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SAZETAK

U ovom zavr$nom radu opisan je znac¢aj korporacijskog poduzetni$tva za suvremeno poslovanje i
razlozi zbog kojih se u korporacijama i tvrtkama opcenito sve vise implementira poduzetnicki
pristup radu. Korporacijsko poduzetnistvo je sve ¢eSce susretan pojam koji dobiva na vaznosti u
suvremenom poslovnom svijetu jer se na temelju analize veéine velikih tvrtki ispostavlja da je
ono vrlo dobro rjeSenje za postizanje ciljeva te stvaranje profita. U radu je objasnjen pojam
korporacijskog poduzetnistva, kako se primjenjuje i §to ono obuhvaca te koje koristi donosi
suvremenim korporacijama koje se neprestano bore s konkurencijom na zasi¢enim trzistima gdje
su kontinuirane inovacije neizostavne. Potrebno je poznavati razliku izmedu inkrementalnih i
radikalnih inovacija jer na njima lezi sav rad 1 svi procesi te napori koje korporacija moze
primijeniti s ciljem poduzetni¢kog djelovanja. Takoder su uz sve prednosti implementacije
poduzetnickih aktivnosti u korporaciji objasnjeni i izazovi te neke od negativnih znac¢ajki koje se
ti¢u korporacijskog poduzetniStva. Poduzetnicka klima i kultura jedne organizacije kao vazan
¢imbenik takoder su poblize prikazane u ovom radu te povezane s konkretnim primjerom u
empirijskom dijelu rada. S ciljem priblizavanja teorije 1 razumijevanja svega o ¢emu se u radu
govori, proveden je intervju s predstavnikom razine srednjeg menadzmenta poduzeca Kozul
d.o.o. iz Slavonskog Broda, te su na temelju povezivanja teoretskog i empirijskog dijela, u

zavrSnom dijelu rada prezentirani zakljucci.

Kljuéne rije¢i: korporacijsko poduzetnistvo, organizacijska kultura, poduzetnicka klima



ABSTRACT

This final paper describes the importance of corporate entrepreneurship for modern business and
the reasons why the entrepreneurial approach to work generally is increasingly being
implemented in corporations and companies. Corporate entrepreneurship is a frequently
encountered term that is gaining importance in the modern business world because based on the
analysis of most large companies, it turns out that it is a very good solution for achieving goals
and making a profit. The paper firstly explains the term of corporate entrepreneurship, how it is
applied, what it encompasses and what benefits it brings to modern corporations that are
constantly struggling with competition in saturated markets where continuous innovation is
essential. It is necessary to know the difference between incremental and radical innovations,
because all the work lies on them and all the processes and efforts that a corporation can apply
with the goal of entrepreneurial activity. Also, besides all the advantages of implementing
entrepreneurial activities in the corporation, some challenges and some of the negative features
that affect corporate entrepreneurship are explained. The entrepreneurial climate and culture of
an organization as an important factor are also presented in more detail in this paper and linked
to a concrete example in the empirical part of the paper. With the aim of approaching the theory
and understanding everything that will be discussed in the paper, an interview was conducted
with a representative of the middle management level of the company Kozul d.o.o. from
Slavonski Brod and based on the connection of the theoretical and empirical part, the

conclusions are presented in the final part of the paper.

Key words: corporate entrepreneurship, organisational culture, entrepreneurial climate
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1. Uvod

U danasnje vrijeme sve je viSe poduzetnika. Neki su obrazovani, neki nisu. Neki su zeljni
uspjeha 1 dugo mastaju o svome poduzecu u odredenoj bransi, a neki samo ne Zele imati
nadredenu osobu ¢ije naredbe moraju slusati. Za neke nema posla, a potreban im je novac kako
bi prehranili svoju obitelj. Sve u svemu, poduzetnika ima na svakom koraku. Za poduzetnistvo
nije potrebno imati obrazovanje, ali svakako je pozeljno. Obrazovanje za poduzetnika daje
podlogu za razumijevanje osnovnih procesa na putu na kojem se postaje poduzetnikom. Ali kao
Sto je receno, obrazovanje nije nuzno. Nuzna je zelja, rad i upornost. Dodatni trud, rizik,
pozitivna tvrdoglavost i neodustajanje su znacajke koje ¢ine razliku izmedu uspjes$nih i manje
uspjesnih poduzetnika. Isto tako je u svemu u zivotu, ne samo u poduzetnistvu. Za poduzetnistvo
je znacajno zivotno iskustvo, kako u individualnom poduzetnistvu, tako i u korporacijskom
poduzetnistvu.

Korporacijsko poduzetnistvo predstavlja stalnu, kontinuiranu borbu s konkurencijom za
ostvarivanje pozicije na trzistu. Za njegovu provedbu potrebna je temeljita analiza trziSta na
kojem poduzece konkurira, dakle analiza konkurencije te analiza zelja i potreba potrosaca.
Potrebno je poznavati svoje kupce i imati sposobnost zadrzati iste, stvoriti lojalnost kupaca, a
istovremeno se boriti za nove kupce 1 otkrivati nacine na koje ¢e ih se privuci te isto tako
zadrzati. Postoje razni nacini inovativnosti u poduzecu. Inovacije se mogu odnositi na procese
poslovanja, na ustede kroz ucinkovitije obavljanje poslova, kroz ubrzanje odredenih procesa i sl.,
a mogu se odnositi 1 na kreiranje novih proizvoda te prosirivanje ponude koja moze privuci nove
kupce ili dodatno zadovoljiti postojec¢e kupce. Kao $to sam naslov rada govori, u ovom radu ¢e
se objasniti vaznost 1 znac¢aj korporacijskog poduzetniStva u suvremenom poslovnom okruzenju,
u okruZenju koje je postalo ovisno o pothvatima koji se vezu uz bilo kakav oblik poduzetnistva.
U metodologiji rada bit ¢e opisane metode, izvori i informacije koje su pomogle pri oblikovanju
ovog rada, zatim ¢e se prikazati detaljniji osvrt na sam pojam Korporacijskog poduzetnistva, na
danasnje izazove primjene istoga, na utjecaj poduzetnicke organizacijske kulture na ljude u
organizaciji te ¢e na kraju, u empirijskom dijelu rada, biti objasnjeni segmenti ovog rada na

primjeru srednje velikog poduzeca.



2. Cilj i metodologija rada

Na drugoj godini Ekonomskog fakulteta u Osijeku u sklopu kolegija Korporacijsko
poduzetnistvo za seminarski rad sam intervjuirao predstavnika razine srednjeg menadzmenta
poduzeca Kozul d.o.o. te na temelju tog razgovora izveo zakljucke o poduzetnickoj klimi,
poduzetni¢kom intenzitetu i razini te vaznosti inovativnosti u poduzecu. Obavljeni intervju
uvelike je pokazao vaznost korporacijskog poduzetnistva u suvremenom poslovanju te vaznost
svih segmenata poduzetni¢ke motivacije, ponasanja i djelovanja. Cilj intervjua takoder je bio
uociti prednosti 1 nedostatke organizacijske kulture 1 strukture te vaznost usvajanja informacija s
ciljem da budem sposoban primijeniti nau¢ene metode te ih nadograditi u buduc¢im poslovnim
pothvatima. Kao student smjera Poduzetnistvo, ovaj zadatak sam shvatio vrlo ozbiljno jer ¢e mi
donijeti znanje i iskustvo koje je na zasi¢enom te konkurentnom ekonomskom trzistu prijeko
potrebno. Zato sam detaljno analizirao poduzetnicku klimu i mjerio poduzetnicki intenzitet u
samom poduzecu. Metode koje sam koristio kod izrade ovog seminarskog rada su sljedece: prvo
sam istrazio poduzeca s vise od 100 zaposlenika s podrucja Slavonskog Broda te sam na kraju
odabrao ona koja su mi se ¢inila najzanimljivija i najprikladnija za potrebe ovog seminarskog
rada. Nakon dugog vremena trazenja potencijalnog poduzeca, predstavnik razine srednjeg
menadzmenta poduzeéa Kozul d.o.0. Goran Hiller pristao je pomo¢i mi u izradi ovog
seminarskog rada te dati intervju u kojem je govorio o navedenim stavkama. Pri izradi intervjua
koristio sam upitnik koji je dio literature iz kolegija Korporacijsko poduzetnistvo te primarne
izvore informacija koji su nam bili na raspolaganju. S obzirom na povezanost tema, odluc¢io sam
provedeni intervju u sklopu seminarskog rada nadograditi za potrebe zavr$nog rada.

Uz to, kao izvore istrazivanja koristio sam americ¢ke ¢lanke i knjige ,,Corporate innovation and
entrepreneurship® i ,,Corporate entrepreneurship®. Budu¢i da su bas u SAD-u krenuli sami
poceci korporacijskog poduzetnistva, SAD je prema GEI (Global Entrepreneurship Index) rang
listi iz 2015. godine najpoduzetnija drzava na svijetu te sam se zato orijentirao na literaturu u

kojoj se opisuje americko korporacijsko poduzetnistvo.



3. Sto je korporacijsko poduzetni§tvo i zasto je vazno?

Jedan od najneocekivanijih rezultata Panel studije poduzetnicke dinamike (PSED) 1998. godine
u Michiganu bilo je otkri¢e puno viSe razina korporacijskog poduzetniStva nego $to se o¢ekivalo
(Shepherd i Katz, 2004). U SAD-u jedan od sedam poduzetnika zapocinje posao za sadasnjeg
poslodavca ili sa sadasnjim poslodavcima te dolazi do 150.000 pokusaja korporacijskog
poduzetnistva godi$nje (Shepherd i Katz, 2004). Moze se re¢i da korporacijski poduzetnicki
pothvati predstavljaju ¢etvrtinu novih start-up poduzeca svake godine (Shepherd i Katz, 2004).
Ti pokusaji i napori takoder mogu imati nesrazmjerni postotak prezivljavanja jer korporacijski
poduzetnicki projekti imaju tendenciju imati vrhunski pocetni pristup financijskim, ljudskim i
organizacijskim resursima za razliku od velike vec¢ine samostalno pokrenutih firmi (Shepherd i
Katz, 2004). U danasnje vrijeme gdje profit i otvaranje novih radnih mjesta dijele ulogu
najbitnijih i nenadmasivih Kriterija za poslovanje, korporacijsko poduzetnistvo je posebno vazno.
Korporacijsko poduzetnistvo predstavlja jedno od podrucja za koje se vjeruje da je zrelo za
reformu i revitalizaciju. U poslovanju i poslovnom obrazovanju prema Knightu 1960-ih,
korporacijsko poduzetniStvo se tretira kao mnogi drugi prakti¢ni izumi gospodarstvenika te se
¢ini da su u poslovanju postojali godinama prije nego $to su se akademici ,,spotaknuli na njega“
i dali mu oznaku i Siru vidljivost (Shepherd i Katz, 2004). Dva najveca autora na temu
menadzmenta koji su sve primjecivali, Peter Drucker i Arnie Cooper, o ovoj temi su pisali ve¢
1970-ih godina. Drucker je 1970. godine napisao ¢lanak "Entrepreneurship in the business
enterprise" koji se pojavio u uvodu Casopisa o poslovnoj politici, dok je Arnie Cooper iste
godine napisao ¢lanak ,,Entrepreneurial environment* (Shepherd i Katz, 2004). Zanimanje za
ovu temu istrazivanja poraslo je 1970-ih, s dogadajima Medunarodni simpozij poduzetniStva i
Enterprise Development (ISEED), odrzanima u Cincinnatiju 1975. godine (Shepherd i Katz,
2004). U 1980-ima, kako je Ameriku pogodila strana konkurencija, korporacijsko poduzetnistvo
doslo je u prvi plan kao jedan od mogucih odgovora na japanski industrijski napad (Shepherd i
Katz, 2004). Neki akademici poput Burgelmana i Blocka 1980-ih su promovirali korporacijsko
poduzetnistvo u poslovnim Skolama te popularizirali korporacijsko poduzetnistvo u poslovnim
bestselerima (Shepherd i Katz, 2004). Ti napori razvoja poduzetnistva u poslovanju korporacija
mogli su imati nekoliko neo¢ekivanih uc¢inaka (Shepherd i Katz, 2004). Na razini gospodarstva

korporacijsko poduzetniStvo je napravilo pozitivan doprinos ozivljavanju americkog poslovanja i
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primjeni proaktivnog pristupa pobolj$anju poslovnih izvedbi. Jo$ jedan od uc¢inaka bio je
stvaranje kadra korporacijskih menadzera s iskustvom korporacijskog poduzetnistva i
razumijevanjem kako bitne odluke, u smislu inovacija te na¢ina poslovanja, uvelike utje¢u na
uspjesan posao. Ti su pojedinci postali bitna sastavnica napretka neovisnih poduzetnickih
poduzeca s visokim stopama rasta u 1990-ima (Shepherd i Katz, 2004). Devedesete su godine
ocito bile desetlje¢e neovisnog, a ne korporacijskog poduzetnistva, i unato¢ kontinuiranim
naporima na tom podru¢ju od strane dugogodisnjih zagovornika poput Zenasa Blocka i Donalda
Kuratka, koncept korporacijskog poduzetnistva je prihvacéen, ali ¢ini se da gubi vidljivost u
smislu korporacijske strategije revitalizacije (Shepherd i Katz, 2004). Medutim, postojalo je
nekoliko ¢imbenika koji su sugerirali da je oporavak korporacijskog poduzetniStva blizu
(Shepherd i Katz, 2004). Prvi je iznenadujuée otkrice PSED-a 0 aktualizaciji korporacijskog
poduzetnistva u korporativnoj Americi. Drugi je povijesni pad i protok izmedu korporacijskog i
neovisnog oblika poduzetnistva te pad kao posljedica Internet Boom-a koji se pojavio 1990-ih
godina. Tre¢i je bila rastuca globalna konkurentnost velikih poduzeca u razdoblju nakon
Hladnog rata koja poti¢e niz napora kao $to su korporacijsko poduzetnistvo. Cetvrta i
najznacajnija indikacija je povecanje intelektualne 1 empirijske dubine nedavnog rada u
korporacijskom poduzetni§tvu medu akademicima.

Korporacijsko poduzetnistvo definirano je 1990-ih godina od strane brojnih ekonomista i
znanstvenika. Prema Zahri, korporacijsko poduzetnistvo u uzem smislu predstavlja formalne i
neformalne aktivnosti ¢iji je cilj stvaranje novih pothvata unutar postojecih organizacija, prema
Sharmi i Chrismanu stvaranje novih poslovnih subjekata u suradnji s postojeCom organizacijom,
dok prema Guthu i Ginsbergu transformaciju postojece organizacije putem strateske obnove
(Shepherd i Katz, 2004). Razvoj i primjena poduzetni¢ke aktivnosti u korporacijama ogleda se u
jacanju njihove vitalnosti, upravo kroz ¢injenicu da su osnazeni zaposlenici nositelji
poduzetnicke aktivnosti. Poduzetni¢ka organizacijska kultura pretpostavka je za poduzetnicke
aktivnosti zaposlenika u korporacijama, ¢ije karakteristike poticu i olakSavaju takvo ponasanje.
Istaknuti psiholozi poput Maslowa i Herzberga 1950-ih godina su naglasili te objasnili da je to u
skladu sa stajaliStima kojima je motivacija izraz unutarnje potrebe ljudi za samoostvarenje na
radnom mjestu (Alpeza i sur., 2009). Prema Stopfordu i Baden-Fulleru, korporacijsko
poduzetnistvo je izraz koji se koristi za opisivanje poduzetnickog ponaSanja u malim, srednjim i

velikim organizacijama (DeTienne u Shepherd i Katz, 2004). Osim toga, Pinchott i Morris isti¢u



kako ostali popularni ili srodni izrazi ukljucuju organizacijsko poduzetnistvo, intra
poduzetnistvo, korporacijske pothvate i strateSko poduzetniStvo (Shepherd i Katz, 2004). Bez
obzira na razlog zbog kojeg se tvrtka odlucila za sudjelovanje u korporacijskom poduzetnistvu,
Dess i Ireland smatraju kako im to postaje glavna strategija u svim vrstama aktivnosti (Shepherd
i Katz, 2004). Teoretsko i empirijsko znanje o korporacijskom poduzetni§tvu razvijalo se u
posljednjih 45 godina pocevsi vrlo polako 1 dobivajuci na znacaju kroz desetljeca. lako je
utvrdena vrijednost poduzetnickog djelovanja od strane uspostavljenih organizacija, jo$ uvijek
postoji veca potreba za daljnja istrazivanja o korporacijskom poduzetnistvu u organizacijskim
uvjetima (Kuratko i sur. u Shepherd i Katz, 2004). Sre¢om, akumulacija znanja o temi
korporacijskog poduzetnistva naglo raste, kao i mnogi elementi znacajni za teoretsku
konstrukciju i razumijevanje korporacijskog poduzetnistva (Kuratko i sur. u Shepherd i Katz,
2004). Govindarajan i Trimble 2005. godine govore kako je jasno da su istrazivaci presli iz
tradicionalne inovacije proizvoda i usluga u inovacije u procesima, poslovne modele i funkcije
upravljanja (Shepherd i Katz, 2004). Sve se organizacije suo¢avaju s novom globalnom
stvarno$¢u koja zahtijeva inovativnost, hrabrost, rizicnost i poduzetni¢ko vodstvo. Kao §to je
Kuratko (2009) istaknuo, organizacije moraju shvatiti ,,poduzetnic¢ki imperativ 21. stoljeca®, a on
se sada i odvija. Kako bi se razvijale i njegovale danasnje i sutrasnje konkurentske prednosti,
prednosti koje su utemeljene na inovaciji, tvrtke se sve vise oslanjaju na korporacijsko
poduzetniStvo. Na tvrtke koje razvijaju te implementiraju korporacijsko poduzetnistvo obi¢no se
gleda kao na dinamicne, fleksibilne subjekte koji su spremni preuzeti prednost novih poslovnih
prilika kad se pojave. Ipak, unato¢ ¢injenici da su poduzetnistvo i inovacije na glasu kao
najpovoljnija strategija za uspjesne rezultate u danasnjim korporacijama, ostaje Cinjenica da je
uspje$na implementacija korporacijske inovacije prilicno neuhvatljiva za veéinu tvrtki (Kuratko i

sur. u Shepherd i Katz, 2004).

Vaznost korporacijskog poduzetniStva i pothvata unutar firme leZi u konkurentnosti 1 opstanku
na zasi¢enom trzi$tu. Kako bi firma bila dobra i uspje$na potrebno je uvijek inovirati, uvijek
raditi na inovacijama, bile one inkrementalne ili radikalne. Kada se govori o inkrementalnim
inovacijama govori se o sitnim promjenama unutar same firme, to su npr. promjene unutar
organizacije, promjene duznosti djelatnika, promjene procesa poslovanja i sl. Dok s druge strane,

kada se govori o radikalnim inovacijama, govori se o ve¢im i zna¢ajnijim inovacijama poput



novog proizvoda. Radikalne inovacije daju veci odjek, ali isto tako je do njih teze do¢i, potrebno
je vise posla 1 analize te je bitno spremno i pripremljeno uc¢i u inovacijski proces. Bitno je
poznavati trziSte, Zelje kupaca, proizvode konkurencije s ciljem da se ne proizvede isti ili sli¢an
proizvod koji zadovoljava istu potrebu kupaca. Bitno je izdvojiti se, biti jedinstven, stvoriti
potrebu. Osim profita kao glavnog razloga za inoviranje i korporacijsko poduzetnistvo, jo§ jedan
bitan razlog za prisustvo navedenih je klima unutar firme, stavovi i motivacija djelatnika. S
korporacijskim poduzetnistvom i aktivnostima koje se vezu za njega raste motivacija djelatnika,
raste konkurencija na samom poslu, ona gura djelatnike prema naprijed i daje razlog za trud. S
druge strane, takva klima na neke djelatnike moZe utjecati negativno te im smanjiti motivaciju, a
povecati zavidnost, povecati nekolegijalnost na radnom mjestu i stvoriti negativnu atmosferu.
Svakako to nije argument kontra primjene korporacijskog poduzetnistva, to je upravo razlog za
implementaciju inovativnosti i aktivnosti korporacijskog poduzetnistva jer ¢e se u svemu tome

vidjeti tko je dorastao izazovu te spreman za rast i razvoj firme, a tko nije.

Slika 1: Dimenzije korporacijskog poduzetnistva
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Izvor:Ortakarpuz, M., Alagoz, A. ,, The relationship between corporate wisdom and corporate entrepreneurship “,
Selcuk University, Turska, 2017.



4. Izazovi primjene korporacijskog poduzetnistva u suvremenom poslovnom

okruzenju

Jedan od najvecih izazova za velike korporacije je stvaranje novih poslovnih pothvata. Nakon
godina smanjivanja broja radnika i rezanja troskova, korporacije su shvatile izazovnost
pronalaska puta do uspjeha. Takoder su otkrile da ne mogu brzo rasti savladavanjem rivala ili
preseljenjem u zemlje u razvoju (Garvin i Levesque, 2006). Zbog sazrijevanja tehnologija i
starenja portfelja proizvoda, novi imperativ je jasan: tvrtke moraju stvarati, razvijati i odrzavati
inovativne poslovne pothvate (Garvin i Levesque, 2006). Moraju se fokusirati i na proslost u
smislu analize onoga §to se dogodilo, a isto tako moraju se fokusirati na sadasnjost u smislu
traZzenja novog, te potencijalno boljeg, Sto ¢e takoder posluziti za pozitivou buducnost.

Iako je poduzetnistvo prema Vesperu 1980-ih nadaleko prepoznato kao sredi$nji pokreta¢ novih
malih tvrtki, ono je podjednako klju¢no za revitalizaciju i odrzavanje postojecih tvrtki i obnovu
njihove sposobnosti da se natje¢u u dinami¢noj i globalnoj ekonomiji (Van de Ven i Engleman u
Shepherd i Katz, 2004). Korporacijsko poduzetnistvo se, prema Blocku i MacMillanu 1990-ih,
definira kao novi poslovni pothvat postojece organizacije kao i obnova te inovacije organizacije
(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Korporacijsko poduzetnistvo se na nekoliko
vaznih nacina razlikuje od start-up poduzeca koja su tradicionalni fokus znanstvenika u
poduzetnistvu. Korporacijsko poduzetnistvo se fokusira na organizaciju (a ne pojedinca) kao
vodeceg aktera nove price o stvaranju poslovanja (novi proizvodi, usluge i programi) bilo kojim
od sljedecih nacina: unutarnjom inovacijom, strateskim savezima i zajednickim pothvatima (Van
de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Osim toga, korporacijsko poduzetnistvo se
fokusira na inovacije i transformacije poduzeca koje postoji od prije, za razliku od pokretanja
novih organizacija (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). U novim start-up
tvrtkama, poduzetnistvo se personificira s osniva¢ima koji obi¢no razvijaju jedno poduzece
upravljaju¢i malim brojem zaposlenika s izravnim, osobnim i ¢esto svakodnevnim interakcijama
(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Suprotno tome, vodstvo korporacijskog
poduzetnistva je indirektnije i institucionalizirano. Vecina velikih tvrtki ima puno zaposlenika,
tvrtki i podruznica koje se nalaze u razlic¢itim zemljama svijeta . Zbog toga top menadzment ima

poteskoce kod poduzetnickog djelovanja s obzirom da njihovi primarni zadaci nisu usko vezani s



istim (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Umjesto toga, korporativni
rukovoditelji moraju postaviti institucionalne strukture kako bi ostvarili svoje ciljeve (Van de
Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Njihovi sredi$nji izazovi uklju¢uju izgradnju odnosa s
klju¢nim odjelima unutar i izvan organizacije, mobiliziranje i uskladivanje aktivnosti za podrsku
inovacija jedinica s razli¢itim interesima te izgradnju infrastrukture koja omoguc¢ava inovacije
(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Prema izjavi Barkeme i Chvyrkova iz 2002.
godine, ta postavka zahtijeva poduzetne rukovoditelje koji su u stanju povezati slabo povezane
grupe, kao i rijesiti mnoge druge sloZenosti povezane s vodenjem takvih tvrtki (Van de Ven i
Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Ove makro institucionalne strukture za korporacijsko
poduzetnistvo utjecu na individualno ponasanje usmjeravajuci paznju zaposlenika na to tko, §to,
gdje, kada i kako se obavljaju radne aktivnosti (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz,
2004). Korporacijsko poduzetnistvo ukljucuje stalnu borbu za uravnotezenje pozornosti
zaposlenika na istrazivacke i eksploatacijske aktivnosti (Van de Ven i Engleman u Shepherd i
Katz, 2004).

Znacajan potencijal korporacijskog poduzetnistva za obnovu poduzeca putem inicijativa
temeljenih na inovacijama doveo je do povecanog interesa i istrazivanja o tome kako se
korporacijsko poduzetnistvo moze odrzati u ve¢ postojecim, razvijenim tvrtkama, tvrde Corbett i
sur. (Sakhdari, 2016). Znanstvenici su tijekom posljednjih nekoliko desetljeca nastojali definirati
domenu korporacijskog poduzetnistva. U pocetku su postojala mjeSovita gledista o opsegu
korporacijskog poduzetnistva jer se nije jasno razlikovalo od uobi¢ajenog fenomena inovacija ili
razvoja novih proizvoda u poduzeé¢ima (Corbett i sur. u Sakhdari, 2016). Guth i Ginsberg su
1990. godine bili medu prvim znanstvenicima koji su pokusali razjasniti domenu korporacijskog
poduzetnistva uvodenjem dviju kategorija korporativnih poduzetnickih aktivnosti: podrske za
razvoj poduzetni$tva i strateSke obnove (Sakhdari, 2016). Podrska za razvoj poduzetnistva
odnosi se na stvaranje poduzetnickih pothvata unutar postojece organizacije, a strateSka obnova
podrazumijeva promjenu organizacije putem obnove klju¢nih ideja na kojima je izgradena

(Sakhdari, 2016).

Korporacijsko poduzetnistvo predstavlja, medutim, rizi¢an pristup. Novi pothvati koje su

osnovale postojece tvrtke suocavaju se s nebrojenim preprekama, a istrazivanja pokazuju da



vecina njih propadne (Garvin i Levesque, 2006). Tvrtke u nastajanju rijetko se rutinski spajaju s
dobro uspostavljenim sustavima, procesima i kulturama (Garvin i Levesque, 2006). Ipak, za
uspjeh je potrebna kombinacija starih i novih organizacijskih osobina, suptilna kombinacija
karakteristika postignutih uravnoteZzenjem (Garvin i Levesque, 2006). Ako korporacije ne odrze
suprotstavljene snage u ravnotezi, pothvati u nastajanju ¢e se pokolebati (Garvin i Levesque,
2006). Prepoznatljive znacajke novih poduzeca predstavljaju tri izazova (Garvin i Levesque,
2006). Prvo, poduzeé¢ima u nastajanju obi¢no nedostaju podaci i ¢injenice. TO je osobito to¢no
kada nude nove proizvode ili kada njihove tehnologije nisu §iroko rasprostranjene na trzistu.
Teskoca je u tome §to je teSko pronaci uvid u trziste za trziSta koja ne postoje. Financijske
prognoze takoder su neizvjesne. Drugo, novi pothvati zahtijevaju inovacije i nove ideje. Mnoge
korporacije se Cesto uhvate u zamci konvencionalnog razmisljanja. Ljudi koji razmisljaju
nekonvencionalno i izvan okvira ¢esto ne znaju razlikovati dobru ideju od lose, te su neke od
njihovih radikalnih ideja jednostavno neprihvatljive.

Treci izazov, prema istim autorima, je slaba uskladenost izmedu novih pothvata i starih sustava.
To se posebno odnosi na sustave za proracun i upravljanje ljudskim resursima. Korporacijski
sustavi kreiranja i upravljanja proracunom favoriziraju ustaljene nacine poslovanja jer
inkrementalna zarada obi¢no pruza ve¢i financijski povrat kada se ulaze na poznata, a ne na

nepoznata trzista, stoga je tesko dugoro¢no financirati nova poduzecéa (Garvin i Levesque, 2006).

Korporacijsko poduzetnistvo se u srediSnjem dijelu bavi inovacijama. Inovacija je nova ideja
koja mozZe biti rekombinacija starih ideja, shema koja dovodi u pitanje danasnji poredak, formula
ili jedinstveni pristup koji pojedinci percipiraju kao nesto novo (Van de Ven i Engleman u
Shepherd i Katz, 2004). Sve dok je ideja percipirana kao nova kod ukljucenih ljudi, to je
"inovacija", iako se mozda drugima ¢ini kao imitacija necega §to postoji drugdje (Van de Ven i
Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Proces inovacije definiran je kao razvoj primjena novih
ideja od ljudi koji se vremenom ukljuce u odnose s drugima unutar institucionalnog konteksta
(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Ova definicija inovacije ukljucuje Cetiri
klju¢na koncepta: nove ideje, ljude, odnose i institucionalni kontekst. Ovi koncepti utjelovljuju
neke od sredisnjih izazova ili problema upravo navedenih u upravljanju korporacijskim
poduzetnistvom. Oni ukljucuju: problem ljudi pri upravljanju paznjom, procesni problem

pretvaranja nove ideje u novac, strukturni problem upravljanja odnosima i voditeljski problem



upravljanja kontekstom inovacija (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Van de
Ven je 1986. godine zapoceo raspravu o sredi$njim problemima upravljanja inovacija. Budu¢i da
se okruzenje korporacijskog poduzetnistva znacajno promijenilo, promijenio se i pristup
problemima i izazovima u njegovoj primjeni (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).
Prvo, postoji ljudski problem upravljanja paznjom jer su ljudi i njihove organizacije u velikoj
mjeri dizajnirane kako bi se vise fokusirale na sadasnjost i iskoriStavale postojece prakse nego
obracale paznju na istraZivanje novih ideja. Sto je uspjesnija organizacija bila u iskoristavanju
svojih proizvoda i trzista, to joj je bilo teze privuéi paznju ljudi za istrazivanje novih ideja,
potreba i mogucnosti. Drugo, problem procesa je pretvaranje ideja u novac tako da se inovativne,
poduzetnicke ideje provode i institucionaliziraju. Dok izum ili koncepcija novih ideja moze biti
pojedinacna djelatnost, korporacijska inovacija i poduzetnistvo (izmisljanje i provodenje novih
ideja) su kolektivno postizanje pretvaranja tih ideja u novac. Inovacijska politika predstavlja
glavni izazov za ve¢inu menadZera korporacijskog poduzetnistva. Trece, postoji strukturni
problem izgradnje infrastrukture za poduzetni$tvo. Zajednicka karakteristika inovacijskog
procesa je ta da su vise funkcija, resursa i disciplina koje obuhvacaju organizacijske granice
potrebni kako bi se inovativna ideja pretvorila u konkretnu stvarnost. Npr. mobiliziranje vanjskih
odnosa za izgradnju industrijske infrastrukture za poduzetnistvo je sredi$nji problem Isto¢ne
Europe. Konac¢no, razli¢iti interesi unutarnjih i vanjskih dionika ukljucenih u korporacijsko
poduzetnistvo ukazuju na vodec¢i problem upravljanja kontekstom za poduzetnistvo.
Korporacijske inovacije i poduzetni$tvo ne samo da se prilagodavaju postoje¢im organizacijskim
1 industrijskim aranZmanima nego takoder transformiraju strukturu i prakse tih okruzenja.
Problem s vodstvom jedan je od pazljivo prihvacenih razli¢itih, ali legitimnih misljenja
pluralistickih aktera koji su distribuirani i ugradeni u inovacijski proces. Buduci da su spomenuta
Cetiri sredi$nja problema o upravljanju korporacijskim poduzetnistvom, u nastavku slijedi

detaljniji osvrt na iste.

1) Ljudski problem — upravljanje paznjom
Velik dio literature koja se bavi upravljanjem inovacijama nije uspio ovu temu povezati s
istrazivanjima kognitivnih psihologa i socijalnih psihologa o ograni¢enoj sposobnosti ljudskih

bica da se nose sa slozeno§¢u i odrzavanju paznje (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz,
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2004). Kao posljedica toga, Cesto se stjece dojam da izumitelji ili inovatori imaju nadljudsku
poceti s uvazavanjem fizioloskih ogranicenja ljudskih bi¢a da obrate paznju na nerutinska pitanja
i njihove odgovarajuce inercijske sile u organizacijskom zivotu (Van de Ven i Engleman u
Shepherd i Katz, 2004). Iako se pojedinci jako razlikuju, ve¢ina ljudi ima vrlo ograni¢en raspon
paznje. ProsjeCan ¢ovjek moze zadrzati neobradene podatke samo nekoliko sekundi u
kratkoro¢noj memoriji (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).

Organizacijski ekvivalent pojedinaénog mentalnog modela je dominantna logika ¢lanova
organizacije koja je definirana kao oblikovanje uma te pogled na svijet ili konceptualizacija
poslovanja (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Prahalad i Bettis su 1980-ih
godina tvrdili da se ono pohranjuje kao nau¢eno ponasanje i rjeSavanje problema (Van de Ven i
Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Kako se ¢lanovi organizacije bore s problemima u vodenju
poslovanja, njihova zajednicka iskustva destiliraju u zajedni¢kim uvjerenjima, teorijama i
prijedlozima kako najbolje upravljati poslom i odgovaraju¢im reakcijama na razlicite situacije.
Ova dominantna logika pomaze ¢lanovima organizacije da utvrde prioritete, koordiniraju svoje
akcije, pravovremeno donose odluke i procjenjuju potencijalne posljedice svojih postupaka
budu¢i da oni upravljaju kritiénim zadacima vezanim uz uspostavljene tehnologije i poslove
(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).

2) Problem procesa — pretvaranje ideja u novac

Dok se upravljanje paznjom bavi podjelom napora za inovativne poduzetnicke aktivnosti
nasuprot teku¢im organizacijskim aktivnostima, problem procesa se usredotocuje na razvoj
inovativnih poduzetnickih ideja te implementiranje istih. Ovaj postupak nije samo racionalan
proces ulaganja u tehni¢ki najbolje mogucénosti nego je to ujedno i politicki proces mobiliziranja
kampanja za legitimitnost inovativnih ideja i njihovo pretvaranje u novac, tvrdi Rao 2001.
godine (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Pothvati u korporacijskom
poduzetnistvu ne samo da se natjecu za resurse 1 podrSku s uspostavljenim operativnim
jedinicama, nego i za sve ostale poduzetnicke prilike 1 mogucénosti koje organizacija istrazuje.
Organizacijski sociolozi su naglasili da legitimnost ima i kognitivni znacaj te drustveno-politicku
dimenziju (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Prema Scottovoj izjavi iz 2001.,

kognitivna legitimnost odnosi se na pretpostavku koja se uzima ,,zdravo za gotovo®, a to je da je
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poduzetni¢ki pothvat poZeljan, ispravan i primjeren unutar $iroko podijeljenog sustava normi i
vrijednosti (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Hannan i Carroll 1990-ih godina
isticali su da se sociopoliticka legitimnost sastoji od potvrda i podrske vanjskih organizacijskih
sastavnica, poput financijskih ulagac¢a, drzavnih regulatora, potroSaca i drugih koji igraju klju¢ne
uloge za razvoj i provedbu inovacije (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).
Inovacijski pothvati stjeCu kognitivnu legitimnost kada poduzetnici ili aktivisti uspijevaju svoj
projekt uokviriti kao valjan, pouzdan i koristan. Da bi to postigli, poduzetnici i aktivisti moraju
se ¢esto ukljuciti u sociopoliticki proces koji ¢esto nalikuje drustvenom pokretu, naglasavaju

DiMaggio i sur. (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).

3) Strukturni problem izgradnje infrastrukture za poduzetnistvo

Korporacijsko poduzetni$tvo smanjuje granice organizacija, industrija i naroda (Van de Ven i
Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Poduzetnistvo je vise kolektivno nego pojedinacno
postignuée. Niti jedna tvrtka nema strogo pravilo da resursi, kompetencija, mo¢ ili legitimnost
idu pojedinac¢no. Kao rezultat, potreban je prosireni makro prikaz industrijske infrastrukture za
razvoj i komercijalizaciju poduzetni¢kog pothvata (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz,
2004). Infrastruktura za tehnoloske inovacije ne pojavljuje se nasumi¢no nego se javlja tako da
sluzi interesima onih koji su uklju¢eni u njeno stvaranje (Van de Ven i Engleman u Shepherd i
Katz, 2004). Porter 2001. godine povezuje regionalni prosperitet s razvojem ekonomskih klastera
koji predstavljaju geografski bliske skupine medusobno povezanih poduzeca i pridruzene
institucije u odredenom polju, povezane zajedni¢kim snagama i komplementarnosti (Van de Ven
i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).

Te mreZe povecavaju konkurentnost pruZajuci tvrtkama spreman pristup specijaliziranim
dobavlja¢ima, olakSavaju¢i komunikaciju tako da nove potrebe i novi procesi izlaze na vidjelo,
pruzajuci firmama potrebnu podrsku i fleksibilnost za preuzimanje rizika i poticanje stvaranja
poduzetnickih start-up i spin-off tvrtki (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).
Strateske mreze pruzaju pristup informacijama, resursima, trzistima 1 tehnologijama,
omogucavaju tvrtkama dijeljenje rizika i pruzaju prednosti ucenja te razmjera i ekonomije
opsega, tvrde Gulati i sur. (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).

Bez obzira na karakteristike poduzetnika kao individualne osobe koja radi samostalno, inovacije

su kolektivno dostignuce. Ta vizija korporacijskog poduzetnistva kao kolektivnog ne negira
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vaznost uloge pojedinih poduzetnika, nego umjesto toga slavi kolektiv poduzetnistva (Van de
Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Brojni poduzetnici iz javnog i privatnog sektora imaju
presudne uloge u izgradnji institucija za druStvene i tehnicke promjene (Van de Ven i Engleman
u Shepherd i Katz, 2004). Ovaj kolektivni pogled na korporacijsko poduzetnistvo dovodi do toga
da ¢e poduzetnici koji posluju u grupama biti uspjesniji od onih koji rade sami (Van de Ven i
Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Tradicionalni modeli korporacijskog poduzetnistva naglasili
su da poduzetnici djeluju neovisno i natjecu se biti prvi na trzistu kako bi ,,pozeli profite
monopola od njihovog novog proizvoda ili usluge (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz,
2004). Ova strategija moze biti uspje$na kada su institucije vlasnic¢kih prava na znanje i
tehnologije jasne i izvedive (npr. s jakim patentima) (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz,
2004). Takve situacije rijetko postoje za inovacije usluga koje se temelje na znanju jer institucije
koje upravljaju pravima intelektualnog vlasnistva mozda jo$ ne postoje ili ih je potrebno graditi
dok se inovacija komercijalizira (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). U ovim
situacijama poduzetnici se postavljaju u rizi¢nu i skupu poziciju ako odluce raditi sami.
Djelovanje u skupini znaci da se poduzetnici koordiniraju (tj. istovremeno suraduju i natjecu) s
drugima dok razvijaju i komercijaliziraju svoju inovaciju. Rad u grupi analogan je biciklistickim
trkacima koji svoj ritam prilagodavaju jedni drugima, a nakon zavoja ubrzaju, idu sami te love

cilj i glavnu nagradu (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).

4) Problem vodenja — ravnoteZa interesa

Korporacijsko poduzetnistvo ukljucuje brojne skupine ljudi s potencijalnim konkurentskim
mentalnim modelima i politickim interesima iz 1 izvan organizacija. Razlic¢iti pogledi 1 interesi
unutarnjih 1 vanjskih sastavnih dijelova ukljuc¢enih u korporacijsko poduzetnistvo ukazuju na
problem vodstva u upravljanju poduzetniStvom zbog pluralizma koji je sadrzan u samom procesu
(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Denis i sur. (2001) tvrde da pluralizam
ukljucuje interakcije izmedu mocnih, meduovisnih skupina unutar drustvenog sustava, gdje
svaka skupina ima razli¢ite, legitimne i potencijalno konkurentske interese (Van de Ven i
Engleman u Shepherd i Katz, 2004). U pluralisti¢koj organizaciji vodeée uloge izmedu tih
meduovisnih skupina su podijeljene i zajednicke, ciljevi su ¢esto razliciti, a mo¢ vrlo opSirna

(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).
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Vodstvo se, prema izjavi Katza i Kahna iz 1970-ih godina, ¢esto definira kao ¢in utjecaja izvan
mehanicke uskladenosti s rutinskim smjernicama o pitanjima koja se ti¢u organizacije i svakog
Clana organizacije (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Ovaj pogled sugerira da
gotovo svaki pojedinac u organizaciji moze djelovati kao voda i da razli¢ite osobe mogu
pripomoci 1 doprinositi u procesu vodenja organizacije. Distribuciju ili dijeljenje ponaSanja
rukovodstva moze se povezati s organizacijskom ucinkovitos¢u jer dijeljenje utjecaja povecava
kvalitetu odluka i motivaciju organizacije (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Sto
su §ire utjecajni liderski poslovi podijeljeni, to je organizacija u¢inkovitija.

1960-ih godina Baveles navodi kako se vodstvo moze promatrati i kao osobnu kvalitetu i kao
organizacijsku funkciju (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Dominantan pogled
je onaj na vodstvo i vodi ka promatranju kvaliteta, sposobnosti ili ponasanja pojedinca, tj. vode
na vrhu organizacijske piramide (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Potonje se
odnosi na distribuciju mo¢i i utjecaja na donoSenje odluka u cijeloj organizaciji. Praksa dijeljenja
vodecih uloga medu mnogim ¢lanovima organizacije je klju¢na za upravljanje pluralistic¢kim
organizacijama (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Kada osnovana organizacija
pokrene poduzetnicki pothvat, ¢lanovi moraju razviti nova razumijevanja o inovacijama u
nastajanju i poslovima koji se mogu razlikovati od njihovih razumijevanja uspostavljenih
tehnologija i procesa poslovanja (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Inovativne i
poduzetnicke aktivnosti zahtijevaju istraZzivanje novih ideja, zaobilazenje pravila, razmisljanje
izvan okvira i stvaranje novih struktura ili akcija koje se slabo uklapaju u postojece
organizacijske prakse (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Organizacije koje se
bave korporacijskim inovacijama i poduzetnistvom moraju uspostaviti delikatnu ravnotezu
izmedu omogucavanja clanovima da razviju svoje inovativne 1 poduzetnicke ideje, te omoguditi
izgradnju veza i integracije medu svim ¢lanova organizacije (Van de Ven i Engleman u Shepherd
I Katz, 2004). Ovo uravnoteZenje proteze se izvan organizacijskih granica koje ukljucuju i druge
organizacije ukljucene u izgradnju infrastrukture za razvoj i komercijalizaciju poduzetnickog
pothvata (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).

Vodenje u pluralistickim postavkama predstavlja zna¢ajan odmak od popularnih tretmana
vodstva, koji naglasavaju jedinstvo i konsenzus medu ljudima iz organizacije oko jedinstvene,
zajednicke strateske vizije (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Jedinstvena

homogena struktura vodstva ucinkovita je za rutinsko ucenje pokusaja i pogreSaka ¢ineci
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konvergentna, inkrementalna poboljSanja u relativno stabilnim i nedvosmislenim situacijama
(Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Medutim, ova vrsta u¢enja je konzervativni
proces koji sluzi za odrzavanje i konvergenciju organizacijskih rutina i odnosa prema postojecoj
strateskoj viziji (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Dok se takvo ucenje
promatra kao mudrost u stabilnim okruzenjima, proizvodi se nefleksibilnost i zamke
kompetencije u promjenjivim svjetovima (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004).
Pluralisti¢ko vodstvo potiCe i ohrabruje na izrazavanje potrebne raznolikosti perspektiva koje su
potrebne za ucenje otkrivanjem (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz, 2004). Ova vrsta
ucenja ukljucuje svjesnu budnost na anomalije, izmjenu temeljnih pretpostavki i premisa za
donosenje odluka, razvijanje novih interpretacijskih shema, otpustanje prethodnih premisa 1
osnovanih rutina te stvaranje zajednice koja uci (Van de Ven i Engleman u Shepherd i Katz,
2004). Dok rutinsko u¢enje pokusaja i pogreSaka smanjuje raznolikost za usredoto¢enje na
jedinstvenu viziju, u¢enje otkrivanjem povecava raznolikost i vrste perspektiva iz kojih se mogu

shvatiti nova razumijevanja i pojaviti ciljevi.
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5. Utjecaj poduzetnicke organizacijske kulture na ponasanje zaposlenika

Organizacijska kultura je jedan od tri elementa interne okoline nekog poduzeca. Podrazumijeva
specifi¢an nacin ponasanja zaposlenih u poduzecu, nacin Zivota i rada u poduzecu, vrijednosti i
stavove o svemu Sto se dogada u poslovnom procesu, ali i stavove o zivotu opcenito te svemu §to
se dogada i izvan samog procesa poslovanja. Moze se definirati kao ozracje u organizaciji kKoje je
odredeno ponasanjem i stavovima te Sirom i uzom eksternom okolinom samog poduzeca.

Buduc¢i da je organizacijska kultura, uz organizacijsku strukturu i organizacijske resurse, dio
interne okoline, to znaci da je ona pod utjecajem poduzeca te je okruzena eksternom okolinom
koju ¢ine opca ili socijalna okolina (prirodno-ekoloska, znanstveno-tehnoloska, ekonomska,
politi¢ko-pravna i socio-kulturna dimenzija) te poslovna okolina (dobavljaéi, kupci, potrosaci,
konkurenti, dionicari...)

Kultura poduzeéa vidljiva je na dvije razine, vidljivoj i nevidljivoj. Vidljiva razina
podrazumijeva simbole, rituale, ceremonije, jezik i sl., a nevidljiva podrazumijeva stavove,
vrijednosti, norme i uvjerenja. Svaka organizacijska kultura posjeduje odredenu osobnost. Moze
biti fleksibilna, rigidna, neprijateljska, podrzavajuéa, inovativna, konzervativna itd. Kao primjer
moze se spomenuti da je svaki fakultet druk¢iji po tom pitanju. Ekonomski fakultet se zasigurno
razlikuje od Medicinskog fakulteta i to je jasan prikaz razli¢itih organizacijskih kultura fakulteta.
Isto tako je 1 s poduze¢ima i1 njihovim nacinima poslovanja. Neke organizacijske kulture,
odnosno poduzeca, orijentiraju se viSe na inovacije 1 otvorenost prema riziku, neka viSe obracaju
paznju na detalje i analiziraju, neka su orijentirana na rezultat i proces poslovanja, neka na ljude i
timove, neka su agresivna, a druga Zele stabilnost i sigurnost... Organizacijska kultura je temelj
poduzeca i poslovanja, stoga ju svi clanovi poduzeca percipiraju jednako 1 trebaju je poStivati.
Osim dvije razine na koje se dijeli, organizacijska kultura se dijeli i na dominantnu kulturu te
subkulturu. Dominantna kultura predstavlja temeljne vrijednosti koje dijele svi ¢lanovi
organizacije i daje osobnost organizaciji. Subkultura je podkultura, tj. minikultura unutar cijele
organizacije. Definirana je po odjelima ili geografskim podruc¢jima, a odnosi se na nosenje s
problemima. Uredena je u skladu s temeljnim stavovima 1 vrijednostima te dominantnom
kulturom organizacije.

Pitanja koja se mogu postaviti kako bi se ,,pro¢itala“ organizacijska kultura su: kako se ljudi

16


https://hr.wikipedia.org/wiki/%C5%BDivot
https://hr.wikipedia.org/wiki/Poduze%C4%87e

medusobno ophode i obrac¢aju jedni prema drugima?, kakav je stil ljudi?, postoje li pisana pravila
ponasanja?, itd. Jasna je razlika izmedu jakih i slabih kultura. Jaka organizacijska kultura
posjeduje ¢vrsto definirane temeljne vrijednosti koje su prihvac¢ene od svih, svaki zaposlenik zna
Sto se od njega ocekuje i §to mu je zadatak te prevladava kohezija, lojalnost i predanost
organizaciji. Slabe organizacijske kulture ne posjeduju ovakve karakteristike te ¢esto rezultiraju
neuspjesnim funkcioniranjem.

Postoje cetirl vrste organizacijske kulture: umrezena, fragmentirana, kolektivna i placenicka.
Ova podjela se usko veze uz ponasanje zaposlenika stoga ¢u svaku poblize objasniti. Umrezenu
organizacijsku kulturu karakterizira visoka druStvenost i niska solidarnost. U njoj su ¢lanovi
organizacije prijatelji i ponaSaju se kao ¢lanovi obitelji. Pomazu jedni drugima 1 rado dijele
informacije. Takav pretjerani fokus na prijateljstvo moze dovesti do tolerancije slabih
performansi. Fragmentiranu organizacijsku kulturu karakterizira niska drustvenost i niska
solidarnost. Organizaciju ¢ine individualci te postoji velika kritika pojedinaca i nedostatak
kolegijalnosti. Kolektivnu organizacijsku kulturu karakterizira visoka drustvenost i visoka
solidarnost gdje ljudi imaju osjecaj pripadnosti, ali 1 fokus na izvrSenje zadatka. Posljednju,
plac¢eniCku organizacijsku kulturu karakterizira niska druStvenost 1 visoka solidarnost. Cilj je
jasan, sav fokus je usmjeren na njega te je ozbiljnost i profesionalnost na razini. Negativna

znacajka ove kulture je manjak humanog tretiranja koje nije toliko bitno.

Razina poduzetnickog ponasSanja u korporaciji mjeri se kroz tri dimenzije: inovativnost,
otvorenost prema riziku i proaktivnost (Kuratko i sur., 2004). Poduzetni¢ka aktivnost u
organizaciji moZze se promatrati koriste¢i ograni¢avajuce te manje ogranic¢avajuce pristupe.
Razina poduzetnicke aktivnosti, u ograni¢avaju¢em smislu, moze se izmjeriti kao umnozak tri
spomenute dimenzije. Koriste¢i skalu od 1 do 5 za svaku od tri dimenzije, indikator
poduzetni¢kog intenziteta moze poprimiti vrijednosti izmedu 1 1 125. U manje ograni¢avaju¢em
smislu, razina poduzetnicke aktivnosti moze se izmjeriti kao zbroj tih triju dimenzija $to znaci da
indikator poduzetnickog intenziteta moze poprimiti vrijednosti izmedu 3 i 15 (Kuratko i sur.,
2004).

Razina poduzetni¢kog intenziteta ovisi o poduzetni¢koj aktivnosti i u€estalosti poduzetnickih
dogadaja u korporaciji. Na slici 1 prikazana je poduzetni¢ka koordinatna mreza. Na Y osi vidi se

ucestalost poduzetnickih dogadaja, tj. poduzetnicka aktivnost, dok na X osi vidimo razinu triju
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dimenzija: inovativnosti, otvorenosti prema riziku i proaktivnosti. Takva koordinatna mreza
pomaze pri identifikaciji trenutne pozicije korporacije u smislu poduzetnicke aktivnosti te
pomaze menadzerima uvidjeti to i odluditi $to dalje te kako napredovati u poduzetnickom smislu

(Kuratko i sur., 2004).

Slika 2: Poduzetnicka koordinatna mreza

-

High | Continnons/ Revolationary
Incremental

Frequency of

entrepreneurship Dvnamic
(mumber of events) )
Periodic/ Periodic/
Laow | Incremental Discontinnous
Low High
Degree of Entreprenenrship

iinnovativeness, risk-taking, proactiveness)

lzvor: Morris, M. H.; Kuratko, D.F.; Covin, J.G.: “Corporate Entrepreneurship and Innovation”, Thomson
South-Western; Second Edition, 2008, p. 70.

Poduzetnicka organizacijska kultura temelj je rasta i razvoja poduzetniStva u jednoj korporaciji.
Ona bi trebala utjecati na sve zaposlenike te ih motivirati da bez ikakvih poticaja od strane
nadredenih osoba djeluju proaktivno te inovativno i da budu otvoreni prema promjenama s
ciljem pomaka prema naprijed, u smislu obavljanja radnih zadataka i procesa, ali i u smislu

kreiranja novih proizvoda. Inovativnost se usredotoCuje na trazenje kreativnih i smislenih te
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efikasnih rjeSenja za pojedinaéne te operativne probleme i potrebe (Rup¢i¢ i sur., 2010).
Inovativnost ne treba mijesati s pojmom izum, Koji je prvenstveno povezan s implementacijom
intelekta (Rupci¢ i sur., 2010). lako je intelekt prirodno vazan, inovativnost u poduzetnickom
smislu vise je povezana s velikim ulaganjem vlastite volje, te predstavlja proaktivno ponasanje u
potrazi za moguénostima i preuzimanje rizika koje moze stvoriti pozitivne rezultate, ali i ne mora
(Rupci¢ i sur., 2010). Dakle, kako bi poduzetnicka organizacijska kultura bila uspostavljena u
jednoj organizaciji, potrebno je ulagati vrijeme i trud $to znaci da zaposlenici ne moraju
posjedovati znacajke genija nego je potrebno odabrati one ljude koji su Zeljni rezultata i napretka
te ¢e posvetiti i uloZiti svoje vrijeme i sposobnosti u rast i razvoj svog poduzeca. Navedene
osobine trebale bi biti dio ponaSanja svakog zaposlenika na svim organizacijskim razinama
(Rupcié i sur., 2010). Medutim, sve osobine se mogu temeljiti na jednoj temeljnoj kvaliteti:
sposobnosti djelovanja, koja je povezana s osobnom motivacijom, preuzimanjem rizika,
svjesnos§cu i ustrajnos§cu, ali ¢e uroditi ograni¢enim rezultatom ako se to djelovanje ne temelji na
znanju (Rupéic¢ i sur., 2010). Samo znanje zaposlenicima moze omoguciti uocavanje prilike,
ispravnu procjenu njenih potencijala 1 njene provedbe do zeljene krajnje to¢ke (Rupci€ 1 sur.,
2010). Stoga kontinuirani proces unutarnjeg poduzetnistva zahtijeva kontinuirani proces uc¢enja
(Rupéié i sur., 2010). Poduzetnicki nositelji su zaposlenici $to znaci da bi svaki pojedinac trebao
biti uklju¢en u kontinuirani proces u¢enja (Rupci¢ i sur., 2010). Takvo okruZenje najbolje se
moze dobiti pretvaranjem tvrtke prema smjernicama organizacije koja u¢i (Rup¢i¢ i sur., 2010).
Zelja za zaposlenikovom poduzetni¢kom aktivnosti moZe biti rezultat motivacije (unutarnja
potreba) ili vanjska motivacija povezana s organizacijskom kulturom korporacije (vanjski
stimulus). Rane teorije o motivaciji zaposlenika naglasavale su vlastiti ekonomski interes kao
glavnu motivaciju zaposlenika, dok teorije od 1930-ih pa nadalje govore o vaznosti brojnih
drustvenih ¢imbenika koji su utjecali na motivaciju zaposlenika, kao npr. dobar odnos s radnim
kolegama, osje¢aj pripadnosti te vaznosti i sl. (Alpeza i sur., 2009). Od 1950-ih se razvijaju
teorije Maslowa, Herzberga i sur., koje kao glavne razloge za motivaciju zaposlenih izdvajaju
samoostvarenje i samoaktualizaciju.

Poduzetnicka motivacija proces je pretvaranja obi¢nog pojedinca u mo¢nog poslovnog ¢ovjeka
koji stvara prilike i moguc¢nosti te pomaze u maksimiziranju bogatstva i gospodarskog razvoja
(Trivikram, 2019). Isto vrijedi i za svakog zaposlenika unutar korporacije koja posjeduje

poduzetni¢ku organizacijsku kulturu. Motivacija se definira kao razni ¢imbenici koji stimuliraju
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zelje 1 aktiviraju entuzijazam kod poduzetnika zbog kojih postizu odredeni cilj (Trivikram,
2019). Poduzetnistvo je postupak identificiranja snaga i prilika koje pomazu u ostvarenju necijih
snova za dizajniranje, razvoj i vodenje novog poslovanja u¢inkovitim suo¢avanjem s prijetnjama

i rizicima (Trivikram, 2019).

Od teorija koje opisuju zaposlenikovu motivaciju iz druge polovice 20. stolje¢a vazno je
spomenuti teoriju o¢ekivanja Victora Vrooma 1964. godine. Vroom je vjerojovao da ¢e
zaposlenikova zelja za akcijom i angazmanom biti uvjetovana oc¢ekivanim rezultatom ili
ishodom tog angaZzmana, tj. nagradom koju ¢e dobiti za svoj rad. Dakle, zaposlenici ¢e se
dodatno truditi u realizaciji pothvata ako vjeruju da ¢e taj trud uroditi plodom, da ¢e u smislu
zarade stvoriti korist za organizaciju, a samim time i sebe nagraditi odredenim beneficijama koje
su predvidjeli i zbog kojih su ulozili svoje vrijeme i trud (Alpeza i sur., 2009).

Osim unutarnjom motivacijom zaposlenika, njegova poduzetni¢ka aktivnost moze biti potaknuta
i samom poduzetni¢kom organizacijskom kulturom korporacije (Kanter i sur., 1985). Razlicite
organizacijske kulture mogu imati razlicite utjecaje na ponasanje zaposlenih u korporaciji. U
modernom poslovanju, organizacijska kultura predstavlja kontrolni mehanizam koji djelatnicima
prikazuje pozeljna ponasanja i Sto se od njih ocekuje (Alpeza i sur., 2009). Vaznost
organizacijske kulture pri utjecaju na djelatnikovo ponaSanje je u sve ve¢em rastu, pogotovo s
obzirom na to da su organizacije prosirile raspon kontrole, smanjile formalnost, stavile naglasak
na timove (Alpeza i sur., 2009). Dakle, jaka kultura osigurava stabilnost i jasno shvacanje
zadataka zaposlenika tako da organizacija moze i¢i u pravom smjeru.

Prema mnogim autorima poput Gibba i Kuratka, poduzetni¢ka organizacijska kultura predstavlja
,»plodno tlo* za poduzetnic¢ku aktivnost zaposlenika. Poduzetnicki nastrojene organizacije
stimuliraju i razvijaju poduzetni¢ki potencijal na svim razinama, a to postizu stvaranjem i
jacanjem osjecaja vlasnistva, razvijanjem osjecaja slobode i kontrole, toleriranjem nesigurnosti,
razvijanjem Zelje za preuzimanjem odgovornosti, stvaranjem predanosti kroz vrijeme,
poticanjem pojedinaca na stvaranje mreza dionika, ohrabrivanjem i nagradivanjem na izravno
ucenje od dionika, izbjegavanjem strogih ogranicenja i sustava koji ih stimuliraju, ohrabrivanjem
na strateSko razmisljanje te na osobne kontakte koji su baza za izgradnju povjerenja (Gibb,
1988). Klju¢ni elementi poduzetni¢ke organizacijske kulture prema Morrisu i sur. 2008. godine

su fokus na ljude i njihovo osnazivanje, stvaranje vrijednosti kroz inovacije i promjene, naglasak
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na srz, hands-on management (menadzment Koji se bazira na izravnoj interakciji sa
zaposlenicima i radu na ispunjenju zadataka), sloboda za razvoj i pogreske, predanost i osobna
odgovornost te naglasak na buduénost i osjecaj hitnosti (Morris i sur., 2008).

Poduzetnicka aktivnost pojedinca u korporaciji ovisi o organizacijskoj kulturi u ¢ijem stvaranju
na razli¢ite nacine sudjeluju razliite razine menadzmenta. Svaka razina menadzmenta ima svoju
ulogu i vaznost za razvoj poduzetni¢ke inicijative u korporaciji. Uloga top menadzmenta je
razvoj vizije organizacije, odabir ljudi i izgradnja poduzetnicke strukture, sustava i kulture .
Uloga srednjeg menadZzmenta je posebno kriti¢na za korporacijsko poduzetnistvo jer dopustva ili
sprije¢ava propusnost poduzetnickih inicijativa, prilagodava inicijative potrebama i
karakteristikama korporacije, brine o razvoju poduzetnickih inicijativa, identificira i prikuplja
potrebne resurse te provodi projekte koji su rezultat tih poduzetnickih inicijativa (Alpeza i sur.,
2009). Menadzeri s prve linije imaju dvostruku ulogu: primaju naredbe i djeluju samostalno te
kroz svakodnevne poslovne aktivnosti i kontakte s ljudima unutar i izvan korporacije
predstavljaju znacajan izvor inovativnih ideja za korporaciju (Morris i sur., 2008).

Kao primjer i slu¢aj odabrano je poduzec¢e Kozul d.o.o. iz Slavonskog Broda. Na temelju
intervjua s predstavnikom razine srednjeg menadzmenta poduzeé¢a Kozul d.o.o. u empirijskom
dijelu rada bit ¢e opisana razina poduzetni¢ke klime i organizacijske kulture spomenutog
poduzeca te neki od izazova s kojima se poduzece susrece, a dio su korporacijskog

poduzetniStva.
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6. Empirijski dio rada — ocjena poduzetnicke klime u korporaciji

Metode koriStene pri izradi ovog rada bile su sljedece: na pocetku je odabrano viSe poduzeca s
podrucja grada Slavonskog Broda koja imaju vise od 100 zaposlenika. Nakon pristanka suradnje
predstavnika razine sredenjeg menadzmenta poduze¢a Kozul d.o.o., Gorana Hillera, dogovoren
je intervju koji ¢e posluziti za svrhe seminarskog rada u sklopu kolegija Korporacijsko
poduzetnistvo. Tijekom intervjua koriSten je upitnik koji je dio literature iz kolegija
Korporacijsko poduzetnistvo te primarne izvore informacija koji su bili na raspolaganju. Cilj
intervjua bio je uociti prednosti i nedostatke organizacijske kulture i strukture te vaznost
usvajanja informacija s ciljem primjene nauc¢ene metode te nadogradnje u budu¢im poslovnim
pothvatima. S obzirom na povezanost tema, provedeni intervju u sklopu seminarskog rada
nadograden je za potrebe zavrsnog rada.

Nakon provedenog intervjua i analize poduzeca Kozul d.o.o. te njegovih korporativnih napora s
ciljem stvaranja konkurentske 1 odrzive prednosti, moZze se rec¢i kako poduzeée Kozul d.o.o. na
vrlo dobar i uspjeSan nacin provodi klju¢ne procese koji se ticu korporacijskog poduzetnistva.
Organizacijska kultura poduzeca je poduzetnicki orijentirana te motiviraju¢a za njegove
zaposlenike koji kroz Sirok raspon prilika imaju moguénost napredovanja i samoaktualizacije
kojom ¢e 1 direktno utjecati na razvoj poslovanja na svom radnom mjestu te na stvaranje profita,
Sto je primarni cilj svakog poduzec¢a. Dobri radni odnosi, jasna hijerarhija i struktura, pozitivna
radna atmosfera, samo su neka od obiljezja koja se pozitivno odrazavaju na unutarnju motivaciju
djelatnika u ovom poduzec¢u. Osim unutarnje, poduzece Kozul d.o.o. zadovoljava 1 aspekt
vanjske motivacije koja nikako nije neizostavna. Zaposlenike motiviraju kroz moguénost
varijabilnog dijela place, uskrsnice, bozi¢nice, regresa, 13. place, jubilarne nagrade itd. Stopa
zadovoljstva djelatnika je u uzlaznoj putanji upravo zbog navedenih poticaja. Sve navedeno
vidljivo je na uspjeSnom poslovanju te visokoj konkurentnosti na Sirem podrucju, a ne samo u
gradu Slavonskom Brodu. PoZrtvovnost i zalaganje za zadovoljstvo svojih partnera i klijenata
vidi se iz brojnih nagrada koje je poduzece tijekom godina primilo te pogotovo na temelju
ostvarenog prihoda od 10.5 milijuna eura (2017. godina). Naravno, ni u kojem poduzecu nije sve
idealno 1 poslovanje ne tece glatko bez ikakvih prepreka i izazova. U pocetku korporativnih
napora za poduzece Kozul d.o.o. te predstavnike razina srednjeg i top menadzmenta bilo je vrlo

teSko privuci paznju svojih djelatnika za inovacije u procesima s ciljem unapredenja poslovanja.
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Kada se paznja privukla, sljedeci izazov bio je stvoriti zainteresiranost i motivaciju
zaposlenicima koji ¢e imati zelju za trudom i radom na dotad nevideni nacin. Kao S$to je ranije
spomenuto, ljudi po prirodi ne vole promjene, a ako se promjene moraju dogoditi najlakse ¢e se
podnijeti ako su minimalne. Ali svaki izazov je moguce rijesiti, pa je tako i poduze¢u Kozul
d.o.o. te razini srednjeg 1 top menadzmenta jedino rjesenje bilo ¢ekati da prode odredeno vrijeme
uz postupno implementiranje novih procesa i novih navika koje se vezu za korporacijsko
poduzetnistvo.

S godinama korporacijskih napora u poduzedu se stvorila poduzetnicka kultura te struktura koja
podrzava korporacijske procese i napore. Sljedeci izazov bio je generirati prihode od novog
nacina poslovanja. U pocetku je bilo potrebno ulagati u tehnologiju, strojeve, ljude, znanja,
obrazovanje u pogledu raznih seminara i edukacija... Profit nije mogao do¢i odjednom. Kao i za
sve, tako je 1 za njega bilo potrebno vrijeme. Klju¢ uspjesnog dolaska do generiranja ozbiljnijeg
prihoda 1 uspjeha kakav nije bio viden prije poduzetnickih napora bio je dobro poznavanje trzista
1 potreba kupaca kojima je inkrementalnim i radikalnim inovacijama stvorena dodatna korist. Na
taj nac¢in Kozul d.o.o0. si je osigurao jo§ vecu lojalnost, nove kupce te kao rezultat toga zaradu.
Sto se ti¢e ravnoteze interesa, koja je &esto velik problem svih korporacija, u poduzeéu Kozul
d.o.o. takvog izazova nije bilo, barem ne u mjeri koja ¢e negativno utjecati na uspjeh poslovanja.
S obzirom na to da je Kozul d.o.o. obiteljsko poduzece koje je iznimno konkurentno u cijeloj
regiji, to ve¢ dovoljno govori o ozbiljnosti ovog poduzeca za koje se mogu odbaciti negativne
predrasude obiteljskih poduzeca. Hijerarhija i struktura su jasne, mo¢ je pravilno rasporedena te
se zna §to se ocekuje od koga i Sto se oCekuje od samog poslovanja, dugorocnih ishoda i

rezultata, stoga su interesi svakog ¢lana poduzeca svima prili¢no jasni.
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Tablica 1: SWOT analiza poduzeéa Kozul d.o.o.

SNAGE SLABOSTI

veliki trzi$ni udio, Sirok obiteljsko poduzece, utjecaj
asortiman proizvoda, visoka emocija na poslovne odluke,
kvaliteta, nove strategije, manjak koncentracije

konkurentska prednost, pozitivna

radna atmosfera

PRILIKE PRIJETNJE

toplije vrijeme, vrijeme godi$njih | potencijalna recesija, jaka
odmora i dodatna marketinska konkurencija iz inozemstva,
ulaganja te napori tijekom takvih | slaba platezna mo¢ regije

razdoblja

Kako bi se bolje shvatila okolina poduzeéa, napravljena je SWOT analiza (Tablica 1). Sto se ti¢e
snaga, tvrtka zauzima veliki trZi$ni udio, asortiman prozvoda je $iri od ve¢ine konkurencije te
tvrtka posjeduje Sirinu poslovanja (maloprodaja, veleprodaja, krajnji korisnici). Uz to, odrZzavaju
visoku kvalitetu poslovanja kao §to 1 razvijaju nove strategije poslovanja te inovacije proizvoda
zbog stvaranja i odrzavanja konkurentske prednosti. Pozitivan odraz tog razvoja je veca neto
dobit u odnosu na konkurenciju u bransi. Za svaku novu poziciju unutar tvrtke koja se pojavi
prvi odabir su ljudi s niZih pozicija ukoliko imaju trazene kompetencije. Na taj nacin ljudi
osjecaju da se strpljenje isplati jer se moze napredovati te se razvija pozitivna i ugodna atmosfera
u poduzecu §to se pozitivno odrazava na poslovanje i rezultate poslovanja poduzeca. Iako je
kupovna mo¢ u regiji slaba, to je nadoknadeno njihovim jakim timom koji je u konstantnom
razvoju Sto se tice vjestina 1 znanja kako bi privukli kupce te se prilagodili njithovim potrebama.
Slabost poduzeca je ¢injenica da je ono obiteljsko poduzece pa u poslovanju ulogu ¢esto imaju
emocije Sto se prenosi s posla kuéi, i obrnuto. To se moze negativno odraziti na posao, ali ¢lanovi
poduzeca Kozul d.o.o. nastoje biti maksimalno profesionalni. U poslovanju se javljaju brojne
prilike, a za bransu u kojoj se prodaju materijali i alati za zavrSne radove u gradevini najbolje
prilike ovise o godisnjem dobu. Tocnije, o toplijim danima u godini kada se vec¢ina ljudi odlucuje

renovirati svoje kuce, kada se uglavnom grade odredene gradevine i sl. Za primjer prilike se
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takoder moze uzeti razdoblje karantene tijekom pandemije uzrokovane virusom COVID-19 u
travnju 1 svibnju 2020. godine, kada je dosta ljudi ostajalo kod kuce te se odlucilo napraviti
renovaciju odredenog dijela svoje kuce Sto se u proslosti odgadalo zbog manjka vremena. U
takvim situacijama poduzeca poput poduzeéa Kozul d.o.o. imaju veliku priliku za stvaranje
profita. Naposljetku, javljaju se odredene prijetnje poslovanju koje se o€ituju u mozebitnom
urusavanju trzista zbog moguce recesije kao i u dolasku jake konkurencije iz inozemstva.
Takoder, slaba je platezna mo¢ regije u kojoj poduzecée posluje Sto predstavlja izazov poduzecu
te ono mora biti konstantno inovativno i cjenovno konkurentno kako bi ostvarilo lojalnost

kupaca kao 1 osjecaj brige prema tim istim kupcima.
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7. Zakljucak

Ako je nesto sigurno, to je da je danasnje poslovno okruzenje prozeto dinamikom, nesigurnoscéu i
neprestanim promjenama. Kako bi jedno poduzece opstalo, potrebno je razviti poduzetnicki
kapacitet. Poduzetnicke akcije i ponasanja su sva nova ponasanja kojima poduzeca koriste prilike
kombinacija resursa, kupaca i trzista, definicija su obiljezja poduzetnickog ponasSanja i
djelovanja.

Poduzetnistvo se sve vise razvija kao dominantna logika poslovanja jedne organizacije. Ono je
kljucan ¢imbenik za napredak u smislu odrzive konkurentske prednosti i stvaranja profita. Svako
poduzece Zeli biti prvo, a samo jedno poduzece to stvarno moze biti. Zato su analiza trzista i
potreba potrosaca kao i analiza nacina vlastitog poslovanja te inoviranje na razini procesa
poslovanja i inoviranje u smislu pruzanja novih proizvoda i usluga neizmjerno bitni kako bi
jedno poduzece ili korporacija opstala medu konkurencijom.

S ciljem dolaska do konkurentske prednosti i njenog odrZavanja, potrebno je uspostaviti
organizaciju izgradenu na temelju ¢vrstih nacela, stabilne poduzetnicke kulture 1 poduzetnicke
klime koje ¢e svakom zaposleniku usaditi Zelju za stvaranjem novog 1 boljeg te zelju za
unapredivanjem poslovanja i profita. Uz poduzetnicku kulturu i klimu, organizacijska struktura 1
hijerarhija trebaju biti uspostavljene na nacin da svatko zna svoje obveze i da nema praznih
hodova, da organizacija bude u¢inkovita 1 da proces poslovanja bude maksimalno efikasan i
efektivan.

U provedbi poduzetni¢kog nacina razmisljanja i djelovanja u korporaciji €esto je teSko prikazati
smisao te ,,doprijeti“ do zaposlenika koji su navikli na jedan nacin poslovanja, pogotovo ako je
on uspjesan i stabilan. Za prihvacanje novih nacela potrebno je vrijeme, strpljenje i trud, a uz to i
kvalitetna obuka za nove procese koji ¢e se odvijati u budu¢em poslovanju. Kada je poduzetnicki
pothvat unutar korporacije uspostavljen te prihvacen i sve unutar poslovanja se odvija na dobar
nacin, ¢esto ¢e doci i do razli€itih izazova izvana. Brojni problemi javljaju se na razini
gospodarskog ustroja, ovisno o kojem kontinentu, regiji ili drzavi se radi. Zaklju¢no, moze se
re¢i da je korporacijsko poduzetnistvo proces neprestane borbe za opstanak na trzistu i borba za
potencijalnu nagradu u svijetu u kojem je profit postao razlog zbog kojeg ¢e se napraviti sve, bilo

to legalno, ilegalno, moralno, nemoralno ili protumoralno.
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