 nesigurnosti, lansiranje Warframe-a 2013. godine bilo je
kljucno za opstanak Digital Extremes-a. Igra je prvobitno razvijena kao "last-minute" pokusaj da
se studio spasi od financijske propasti. Warframe, besplatna igra s modelom mikrotransakcija (F2P
— Free-to-Play), nije odmah stekla veliku popularnost, ali kroz stalna azuriranja, komunikaciju s
igra¢ima 1 prilagodavanje potrebama zajednice, postala je jedna od najigranijih i najuspjesnijih

F2P igara na trziStu Sto je dalu poduzecu priliku da narastu u veliku kompaniju.

Prije 2013., njihova kultura nije bila previSe razvijena. Prije Warframe-a, Digital Extremes
su bili poznati po njihovom radu po ugovorima, kao $to je njihova suradnja sa Epic Games za
seriju Unreal Tournament igara ili suradnja sa 2K Games pri razvoju The Darkness II. lako su to
bile popularne igre, studio nije funkcionirao u istoj mjeri kao danas, budu¢i da su ve¢i dio njihovog
rada diktirali vanjski partneri. Studio je takoder funkcionirao vise tradicionalno, bio je puno manji
naglasak na zajednicu. Projekti na ugovore su tada bili kljucni za njihov opstanak, ne samo radi
studija, ali radi i njihovih zaposlenika. Cak i u svojim potecima su im zaposlenici bili na prvom
mjestu. Upravo kako su stvorili i poceli razvijati Warframe, moZe se re¢i da su poceli i

razvijati dio svoje kulture. 3

4.2 Vidljivi pokazatelji kulture u Digital Extremes

Digital Extremes nema Siroko objavljenu, formalnu izjavu o viziji i misiji dostupnu u
standardnim korporativnim formatima kao Sto druge tvrtke imaju. Njihova se cjelokupna vizija i
misija mogu zakljuciti iz njihovih aktivnosti, kulture poduzec¢a i1 nacina na koji se javno
predstavljaju. Tvrtka se fokusira na stvaranje inovativnih, kvalitetnih doZivljaja, s naglaskom
na ukljudenost zajednice i povratne informacije igraca. Digital Extremes cijeni kreativnost,

suradnju i predanost pomicanju granica razvoja igara.

U internoj komunikaciji okruzenje je opustenije 1 neformalnije. Naglasak tvrtke na
ravnoteZzi izmedu poslovnog i privatnog zivota i njegovanju pozitivnog radnog okruZenja sugerira
da, iako je profesionalnost zadrzana, takoder postoji prostor za opusteniji i osobniji pristup u

svakodnevnim interakcijama. Zaposlenici takoder koriste intranet stranicu za komuniciranje.

%Youtube: “The Story of Digital Extremes (Warframe Doc Part 1)”,
https://www.youtube.com/watch?v=UOE6528pwkFc (pristupljeno 30.srpanj 2024)
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U svakodnevnoj radnoj kulturi zaposlenici uzivaju u opustenom kodeksu odijevanja. Za
razliku od mnogih poduzeca, Digital Extremes ne zahtijeva od svojih zaposlenika da nose
specificnu odjecu, ve¢ im omogucava opuSten nacin rada u svakdas$njoj odjeci, na primjer
traperice ili jednostavne majice umjesto profesionalnih odijela. Takoder se dozvoljava glazba
tijekom radnog vremena, a neki zaposlenici ¢ak imaju i svoje sportske timove ¢ime se poticu

fiziCke aktivnosti i druZenje izvan ureda.

Logotip Digital Extremes-a karakterizira elegantan, moderan dizajn koji odraZava
usmjerenost tvrtke na inovativan i vrhunski razvoj videoigara te daje osjecaj snage i
profesionalnosti. Logotip obi¢no sadrzi naziv tvrtke ''Digital Extremes" kojeg prati

prepoznatljivi simbol koji doprinosi njegovom jedinstvenom identitetu.

[/

D 1 61T

Slika 3: Digital Extremes Logo

Izvor: Digital Extremes ,,About us* https://www.digitalextremes.com/about (pristupljeno 30.srpanj 2024.)

Jedna od najvaznijih znacajki Digital Extremes-ovog radnog mjesta je naglasak na
socijalizaciji nakon radnog vremena. Zaposlenici se redovito okupljaju na aktivnostima poput
dogadanja petkom nakon posla, gdje se tim moze opustiti i povezati oko zajednickih interesa. Bilo

da se radi o izradi modela Gundam ili igranju drustvenih igara, ova okupljanja pruzaju odmor od
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svakodnevne guzve i nude prostor za ¢lanove tima da ojacaju odnose u opuStenom, zabavnom

okruzenju.

Digital Extremes takoder organizira posebne dogadaje za svoje zaposlenike. Za Noc¢
vjestica su organizirali virtualni nastup nagradivanog madionicara za svoje zaposlenike na daljinu
te su tijekom blagdana organizirali virtualni holiday party za djecu zaposlenika. Tvrtka je odrzala
osobnu blagdansku zabavu na temu ,, Traperice i dijamanti* (Jeans and Diamonds) u Londom
Music Hallu, sa A&W cateringom, prema tradiciji tvrtke. Ponovno otvaranje studija su proslavili
nizom zabavnih aktivnosti poput petting zoo, gurmanski rucak, darovima za zaposlenike 1 happy

hour.®’

PIONIR VIDEO
IGRICA

INOVATIVNE
RAZNOLIKOST | IGRICE | STUDIO
UKLJUCENOST

ZA
PROGRAMIRANJE

NAGRADE SVAKE RAZVIJENI
GODINE TIMOVI

STRAST ZA 30+GODINA
RAZVQJ IGRICA RAZVOJA

Slika 4: Istaknute vrijednosti i prakse Digital Extremes

Izvor: Web portali Digital Extremes

37 Recognized as one of Canada's Top 100 Employers (2024) and Southwestern Ontario's Top Employers (2024),
Canadastop100 https://reviews.canadastop 100.com/top-employer-digital-extremes#ct100 (pristupljeno 30.srpanj
2024)

34


https://reviews.canadastop100.com/top-employer-digital-extremes#ct100

4.3 Temeljne vrijednosti Digital Extremesa

Osnovne vrijednosti kako ih izraZzava njihovo vodstvo 1 odrazavaju u kulturi njihove tvrtke,
vrte se oko Kreativnosti, suosje¢anja, poStovanja i angazmana zajednice. Predanost tvrtke
odrzavanju kreativnosti unutar strukturiranog tijeka rada dovelo je do razvoja igara poput

Warframe $to predstavlja uspjesnu ravnotezu inovacije i u¢inkovitog upravljanja projektima.

,Poti¢emo kreativno okruzenje promicuci snaznu radnu etiku i vlasni$tvo nad projektom,
bilo da se radi o suradnji izmedu odjela ili vanjskoj podrsci lokalnoj zajednici. Ponosni smo $to je
kultura naseg studija posvecena izgradnji prilika za rast karijere i za nove zaposlenike i za

dugogodisnje ¢lanove osoblja koji ostaju aktivni i sastavni su dio nasih temeljnih projekata.*®

Definirajuca snaga Digital Extremes-a leZi u njihovoj suosje¢ajnoj kulturi. Vodstvo
vjeruje da kultura brige ne samo da poveéava angazman i produktivnost, ve¢ i potice osjeéaj
pripadnosti medu zaposlenicima. Zaposlenici se tretiraju s dostojanstvom, a njihova
dobrobit je na prvom mjestu. Stvorili su radno okruZenje u kojem je svatko motiviran dati
sve od sebe.>* U DE cijenimo jedinstvenu perspektivu i iskustva koja svaki ¢lan tima donosi u
organizaciju. Vjerujemo da raznolikost potic¢e inovacije, kreativnost i suradnju, ¢ine¢i nas jacima
kao tvrtku. Proslavom PRIDE-a, cilj nam je stvoriti okruzenje u kojem se svi osjecaju sigurno,

postovano i osnazeno da na posao svaki dan donose svoje autenti¢ne sebe!“*°

Digital Extremes promice raznolikost i ukljucenost kao poslodavac s jednakim
mogucénostima. Oni potiCu prijave osoba s invaliditetom i1 nude smjestaj tijekom procesa

zaposljavanja.*!

Digital Extremes takoder stavlja veliki naglasak na angaZman u zajednici i doniranje u
dobrotvorne svrhe na svim razinama, od lokalne do medunarodne. Njihova posvecenost ukljucuje
podudaranje donacija zaposlenika, ¢ime dodatno poti¢u filantropske aktivnosti unutar

kompanije. Primarni dobrotvorni fokus Digital Extremes-a je pomo¢ lokalnim obiteljima u

%Digital Extremes; ,,About us*, https://www.digitalextremes.com/about (pristupljeno 30.srpanj 2024)

39 The Financial Post: ,,Corporate culture thrives on employee care, love of the games*,
https://financialpost.com/sponsored/news-sponsored/corporate-culture-thrives-on-employee-care-love-of-the-games
(pristupljeno 30.srpanj 2024)

0 Digital Extremes ,,Digital Extremes Celebrates Pride® https://www.digitalextremes.com/news/digital-extremes-
celebrates-pride (pristupljeno 30.srpanj 2024)

“Digital Extremes Careers, ,,Concept Artist https://www.digitalextremes.com/careers/position/4288966007
(pristupljeno 30. srpanj 2024)
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potrebi. Zaposlenici su ukljuceni u odabir dobrotvornih organizacija te dobivaju pla¢eno slobodno
vrijeme za volontiranje. "Dajemo sve od sebe da trazimo manje organizacije koje nisu u vijestima
1 koje uistinu trebaju pomoé¢. Mnoge od tih organizacija potencijalno ne dobivaju veliku potporu.
Ponekad je to nesto tako jednostavno poput autosjedalice za novu bebu ili drugih potrepstina koje

bi obitelji mogle biti u velikoj potrebi.”*?

Prosle godine, tvrtka je podrzala pribliZzno 12 dobrotvornih i drustvenih organizacija,

¢ime su pokazali svoju predanost drustvenoj odgovornosti i zajednici u kojoj djeluju.
Podrzane organizacije:

e [ondon Ukraine Centre,
e Indspire,
e Princess Margaret Cancer Foundation,
e Movember,
e SickKids Foundation,
¢ Humana Community Services,
e Trans Lifeline,
Podrska zajednice na lokalnoj razini je tocka neizmjernog ponosa za Digital Extremes. Tvrtka daje

sve od sebe kako bi potrazila dobrotvorne organizacije unutar svoje zajednice ukljucujuéi:

e London WISH,

e Anago,

e CMHC,

e Children's Health Foundation,

e The Leukemia & Lymphoma Society of Canada,
o sklonista za tinejdzere,

e ustanove za mentalno zdravlje,

e banke hrane i

42 Recognized as one of Canada's Top 100 Employers (2024) and Southwestern Ontario's Top Employers (2024),
Canadastop100 https://reviews.canadastop100.com/top-employer-digital-extremes#ct100 (pristupljeno 30.srpanj
2024)
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e pojedinacne obitelji koje pronadu kroz $kolski odbor.*3

Putem njihovog godisnjeg Tennocon eventa, DE su prikupili dovoljno sredstava kako bi omogucili
veliku donaciju za Unity Project for Relief of Homlessness u ja¢anju njegovih napora da osigura

hitno skloniste i pomoéno stanovanje onima koji se bore da pobjegnu i izbjegnu beskuénistvo. #

4.4 Inovacije u kulturi DE

Mentorski program za onboarding odraZava predanost studija dijeljenju znanja i razvoju
vjeStina. Naglasava se timski rad i potpora kolega koja olakSava suradnju, koja je klju¢na za
inovacije. Digital Extremes nudi velik asortiman moguénosti profesionalnog razvoja i
obrazovnih pogodnosti koje podrzavaju rast i u¢enje. “Jo§ kad smo bili mali, uvijek smo znali da
su nasa najveca prednost nasi ljudi. Oni su temelj za izgradnju sposobnosti koje su nam bile
potrebne za stvaranje necega poput Warframea. Stvarno smo ovo morali u€initi izvrsnim mjestom
za rad, pa smo pokrenuli mnoStvo programa, poput obrazovanja i putnih naknada, konferencija,
bilo ¢ega za razvoj vjestina koje su im potrebne.*“*

Neki zaposlenici su napomenuli kako je problemati¢no raditi sa zastarjelim game engine-om i
starijjom dokumentacijom te na nekim mjestima fali formalna struktura ucenja, no koriStenje
vlastitog pokretaca igara promice kontinuirano u€enje i interno rjeSavanje problema, §to moze
dovesti do inovativnih tehnickih rjeSenja prilagodenih specificnim potrebama tvrtke.

Digital Extremes pruza mentorske programe gdje zaposlenici mogu dobiti smjernice i
podrsku od iskusnijih kolega. Ovdje spadaju i programi razvoja vodstva, pla¢ena praksa i
subvencije za profesionalnu akreditaciju. Takoder se pruZza pristup stotinama sesija s proslih
GDC (Game Developer Conference) eventova. ,,Studenti ¢e blisko suradivati s naSim razvojnim

timovima 1 izravno doprinositi DE projektima, a DE-ovo staZiranje nudi dugoro¢ni potencijal, s

43 Recognized as one of Canada's Top 100 Employers (2024) and Southwestern Ontario's Top Employers (2024)”,
Canadastop100 https://reviews.canadastop100.com/top-employer-digital-extremes#ct100 (pristupljeno 30.srpanj
2024)

44 Digital Extremes ,,Tennocon 2021 Charity Donation* LINK (pristupljeno 30. srpanj 2024.)

45The Financial Post: “Corporate culture thrives on employee care, love of the games*
https://financialpost.com/sponsored/news-sponsored/corporate-culture-thrives-on-employee-care-love-of-the-games
(pristupljeno 30.srpanj 2024)
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mnogim Co-op/pripravnicima koji ¢e nam se ponovno pridruziti na puno radno vrijeme kada

diplomiraju.*4®

Digital Extremes takoder pruza pokrivenost Skolarine i druge naknade

e Poslodavac pokriva do 100% skolarine godisnje.

e Poslodavac godisnje placa do 2500 USD subvencija za Skolarinu za teCajeve vezane uz
posao.

e Poslodavac pokriva do 100% Skolarine godiSnje za teCajeve koji nisu vezani uz trenutnu
poziciju.

e Poslodavac placa do 2500 USD subvencija za Skolarinu godi$nje za tecajeve koji nisu
povezani s trenutnim poloZajem. 4’

Digital Extremes naglasava pristup usmjeren na kupca u razvoju svojih igara, osobito
s uspjehom Warframea. To odrazava njihovu otvorenost za ponavljanje ideja temeljenih na

povratnim informacijama zajednice, $to njeguje kulturu prilagodljivosti 1 osjetljivosti na nove

trendove 1 ideje.

Neki sustavi igranja bili su izvorno uvelike monetizirani, ali s vremenom je Digital
Extremes preradio svoj pristup kako bi omogucio igrac¢ima da uZivaju u cijelom rasponu igre bez
osjecaja pritiska da troSe novac. Primjerice, Warframe je u pocetku zahtjevao od igraca da kupe
snagu i dodatne bodove §to je kasnije ukinuto i u potpunosti promijenjeno.*® Trziste se preusmijerilo
na mikrotransakcije koje se viSe temelje na kozmetici i prakti¢nosti, kao $to su koZe, dodaci
i brza izrada. Digital Extremes je ukinuo jedan sli¢an sistem u Warframeu radi prevelikog
troSenja sa strane igraca. ,lako je to bila samo kozmeticka znacajka, ideja o stavljanju neceg
tako nasumi¢nog iza paygate-a izazvala je bijes mnogih obozavatelja igre. Ipak, Digital Extremes
je nastavio s tom idejom - sve dok jedan obozavatelj gotovo odmah nije potroSio vise od 100

dolara. Dok bi mnogi studiji ovo smatrali velikom pobjedom, Digital Extremes je donio odluku da

46 Digital Extremes: ,,Careers®, https://www.digitalextremes.com/careers (pristupljeno 30.srpanj 2024)

47 Recognized as one of Canada's Top 100 Employers (2024) and Southwestern Ontario's Top Employers (2024)”,
Canadastop100 https://reviews.canadastop100.com/top-employer-digital-extremes#ct100 (pristupljeno 30.srpanj
2024)

8 Youtube: “The Rise of Warframe (Warframe Doc Part 2)”
https://youtu.be/NASvT 1 LooXk?si=KRHBM4E3HInJP6H4 (pristupljeno 30.srpanj 2024.)
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ova vrsta aktivnosti dugoro¢no nije zdrava za bazu igraca. Kao §to je Carter objasnio, nije proslo

dugo prije nego §to je 'randomizator krzna za kockanje' u potpunosti uklonjen iz igre.*4°

Digital Extremes odrzava vrlo aktivan odnos sa svojim igradima putem tjednih
Devstreamova na platformama kao Sto su Twitch 1 YouTube. Ovi streamovi omogucéuju
programerima da prikazu nadolazeéi sadrzaj, odgovore na pitanja zajednice u stvarnom vremenu i
prikupe povratne informacije izravno od igraca. Ova transparentnost i otvorenost za dijalog

odrzavaju igru u skladu s oéekivanjima zajednice i pomazu pri buduéim aZuriranjima. *°

DE je pokrenuo TennoGen, program koji igratima omogucuje stvaranje i prodaju
prilagodenih skinova, oruzja i drugih predmeta u igri. Ova inicijativa poziva ¢lanove zajednice da

izravno doprinesu sadrzaju igre, dodatno integrirajuéi kreativnost igraca u proces razvoja.>:

TennoCon je godiSnja in-person i digitalna konvencija koja se odrzava u Londonu,
Ontario, domu DE-a i rodnom mjestu Warframe-a. Cjelodnevno slavlje ukljucuje niz panela,
gdje programeri raspravljaju o svom umijecu, darivanja, aktivnosti i prilike za okupljanje
zajednice i druZenje. Sve to kulminira godiSnjom ceremonijom zatvaranja, TennoLive, gdje

kreativni voditelji Warframea obiéno otkrivaju i prikazuju nadolazeca velika azuriranja za igru.>?

,» The Second Dream* update je jedan od najvaznijih updateova Warframea. Uveo je veliki
narativni obrat i zna¢ajno prosirio pricu igre. Quest (potraga/linija zadataka) voden pricom bio je
izravan odgovor na interes igraca za vise sadrzaja pri¢e. Ovo azuriranje produbilo je angaZzman
igraca i ¢esto se navodi kao prekretnica u razvoju igre, pokazujuci kako DE slusa Zelju svoje

zajednice za sveobuhvatnijim pripovijedanjem.

U Digital Extremesu ravnoteZa izmedu poslovnog i privatnog Zivota, snazna podrska
mentalnom zdravlju i poStovanje potreba zaposlenika stvaraju atmosferu u kojoj kreativnost moze
napredovati bez izgaranja. Ovo poticajno okruzenje omogucuje zaposlenicima eksperimentiranje

1 inovacije bez straha od neuspjeha.

4% Gamerant: ,,Warframe Removed Microtransaction Because of One Player* https://gamerant.com/warframe-
microtransaction-kubrow/ (pristupljeno 30. srpanj 2024.)

50 Warframe Forum: ,,Livestreams®, https://forums.warframe.com/forum/113-livestreams/ (pristupljeno 30.srpanj
2024.)

51 Warframe.com: “TennoGen 1017, https://www.warframe.com/news/tennogen-101 (pristupljeno 30.srpanj 2024.)
52 Warframe.com: “Tennocon” https://www.warframe.com/tennocon (pristupljeno 30. srpanj 2024.)
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Mentalno zdravlje i opée blagostanje zaposlenika su klju¢ni u modernom poslovnom
okruzenju. Oni su sastavni dio stvaranje uspjeSne organizacije. Ovdje se ne radi samo o
ispunjavanju osnovnih potreba ve¢ i na izgradnju radnog mjesta gdje zaposlenici mogu
napredovati, $to dovodi do zajednickog rasta i postignuca. ,,Zdravlje i blagostanje zaposlenika,
ukljucujuéi mentalno zdravlje, oduvijek je bilo prioritet broj jedan, kaze Flynn, koji svaki dan
provodi dosta vremena razgovaraju¢i s pojedinim zaposlenicima, pruzaju¢i podrSku i
provjeravajuci dobrobit zaposlenika. Flynn i njezin tim predvodili su implementaciju platforme za
mentalno zdravlje kao dodatnu podrsku tijekom karantene. Koli¢ina koriStenja i povratnih
informacija koje smo dobili s naSom novom aplikacijom Dialogue bili su fenomenalni. NaSe
osoblje moZe izravno pristupiti medicinskim stru¢njacima bez potrebe da napustaju svoje domove

ili posje¢uju lijeénicku ordinaciju.*>

Sam ured osmiSljen je tako da poti¢e drustveni angazman i kreativnost. Od stolova za
stolni tenis do lezernih salona, Digital Extremes osigurava da uvijek postoji prilika da se
zaposlenici opuste i opuste tijekom dana. Ne radi se samo o produktivnosti — radi se o odrzavanju
zdrave ravnoteZe izmedu posla i osobnog blagostanja. Cak i uz moguénost rada na daljinu, ured
ostaje dinamican prostor koji nudi vrstu fleksibilnosti i angazmana koji povecavaju kreativnost 1

moral.

Za zabavu i rekreaciju pruzaju interna kina koja omogucavaju zaposlenicima gledanje
filmova, serija te razli¢itih drugih sadrZaja u opustenom i kreativnom okruZenju. Zaposlenici
se takoder mogu posluziti stolom za biljar, stolnim tenisom, arkadnim strojem, bibliotekom
videoigara 1 drugim mogucnostima za rekreaciju poput televizije i muzike koji su uvijek dostupni

zaposlenicima tijekom radnog vremena. >

Na lokaciji se nalazi i kafeterija za samoposluzivanje sa Sirokim rasponom opcija,
ukljucujuéi zdrave jelovnike i obroke za posebne dijete. Profesionalni kuhinjski i kulinarski
tim osigurava besplatne dnevne obroke. ,,MiriSe bozanstveno, a joS bolje, u Digital Extremes

postoji nesto poput besplatnog rucka. Besplatni obroci koje pripremaju tri kuhara s punim radnim

%3 The Financial Post: ,,Corporate culture thrives on employee care, love of the games*
https://financialpost.com/sponsored/news-sponsored/corporate-culture-thrives-on-employee-care-love-of-the-games
(pristupljeno 30.srpanj 2024)

54 Recognized as one of Canada's Top 100 Employers (2024) and Southwestern Ontario's Top Employers (2024),
Canadastop100 https://reviews.canadastop100.com/top-employer-digital-extremes#ct100 (pristupljeno 30.srpanj
2024)
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vremenom samo su jedan od razloga zasto je rastuca tvrtka s 200 zaposlenika Cetiri godine zaredom
na listi 100 najboljih poslodavaca.“®® Postoje i tri stanice za snackove, opskrbljene svjeZe pecenim

proizvodima, vo¢em, jogurtom, a petkom i svjezim kokicama.

Zaposlenicima se pruZaju privatni tusevi i parna kupelj te masaZzne stolice, sofe i kamin.
Udobni prostori za sjedenje te prostori za osvjezenje i opustanje promicu zdravu ravnotezu izmedu

privatnog zivota i posla.

Sadrzaj za fitness i zdravlje ukljucuje elipticne trenazere, trake za trcanje, sprave za
veslanje, utege i drzace za stepenice. Za one koji su malo viSe zainteresirani za sport tu su i staza
za tréanje i teren za squash. Zaposlenici takoder mogu sudjelovati u satovima pod vodstvom

instruktora kao $to su hot yoga, BodyPump i Peak.%

Cak i uz moguénost rada na daljinu, ured ostaje dinami¢an prostor koji nudi vrstu fleksibilnosti

i angazmana Kkoji povecavaju kreativnost i moral.

4.5 Odredivanje vrste kulture Digital Extremes

Kao tvrtka za razvoj igara, uobicajeno je postojanje subkultura, osobito medu razli¢itim
odjelima (npr. programeri, umjetnici, upravitelji zajednice). Svaka od ovih grupa moze imati
vlastitu subkulturu, oblikovanu specifiénim poslom koji rade, ali dominantna kultura u cijeloj
tvrtki naglaSava usmjerenost na igraca, suradnju 1 prilagodljivost. Kultura u Digital Extremes se
¢ini jasnom u smislu fokusa na transparentnost, suradnju zajednice i razvoj usmjeren na igraca.
Njihova komunikacija s igraima je otvorena i transparentna, $to onda odraZzava sli¢nu unutarnju
jasnocu. Takoder demonstriraju visoko prilagodljivu kulturu, posebno uzimajuéi u obzir razvoj
Warframea te prilagodljivost Sto se ti¢e njihovih zaposlenika. Poznati su 1 po svojoj

participativnoj kulturi, interno 1 eksterno. Tvrtka aktivno ukljuuje svoju zajednicu igraca u

% The Globe and Mail: ,,At Digital Extremes, free lunch connects workers*
https://www.theglobeandmail.com/report-on-business/careers/top-employers/at-digital-extremes-free-lunch-
connects-workers/article4598583/ (pristupljeno 30.srpanj 2024)
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procese donoSenja odluka putem povratnih informacija, a interno se razvoj igre odrazava s

timovima koji blisko suraduju kako bi zadovoljili potrebe igraca.

Pomoc¢u CVF-a mozemo zakljuciti da Digital Extremes ima kombinaciju klan kulture,
trziSne kulture i adhokracije. Klanska kultura ogleda se u njihovom naglasku na angazman
zajednice 1 suradnju, kako interno tako i s bazom igraca. Adhokracija blista u svom inovativnhom
pristupu razvoju igrica, kreativnosti i prilagodljivosti. Konac¢no, iako trzi$na kultura nije primarni
fokus, Digital Extremes jos uvijek odrzava razinu konkurentnosti odrzavajuci igra¢e zadovoljnima

1 odrzavajuéi snaznu trziSnu poziciju unutar industrije igara.

Digital Extremes prilicno odgovara kultura ,kruha i igara“ iz Deal i Kennedy-eve
tipologije te Edwards 1 Kleinerova briZzna kultura.. Tvrtka posluje u brzom okruZenju vodenom
povratnim informacijama u kojem su zadovoljstvo igraca i kvaliteta igre kljucni, a tvrtka napreduje
zahvaljujuéi timskom radu, inovacijama i visoko angaziranoj zajednici igraca. Digital Extremes se
takoder uskladuje s elementima kulture ,kladi se na svoju kompaniju* zbog dugorocnog
ulaganja i velikih uloga ukljucenih u razvoj i evoluciju Warframea, iako je to mozda bilo izrazenije

u ranijim fazama zivotnog ciklusa igre.

Iz Handy-eve tipologije moZemo odrediti da Digital Extremes-u odgovaraju kultura
zadataka i pojedinca. Kao tvrtka za razvoj igara, temeljne aktivnosti vrte se oko rada na
projektima. Timovi su im multifunkcionalni, sastavljeni od programera, dizajnera i community
menadzera koji zajedno rjeSavaju sloZene izazove 1 pruzaju kreativna rjeSenja za igru. Iz Scholzove
tipologije DE se uklapaju u kreativnu i istrazivacku kulturu. Eksperimentiranje, prilagodba i

preuzimanje rizika u razvoju igre su im najvece karakteristike.

Na temelju navedenih karakteristika, Digital Extremes sadrzi mnoge aspekte inovacijske
kulture. Iz kulturne perspektive, oni stvaraju okruZenje koje potice kreativnost i otvorenu
komunikaciju. Iako nemaju konkretnu viziju i misiju ili izjave o viziji i misiji, svejedno
poti¢u organizaciju kroz vrijednosti. Imaju inovativnho vodstvo i ucinkovit timski rad,
aktivno promicu dijeljenje znanja i obucavaju zaposlenike, ne samo na tehnoloskoj, ali i na

kulturolosSkoj razini. Vanjski fokus im je na promjeni i razvoju te vanjskim partnerstvima.
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5. Zakljucak

Organizacijska kultura u industriji igara ima jedinstvene karakteristike oblikovane brzom,
visoko konkurentnom i kreativnom prirodom sektora. Industrija igara napreduje zahvaljujuci
inovacijama i kreativnosti. Razvoj igre je vrlo suradnicki, ukljucujuéi visefunkcionalne timove
umjetnika, dizajnera, programera, pisaca i jo§ mnogo toga. Mnoge tvrtke njeguju okruzenje koje
potice zaposlenike da pomicu granice, eksperimentiraju s novim idejama i budu dio kreativnog
procesa. Industrija privlaci ljude koji su duboko zaljubljeni u igranje. To stvara entuzijasti¢nu,

motiviranu radnu snagu u kojoj ¢lanovi tima dijele ljubav prema proizvodima koje stvaraju.

Medutim, to takoder ima svoje nedostatke, ukljucujuéi probleme s ravnotezom izmedu posla i
privatnog zivota, kulturu krize i nesigurnost posla. Uskladivanje strasti s odrzivos¢u izazov je i za
zaposlenike 1 za poslodavce u sektoru. Jedan od najznacajnijih negativnih aspekata industrije igara
je "crunch" kultura. To se odnosi na razdoblja intenzivnog prekovremenog rada, koja Cesto vode
do velikih rokova ili pokretanja igre. Industrija igara vrlo je konkurentna, ne samo u smislu tvrtki,
ve¢ 1 medu zaposlenicima. Pritisak za stvaranjem hit igara i stalnim inovacijama moze biti
intenzivan, Sto dovodi do stresnog radnog okruzenja. Pritisak za poStivanjem kratkih rokova ili
stvaranjem komercijalno uspjeSnog proizvoda cesto nadjaava zabrinutost za dobrobit

zaposlenika.

U modernoj industriji igara, gdje se tehnoloski napredak i ocekivanja igraca razvijaju velikom
brzinom, inovacija nije samo konkurentska prednost - ona je nuzZnost. Digital Extremes istice se
kao vrhunski primjer kako organizacijska kultura moze potaknuti inovacije u ovom zahtjevnom
okruzenju. Poznat po svom razvoju vodenom zajednicom 1 prilagodljivom pristupu, Digital
Extremes je njegovao radno okruZenje koje potice kreativnost, eksperimentiranje 1 dizajn usmjeren
na igraca. Kako industrija igara sve viSe prihvaca live-service model, funkcionalnost na vise
platformi i1 impresivne narative, predanost studija razvoju svoje igre i interne kulture odrazava
njegovu sposobnost da ostane na ¢elu ovih trendova. Uskladujuéi preuzimanje rizika s dubokom
vezom sa svojom bazom igraca, Digital Extremes pokazuje kako kultura inovacije moze potaknuti

dugorocni uspjeh u brzom svijetu igara.
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SAZETAK

Organizacijska kultura odnosi se na zajedni¢ke vrijednosti, uvjerenja, ponasanja i prakse koje
oblikuju drustveno i psiholoSko okruZenje organizacije. To je kolektivni nac¢in na koji zaposlenici
komuniciraju, donose odluke i pristupaju svom poslu. Organizacijska kultura utjece na sve, od
nacina na koji timovi suraduju i komuniciraju, do toga kako se problemi rjesavaju, kako se provodi
vodstvo 1 kako se mjeri uspjeh. Organizacijska kultura Cesto se razvija tijekom vremena,
oblikovana vodstvom, povijes¢u 1 vanjskim utjecajima, ali ostaje temeljni dio nadina na koji

organizacija funkcionira i postize svoje ciljeve.

U industriji igara, organizacijska je kultura skup vrijednosti, praksi i normi koje oblikuju rad
studija za razvoj igara. Pozitivna kultura u ovoj industriji poti¢e otvorenu komunikaciju, timski
rad 1 strast za pruzanjem kvalitetnih iskustava igranja. Uz kratke rokove 1 velika oc¢ekivanja od
igraca, zdrava kultura takoder podrzava fleksibilnost i otpornost, omogucéujuci timovima da se

prilagode brzim promjenama i ostanu motivirani tijekom zahtjevnih proizvodnih ciklusa.

Digital Extremes nadmasSuje industrijske standarde svojom organizacijskom kulturom dajuci
prioritet transparentnosti, ukljucenosti zajednice i zdravoj ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog
zivota. Za razliku od mnogih studija za igre koji se oslanjaju na intenzivna "krizna" razdoblja, DE
potice odrzivu produktivnost 1 kreativnost. Otvorena komunikacija s igraima i interna suradnja
studiju omogucuju neprestane inovacije uz odrzavanje poticajnog i uklju¢ivog okruZenja za svoje

zaposlenike, postavljajuci visi standard u industriji igara.
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SUMMARY

Organizational culture refers to the shared values, beliefs, behaviors and practices that shape the
social and psychological environment of the organization. It is the collective way in which
employees communicate, make decisions and approach their work. Organizational culture affects
everything from how teams collaborate and communicate, to how problems are solved, how
leadership is exercised, and how success is measured. Organizational culture often evolves over
time, shaped by leadership, history and external influences, but remains a fundamental part of how

the organization functions and achieves its goals.

In the game industry, organizational culture is the set of values, practices, and norms that shape
the work of a game development studio. The positive culture in this industry encourages open
communication, teamwork and a passion for providing quality gaming experiences. Along with
tight deadlines and high player expectations, a healthy culture also supports flexibility and
resilience, enabling teams to adapt to rapid changes and stay motivated during demanding

production cycles.

Digital Extremes exceeds industry standards with its organizational culture that prioritizes
transparency, community involvement and a healthy work-life balance. Unlike many game studios
that rely on intense "crunch" periods, DE encourages constant productivity and creativity. Open
communication with players and internal collaboration enable the studio to continuously innovate
while maintaining a stimulating and inclusive environment for its employees, setting a higher

standard in the gaming industry.
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