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SAZETAK

U radu je obradena tematika organizacijske kulture te na prakticnom primjer koncerna Agrokor
prikazana. Takoder rad sadrzi empirijsko istrazivanje vezano uz inovacije na primjeru
Agrokora. Sve organizacije, ukljucujuéi i vojsku, imaju nevidljivu kvalitetu, odredeni karakter
i na¢in na koji funkcioniraju. Taj karakter organizacije i nacin na koji ona funkcionira mogu
biti ja¢i od bilo koje osobe ili formalnog sustava. Poslovno okruzenje poduzeéa kompleksan
pojam, ikao takav je fokus promatranja te istrazivanja ovog rada na osnovu prakti¢nog primjera
koncerna Agrokor. VaZnost organizacijske kulture je neizmjerljiva u danasnjem trZiSnom
poslovanju koje je obiljeZeno dinami¢nim i turbulentnim promjenama. Fokus je na postizanju
efikasnosti, ugodnoj radnoj atmosferi te poticanju vjeStina i znanja kao temeljnog resursa,
tj.kapitala. Takav nacin istazivanja i razmatranja problema je klju¢ u postizanju konkurentske
prednosti gdje se lakSe implementiraju inovacije kako bi uspjesno usli na dinamicno trZiste, a
ujedno i ostali. Poduzece (organizacija) treba prihvacati promjene nastale u okruZenju te ih na
vrijeme implementirati u svoj rad. Takva ideja se treba podupirati i nastaviti primjenjivati kako
bi ostala kao ,navika“ u poduzecu. Inovativnost je jednako vazna kao i pravovremenost u
informaciji koja izmedu ostaloga mora biti jasna, to¢na 1 istinita. Uz sva tri faktora, ako nije
pravovremena, informacija je skoro pa i beskorisna. Tako je i sa inovacijama. Investiranje u
znanje zaposlenih kao i izbor novih je isplativo kroz duze vrijeme i na to se treba gledati kao

na investiciju, nikako ne kroz trosak.

Kljuéne rijeci: organizacija, Agrokor, organizacijska kultura



Developing an innovative organisation on the example of Agrokor
SUMMARY

The paper deals with the topic of organizational culture and presents it on a practical example
of the Agrokor concern. The paper also contains empirical research related to innovations on
the example of Agrokor. All organizations, including the military, have an invisible quality, a
certain character and the way they function. That character of the organization and the way it
functions can be stronger than any person or formal system. The business environment of a
company is a complex concept, and as such is the focus of observation and research of this
work based on a practical example of the Agrokor concern. The importance of organizational
culture is immeasurable in today’s market business marked by dynamic and turbulent
changes. The focus is on achieving efficiency, a pleasant working atmosphere and the
promotion of skills and knowledge as a fundamental resource respectively capital. Such a way
of researching and considering the problem is the key to achieving competition advantages
where it is easier to implement innovations to successfully enter a dynamic market. The
company (organization) should accept the changes that have occurred in the environment and
implement them in time in its work. Such an idea should be supported and conitue to be
applied to remain it as a habit in the company. Innovation is just as important as timeliness
information that must, among other things, be clear, accurate and true. With all three factors,
if the information is not timely, it is almost useless. It's the same way with innovation.
Investing in the knowledge of employees as well as the selection of new ones is profitable
over a long period of the time and it should be seen as on investment, but it shouldn't be seen

through cost.

Keywords: organization, Agrokor, organizational culture,



1. UvVOD

U ovom radu obraduje se tematika vezana uz Samu organizaciju i menadZzment te pojam
inovacija, odnosno poticanja kreativnosti i inovativne kulture u poslovanju poduzec¢a. Danas,
mnoga poduzeca baziraju svoju strategiju na inovativnosti jer se putem nje stje¢e konkurentska
prednost nad ostalim poduze¢ima na trziStu. Kroz rad se obraduje sama problematika

organizacije poduzeca, a vaznost menadzmenta se ogledava kroz vodenje same organizacije.

Cilj ovog rada je definirati vaznost organizacijske kulture teoretski uz pomoc¢ dostupne
literature i drugih relevantnih izvora, a na primjeru Agrokora iskazati u prakti¢cnom smislu te u

istrazivaCkom dijelu to pomocu ankete istraziti.

Koncept organizacijske kulture proucava se tek od sredine 20. stolje¢a. Razvoj teorije 1 prakse
u ovom podrucju bio je spor. Tek 1980-ih zanimanje za ovu temu dobiva na znacaju. Od tog
razdoblja do danas, svaki razvijeni model organizacijske ucinkovitosti posvecuje posebnu
pozornost temama organizacijske kulture 1 njezinom odnosu s ostalim ¢imbenicima

organizacijskog uspjeha.

Sve organizacije, ukljucujuéi i vojsku, imaju nevidljivu kvalitetu, odredeni karakter i nacin na
koji funkcioniraju. Taj karakter organizacije i na¢in na koji ona funkcionira mogu biti jaci od
bilo koje osobe ili formalnog sustava. Poslovno okruzenje poduzeca kompleksan pojam, i kao
takav je fokus promatranja te istrazivanja ovog rada na osnovu prakticnog primjera koncerna

Agrokor.

Rad se sastoji od sedam poglavlja, u uvodnom se objasnjava kako ¢e se tema rada istraziti.
Nadalje, u drugom poglavlju obraduje se problem organizacije poduzeca kroz teoretski pristup.
Potom slijedi fokus rada, a to je organizacijska kultura. Cetvrto poglavlje se bavi inovacijom u
poduzecu kao izvorom konkurentske prednosti, te peto poglavlje se bavi prakti¢nim primjerom

koncerna Agrokor. Zatim slijedi Sesto poglavlje, odnosno empirijsko istrazivanje te zakljuéak.



2. ORGANIZACIJA
U ovom poglavlju se definira pojam organizacije te njegovog unutarnjeg okruzenja.

Organizacija danas predstavlja jedan sustav sastavljen od razli¢itih odjela, funkcija te

vrijednosti.

2.1. Pojam organizacije

Organizacija je osnovni oblik postojanja i funkcioniranja drustva. Organizacija je mjesto na
kojem se osoba razvija i ostvaruje. Organizacije su osnovane da rade na ostvarivanju svojih
interesa konkretiziranih kroz cilj ili skupinu ciljeva. PronalaZenje optimalnog nacina
organizacije za postizanje najvaznijih ciljeva nadahnulo je stru¢njake i znanstvenike da daju
svoj doprinos na polju teorije i prakse organizacije. Tijekom upotrebe izraza organizacija u
smislu rijeci od koje potjeCe, doSlo je do evolucije u dovrSavanju 1 obogacivanju sadrzaja
(Buble, 2000:40).

Razvoj organizacije teCe paralelno s razvojem proizvodnih snaga. Svaka faza razvoja
proizvodnje odgovara odredenoj razini razvoja organizacije. Poput proizvodnje i organizacije,

kroz povijest je postajao sve slozeniji.

Jedan od najrasirenijih, ako ne i najbrojniji oblik organiziranja ljudi je tvrtka. Organizacija
tvrtke prosla je kroz brojne faze tijekom nekoliko stolje¢a u proslosti do danas. U pocetnim
fazama dominiralo je osobno iskustvo. Postupno pod pritiskom rastu¢ih potreba ljudi,

prisiljavao je misle¢e pojedince da sistematiziraju steceno iskustvo.

Prva pojava organizacije kao stvarnog problema javlja se s pojavom industrijske revolucije.
Akumulacija kapitala dovodi do gomilanja strojeva na jednom mjestu, a to prati koncentracija
velikog broja radnika. Kako proizvodni uvjeti zahtijevaju potpuno koriStenje svih ¢imbenika u
radnom procesu, postoji potreba za profesionalnom organizacijom, koja se ostvaruje samo na

znanstvenoj razini (Armstrong, 2001:56).

Laicki re€eno organizacijska struktura je koncept stvoren od strane menadzmenta u kojem svaki
zaposlenik ima svoje ciljeve i zadatke koje treba ispuniti, a nadredeni to moraju kontrolirati i
vr$iti nadzor kako bi poduzece funkcioniralo kvalitetno i1 uspje$no. Poduzeée je kroz
organizacijsku strukturu definirano $to se ti¢e zapovijedanja izmedu zaposlenika, prema tome

svatko dobiva svoj dio zadatka.
Organizacijska struktura ima tri osnovne funkcije u svom djelovanju, a to su (Buble, 2000:107):

- prva funkcija bi trebala omoguciti poduzecu da smanji internu i eksternu neizvjesnost,



- druga funkcija je najvaznija i podrazumijeva osposobljavanje poduzeca za obavljanje

razli¢itih aktivnosti, uz prilagodbu utjecajima okoline,
- treéa funkcija se svodi na osiguranje uspjesne koordinacije svih aktivnosti poduzeca.

Organizacijska struktura je definirana kroz hijerarhijski koncept gdje postoji redoslijed od
direktora, do voditelja odredenih odjela kao i1 poslovoda. Cilj i svrha same organizacijske
strukture je radna poslozenost te nadzor zaposleni¢kih odnosa unutar poduzeéa. Vaznost se
ogledava i kroz zapovjedni lanac gdje se definira tko je kome odgovara. Upravljanje poduzecem

nije jednostavan zadatak, ve¢ kompleksan te je menadZment poduzeca tu vazan.

Organizacijska struktura je osnovni i glavni ¢imbenik odredenog poduzeca i kao takva tvori
koncept koji je vazan za samo funkcioniranje poduzeca te predstavlja vaznu znacajku za samo

poduzece.

Svaku organizacijsku strukturu prati i strateSko upravljanje poduzeéem, kroz nju su definirani
odnosi izmedu zaposlenika i odredenih odjela unutar poduzeca. Ona po svojoj prirodi posla
mora biti kvalitetna, uravnotezena, prilagodljiva te primijenjena na nafin da odgovara
poslovnom subjektu u kojem je. Postoji veéi broj organizacijskih struktura koje navodimo u

sljede¢em dijelu rada (Kouzes i Posner, 2003:67).

Organizacija gradi posebnu strategiju i taktiku temeljenu na odredenim nacelima, S$to
omogucuje racionalan rad gospodarskih i drugih organizacija. S druge strane, organizacija
proucava Covjeka i njegove odnose u procesu rada, gdje se Cvrsti zakoni ne mogu uvijek

uspostaviti kao u drugim prirodnim znanostima.

U najSirem smislu, organizacija je oblik udruzivanja ljudi radi postizanja nekih zajednickih
ciljeva. Kad se promatra s uzeg aspekta, organizacija se moze definirati kao znanstvena
disciplina koja se bavi racionalnim uskladivanjem svih ¢imbenika proizvodnje. Kako su faktori
proizvodnje izloZeni stalnim promjenama, organizacija je dinamican proces koji se neprestano

razvija, poboljsava i prilagodava uvjetima funkcioniranja.

Organizacija rada najcesce se definira kao znanost €iji je cilj pronalazenje optimalnih mjera i
radnji za poboljSanje ucinkovitosti funkcioniranja organizacija. To znaci da je osnovni cilj
organizacije rada postizanje maksimalnih u¢inaka uz minimalno troSenje Zivotnog i minulog
rada, predmeta rada i sredstava rada, bilo da se radi na razini drusStva u cjelini, organizacijske

jedinice itd. (Likar, 2013:44).



U tom smislu, organizacija proucava rad istrazujuéi zakone ovog procesa, kako bi posao izvela
s najve¢im u¢inkom na temelju tih zakona, uz upotrebu suvremenih metoda i tehnika. Ukratko,
svaka organizacija se vrednuje prema ispunjavanju poslovnih i radnih ciljeva, a krajnji cilj je
uskladiti sve elemente i usredotoCiti na postizanje optimalnih rezultata, Sto znaci da Sto

racionalnije koristi ljudski rad i proizvodna sredstva.

2.2. Organizacijski oblici

Proces organizacije slozen je 1 tezak, jer su problemi ¢esto sloZeni u viSedimenzionalnim 1
sloZenim okvirima. Napori prvih znanstvenika da se pozabave tim podru¢jem ¢esto su
odrazavali vrijeme u kojem su Zivjeli tako da su rjeSenja bila u¢inkovita. Medutim, nitko od

njih nije uspjesno dosao do kljuca savrSenog upravljanja organizacijom.

Oblici organizacije su (Nelly i suradnici, 2005:88):

- Predklasi¢na,
- Klasic¢na,

- Neoklasi¢na,
- Suvremena,

- Postmoderna.

Krajem 19. stolje¢a, dok se americko gospodarstvo razvijalo kroz masovnu proizvodnju,
postojala je logic¢na potreba za vecom radnom snagom. Kroz sve veci broj ljudi uklju¢enih u
proizvodne procese, organizacije su postajale sve slozenije u svojoj strukturi. Kako bi se
novopridosli radnici bolje uklopili u postojece strukture, postojao je potreba za velikim brojem

nadredenih radnika - menadzera.

Klasi¢na teorija u osnovi se temelji na mnogim nacelima. Stvorili su potrebnu teorijsku

platformu od koje su drugi polazili u svojim radovima.

2.3. Organizacijska kultura

Kultura je povezana sa svim aspektima organizacije. Kultura je povezana s vrijednostima i
uvjerenjima zaposlenika, u smislu onoga $to je pozeljno i nepozeljno u organizaciji. Kultura je
takoder povezana s organizacijskom tehnologijom, vjeStinama, opremom i tehnikama koje

omogucuju organizaciji proizvodnju robe i usluga koje zahtijeva trziste. Kultura je takoder



povezana s vrstom organizacijske strukture koju tvrtka prihvaca, a koja omogucéava ¢lanovima

tvrtke da uspjesno koordiniraju svoje ponasanje (Buble, 2000:78).

Organizacijska kultura opcenito se razumijeva kao sustav pretpostavki, uvjerenja, vrijednosti i
normi ponasanja koje su ¢lanovi organizacije razvili i usvojili kroz zajednicko iskustvo, a koje
se ocituju kroz simbole i koji usmjeravaju njihovo razmisljanje i ponaSanje. To je relativno
trajan i specifi¢an sastav temeljnih vrijednosti, vjerovanja, opéeg znanja, normi i obicaja koji
odreduje organizacijsko ponasanje, misljenje i usmjerava sve aktivnosti pojedinaca i grupa koje
ih Cine.

Organizacijska kultura pokazala se kao prednost razvoja tvrtke tijekom povijesti tvrtke.
Medutim, njezin utjecaj na poslovanje je izniman i treba joj puno pozornosti. To pokazuje
¢injenica da su u mnogim velikim, uspjeSnim tvrtkama organizirani posebni sustavi vodenja 1

njegovanja organizacijske kulture (ponasanja).

Treba imati na umu da znanje o funkciji organizacijske kulture oblikuje kulturu, odreduje
ponasanje organizacije prema okoliSu, stvara supkulturu, odreduje ponaSanje organizacije
prema suradnicima, utjeCe na angazman zaposlenika i pomaze u decentralizaciji 1 sprjecavanju
nereda u organizaciji. Kultura pojaava predanost organizaciji i povecava ¢vrstinu ponasanja

zaposlenika, daje zaposlenicima do znanja kako stvari treba raditi i §to je vazno za organizaciju.
Postoje mnoge organizacijske funkcije, a Cetiri osnovne su (Drucker, 1991:80):

- davanje ¢lanovima osjec¢aja identiteta ili pripadnosti tvrtki,
- postizanje lojalnosti tvrtki od strane zaposlenika,
- Stvaranje stabilnosti u poduzecu kao drustvenom sustavu,

- strukturiranje zaposlenika davanjem takvog znanja o njihovom okruzenju.

U svojoj funkciji, kultura tvrtke zapravo odreduje pravila igre, koja bi pojedinac trebao
prihvatiti ako se pokuSava ucinkovito integrirati u tvrtku. Vrijednost kulture sa stajaliSta
zaposlenika proizlazi iz njezine funkcije smanjenja dvosmislenosti, usmjeravanja na nesto $to

je prioritet u na¢inu na koji bi to trebao uéiniti.

Kultura je socijalna kategorija koja postoji samo unutar druStvenih skupina, kao §to su nacije,
profesije, drustveni slojevi i slicno. Pojam kulture povezuje se kroz elemente od kojih se isticu:
tradiciju, obiCaje, navike, vjerovanja, stavove i druge. Organizacije, kao manje skupine ljudi,

imaju 1 vlastitu kulturu po kojoj su prepoznate i medusobno se razlikuju.



Organizacijska kultura nastaje u procesu socijalne interakcije ¢lanova organizacije. Rezultat
medusobne interakcije i komunikacije zaposlenika u organizaciji su zajednicke vrijednosti,
uvjerenja i norme ponasanja njezinih ¢lanova. Organizacijska kultura stvara se zajednickim
iskustvom ¢lanova organizacije koje stjecu rjeSavanjem svakodnevnih problema. Danas se sve
vise govori o organizacijskoj kulturi, a sve vise teoreticara istice da je jedino Sto je zajedni¢ko
svim uspjeSnim organizacijama upravo karakteristicna organizacijska kultura (Buble,

2000:102).

U veéini rasprava o organizacijskoj kulturi postoji slaganje oko Cinjenice da je kultura
drustveno izgradeni atribut organizacije, to¢nije ljepilo koje organizaciju ¢ini cjelinom. Nisame
organizacije nisu svjesne svih elemenata organizacijske kulture, njihove medusobne
povezanosti i posljedica koje ona ima na organizacijski razvoj. Upravo zbog njegove sloZenosti

I povezanosti sa svim procesima unutar organizacije, tome treba posvetiti posebnu pozornost.

3. ELEMENTI ORGANIZACIJSKE KULTURE

Broj i raznolikost sadrzaja organizacijske kulture velika je pa postoji velik broj nacina na koje
se mogu klasificirati. NajceSc¢a i logi¢na podjela sadrzaja organizacijske kulture je na kognitivne

1 simbolicke komponente.

Vjerovanje je kognitivni element organizacijske kulture koji govori o tome kako svijet
funkcionira i kakve veze postoje izmedu stvari i pojava u stvarnom svijetu. Ta razina obuhvaca
kolektivna uvjerenja i osjec¢aje o tome koje su stvari dobre, normalne i racionalne. Kada se
utvrdi i pokaze uspjesnom odredena vrijednost u praksi funkcioniranja organizacije, ona se gura

u podsvijest i transformira u uvjerenje.

Semanticki simboli u kulturi su: jezik, Zargon, mitovi, pri€e, metafore i sli¢no. Jezik je
najvazniji simbol kulture u kojoj se razvija i koji izrazava znanje i iskustvo pripadnika kulture.
To nije samo proizvod kulture, veé i aktivno utje¢e na kulturu oblikujuéi je. U organizacijama
razvijaju jezik na kojem ¢lanovi te organizacije izrazavaju znanje i1 uvjerenja koja su stekli
zajednickim zivotom i radom u organizaciji. U svakoj su kulturi metafore sastavni dio jezika.
Metafora je primjena rijeci ili fraza na objekt ili koncept koji ih na drugi na¢in ne oznacava

kako bi se predlozila usporedba s nekim drugim konceptom ili objektom.



Osnovne pretpostavke su podsvjesne prirode, vrlo ih je teSko otkriti i promijeniti, a imaju
snazan utjecaj na percepciju i miSljenje ljudi. Ljudi nisu svjesni pretpostavki pod kojima
razumiju stvarnost. Ponasanje ljudi bolje objasnjava pravilo: "Vidim u $to vjerujem", za razliku

od pozitivistickih pravila koja kazu: "Vjerujem u ono $to vidim" (Drucker, 2006:90).

Vrijednosti govore ljudima ¢emu treba teziti 1 kako se ponasati. Oni predstavljaju odredenu
vrstu ideala kojem bi pojedinac, organizacija ili drustvo trebalo teziti i koji bi trebao usmjeravati
sve njihovo ponasanje i sve njihove postupke. Organizacijska kultura sadrzi dvije vrste
vrijednosti, krajnje vrijednosti koje se odnose na Zeljeni cilj koji organizacija zeli postici i
instrumentalne vrijednosti koje su zeljeno ponaSanje koje organizacija zeli od svojih ¢lanova

(Weichrich i Koontz, 1994:67).

Stavovi su relativno stabilan sustav vjerovanja o predmetu ili situaciji koji unaprijed odreduju
da se pojedinac ponasa na odredeni naCin prema tom objektu ili situaciji. Na postupke 1 odluke
zaposlenika utjecu drugi vazni ¢imbenici, tako da akcije i odluke ne moraju uvijek biti u skladu

s njihovim stavovima.

Norme ponaSanja su razli¢ite u razli¢itim situacijama. To su nepisana pravila ponasanja ,,pravila
igre* ili neformalne upute o ponaSanju u organizaciji. Oni ukazuju na to kakvo se ponasanje
ocekuje 1 prakticira u organizaciji i kakva je kazna. Norme zaposlenicima govore §to bi trebali
raditi 1 govoriti, u §to vjerovati, ¢ak 1 Sto odjenuti. Nikada nisu izrazeni u pisanom obliku, jer

da jesu, oni bi predstavljali postupak organizacije (Weichrich i Koontz, 1994.67).

Povrsinsku razinu organizacijske kulture ¢ine simboli. Svi su simboli opipljivi i nematerijalni
predmeti 1 fenomeni koji su nastali kao proizvod zajedniCkih pretpostavki, vrijednosti i
uvjerenja ¢lanova organizacije. Sve Sto vidimo 1 sve Sto se dogada s organizacijom prakticki je

odraz njene organizacijske kulture. Simboli mogu biti: semanticki, bihevioralni i materijalni.

PovrSinsku razinu organizacijske kulture ¢ine simboli. Svi su simboli opipljivi 1 nematerijalni
predmeti i fenomeni koji su nastali kao proizvod zajednic¢kih pretpostavki, vrijednosti i
uvjerenja ¢lanova organizacije. Sve Sto vidimo i1 sve $to se dogada u jednoj organizaciji,
prakti¢no je odraz njene organizacijske kulture i nosi pecat pretpostavki, vrijednosti i uvjerenja
koja dijele uprava i njezini zaposlenici. Simboli mogu biti: semanticki, bihevioralni i materijalni

(Weichrich i Koontz, 1994:69).

Oni ne predstavljaju jedno, ve¢ citav niz medusobno povezanih znacenja.Prie takoder
predstavljaju vazan semanticki simbol organizacijske kulture. Pri¢e kruze u svakoj organizaciji

koja nosi poruku koja je obicno vazno uvjerenje, vrijednost ili pretpostavka koju treba



uspostaviti u organizaciji. Oni kruze kako bi potvrdili odredene poruke, ali kako bi ih prenijeli
onima koji jo§ ne znaju za njih ili ih prije nisu prihvatili. Mitovi su izmisljena ili nepotvrdena
uvjerenja i ponekad ih je vrlo tesko razlikovati od prica. Ne mogu se provjeriti, a tocnost nije
bitna za njihovo postojanje. Mitovi imaju istu vrijednost kao i pri¢e u koje se vjeruje bez sumnje

I provjere.

Simboli u ponasanju obuhvacaju razli¢ite obrasce, modele i ustaljena ponasanja ¢lanova
organizacije, medu kojima su najvazniji organizacijski rituali i ceremonije. Rituali su
programirane aktivnosti i radnje kojima je cilj ne samo izazvati odredene uc¢inke, ve¢ i izraziti

i prenijeti odredene kulturne vrijednosti i vjerovanja (Weichrich i Koontz, 1994:69).

Ritual moze biti dodjela odredenih nagrada za deset, dvadeset ili trideset godina radnog iskustva
u organizaciji, uz prigodan govor voditelja, obracanje predstavnicima pobjednika, koktel itd.
Na taj se nacin veliCa vrijednost lojalnosti organizaciji 1 stvara osjecaj sigurnosti njezinih
¢lanova.

predmete koji, uz odredenu uporabnu vrijednost i svoju prirodnu svrhu, imaju za cilj odrazavati
odredena uvjerenja i vrijednosti koje dijele ¢lanovi organizacije. Ovi simboli takoder ocituju
odredena uvjerenja, pretpostavke i vrijednosti i prenose ih svim ¢lanovima organizacije, kao 1

vanjskim promatra¢ima (Buble, 2000:105).

Materijalni simboli su vrlo brojni i raznoliki i ukljucuju sve $to vidimo u organizaciji i §to moze
odrazavati kulturu te organizacije, kao Sto su: vanjski i unutarnji dio zgrade, logotip, nacin
odijevanja itd. Materijalni predmeti koji dosljedno i otvoreno nose odredenu poruku mogu vrlo

snazno utjecati na ponasanje ¢lanova organizacije.



4. INOVACIJE

4.1. Definicija i vrste inovacije

Mozemo reci da ne postoji precizna definicija inovacije. Inovacija se moze definirati kao skup
aktivnosti koje poduzec¢e poduzima, a koje su izvor novih proizvoda ili proizvodnih procesa.
Razvoj poduzeéa uglavnom je povezan s postojanjem inovacija. Inovacija je komercijalizacija

nove ideje, odnosno njezino prevodenje u odredeni proizvod, postupak ili uslugu.

Suvremeno poslovno okruzenje karakteriziraju velike turbulencije, neizvjesnost i rizik, a da bi
tvrtka mogla opstati u takvom okruzenju, potrebno je da neprestano ulagati u istrazivanje i
razvoj te inovativne aktivnosti. Tvrtke nastoje kombinirati svoje postojece resurse i mogucnosti
1 koristiti th na novi, najbolji moguéi nacin. 1z tih aktivnosti proizlaze inovacije 1 radaju se
inovativne organizacije. Inovacija je nesto Sto je vezano uz pojam poduzetnika koji uvijek
pokusava potaknuti promjene, reagirati na njih i prihvatiti visoku razinu rizika te ih koristi kao
priliku u svom poslu. No i pored toga su velike tvrtke one koje imaju sposobnost i potrebna

financijska sredstva za inovacije.

Inovacija je osnovni proces unutar poslovnog sustava koji pridonosi obnovi (poboljSanju,
popravku) onoga $to poslovni sustav nudi, kako stvara ono $to nudi i kako ga isporucuje. Tako
gledano, inovacija je genericka djelatnost na kojoj se temelji opstanak i rast poslovnog sustava.
Bez obzira na aktivnost poslovnih sustava, oni se suocavaju s istim izazovom: Kako na temelju

inovacija ste¢i prednost nad konkurentima i kako zahvaljujuci inovacijama prezivjeti i rasti?

Pojam inovacije postao je vrlo vazan u modernom drustvu. Ovaj pojam ima etimolosku osnovu
u latinskom izrazu innovatio Sto znaci - ono $to se uvodi kao novo, nova pojava, novost, novost.

(Drucker, 1996:33).

Zbog visedimenzionalnosti ovog fenomena u literaturi se mogu naéi razliCite definicije i

tumacenja pojma inovacija.

Inovacija je specifi¢no orude poduzetnika, sredstvo kojim oni koriste promjene kao priliku za
obavljanje razli¢itih proizvodnih ili usluznih djelatnosti. Inovacija je akcija koja resurse daje
novim kapacitetima za stvaranje bogatstva. Inovacija zapravo stvara resurs. Na svijetu ne
postoji nesto kao resurs, sve dok covjek ne pronade uporabnu vrijednost ne¢ega u prirodi i ne
obdari je ne¢im §to ima ekonomsku vrijednost. Inovacija je sve ono §to donosi promjene u

potencijalu za proizvodnju bogatstva u ve¢ postoje¢im resursima (Drucker, 1996:33).



Inovacija koja dovodi do tehnoloskih promjena je sposobnost davanja neceg novog §to ¢e
poduzece koristiti samo za poboljSanje proizvoda ili procesa, ili ¢e to prepustiti drugima
(prodajom prava na koriStenje industrijskog vlasnistva). Inovacija znac¢i sposobnost primjene

vlastitog ili tudeg izuma na proizvode ili tehnoloske procese tvrtke.

Inovacije se sa stajaliSta menadzmenta definiraju kao "postupak primjene novih ideja za
poboljsanje procesa, proizvoda ili usluga. Inovacija je promjena, novost ili postupak uvodenja
promjena. U humanisti¢kim znanostima taj se izraz odnosi na proces modernizacije i pozitivne

promjene u uslugama ili njihovim rezultatima (Certo S. i Certo T., 2006:22)
Inovacije su (Certo S. i Certo T., 2006:23):

- 1novacija je uvodenje isplativih inovacija,

- 1novacije se uvode radi postizanja sljedecih ciljeva,

- obnavljanje i/ ili proSirenje niza proizvoda i usluga, kao 1 povezane prodaje,
- uspostavljanje novih proizvodnih metoda,

- uspostavljanje novih metoda opskrbe i distribucije,

- uvodenje promjena u menadzmentu i organizaciji rada.

4.2. Inovacija kao konkurentska prednost

S gledista poslovnog sustava, inovacije se ve¢ dugo shvacaju kao srediSnja konkurentna
sposobnost. Konkurentnost poslovnog sustava moze se shvatiti kao srz njegovog uspjeha ili
neuspjeha. Poslovni je sustav konkurentan ako zadrzava dobit na razini koja premasuje prosjek

industrije kojoj pripada.

Konkurentnost je postala imperativ opstanka i prosperiteta, a odrzavanje konkurentske
prednosti postalo je zajedni¢ki nazivnik svih poslovnih sustava u svijetu. Kako bi se i odrzala
konkurentska prednost, ogromna je potreba za inovacijama i uvodenjem S$irokog spektra
inovacija. Inovativne tvrtke nastoje povecati svoju konkurentnost stalnim poboljSanjem svojih

proizvoda, procesa i usluga, kao i svojih organizacija, metoda i struktura.

Inovacije u podru¢ju strategije podrazumijevaju uvodenje inovacija u strategiju poslovnog

sustava (npr. uvodenje novih metoda u marketinsku strategiju).

Tehnoloske inovacije povezane su s poboljSanjem proizvodnog procesa i bit ¢e detaljnije
obradene u nastavku. Tehnoloske se inovacije u pravilu odvijaju "odozdo prema gore", §to znaci
da se generiraju na nizim organizacijskim razinama i usmjeravaju na vise razine, na odobrenje

(Drucker, 1991:26).
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Inovacija proizvoda ukljucuje uvodenje novog proizvoda ili usluge ili poboljSanje postojeceg.
O njima ¢e se takoder detaljnije raspravljati u nastavku. Za razliku od tehnoloskih inovacija,
koje se rade "odozdo prema gore", ideje za inovacije proizvoda teku vodoravno, izmedu

sektora. Inovacija proizvoda zahtijeva istodobnu stru¢nost nekoliko sektora.

Strukturne inovacije uklju¢uju uvodenje inovacija u hijerarhiju vlasti, ciljeve, strukturne
karakteristike 1 administrativne postupke poslovnog sustava. Strukturne inovacije najcesce se
postizu pristupom ,,0d vrha prema dolje”, za razliku od prethodno opisanih inovacija
tehnologije i proizvoda, jer dolaze od srednjih i najvisih menadzera poslovnog sustava, a

provode se na nizim organizacijskim razinama (Drucker, 1991:27).

Inovacije na polju organizacijske kulture, odnosno zaposlenika, odnose se na promjene u
stavovima, uvjerenjima, percepcijama i ponasanju zaposlenika. Cilj ovih inovacija je pronaéi
nacine na koje bi pojedinci 1 skupine unutar poslovnog sustava u¢inkovitije suradivali i kako bi
organizacijska kultura podrzala ciljeve poslovnog sustava. Cesto se, kada je rije¢ o promjeni
organizacijske kulture, koristi pojam organizacijski razvoj. Ovaj se izraz u osnovi odnosi na

tehnike ili programe za promjenu prirode i kvalitete meduljudskih radnih odnosa.

Kreativnost je postupak koji ukljucuje nekoliko faza. Prvo je na redu priprema, gdje se podaci
prikupljaju, analiziraju i vrsi identifikacija problema. Nakon toga slijedi faza inkubacije, kada
se naizgled nista ne dogada, jer dolazi do svjesnog odstupanja od problema, dok se on
podsvjesno obraduje. U trenutku kada se dogodi iznenadno rodenje ideje ili ostvarenje moguceg
rjeSenja, prelazimo iz faze inkubacije u fazu osvjetljenja. Osvjetljenje predstavlja novo znanje
o necemu. Provjera ukljucuje provjeru dobivenog rjeSenja problema ili ideje i njegove

valjanosti (Drucker, 1991:28).

Svatko moze biti kreativan u odredenoj mjeri, ovisno o tome razvija li svoju kreativnost ili ne,
znacajan broj ljudi tijekom godina izgubi kreativnost iz mladosti, jer ne pokusava biti kreativan.
Kreativnost nije samo osobina rijetkih pojedinaca. Osoba koja misli da nije kreativan zapravo

je osoba koja ne koristi svoje kreativne potencijale.

Kljucne karakteristike kreativnih ljudi su: fleksibilnost i demokratski tip licnosti, pozitivna slika
o sebi, pazljivo prikupljanje svih podataka, sklonost razmisljanju, a ne impulzivnost,
emocionalna osjetljivost na svijet oko sebe i tude emocije, izvornost u svojim mislima,
zainteresiranost za prirodu problema, motiviranost izazovnim problemima, nekonformi i
pojedinci, nemaju stalnu potrebu za hvaljenjem, toleriraju dvosmislenost i slozenost i ne vole

predvidljivost i red, jer za njih dob ne igra veliku ulogu.
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Pocetak razvoja teorije inovacija prvenstveno je povezan s imenom J. Schumpetera, koji je
tijekom prve polovice proslog stolje¢a inovaciju oznacio kao osnovni ¢imbenik za postizanje
tehnoloSkog i gospodarskog razvoja. Obicno je mislio zamijeniti staru tehnologiju novom, $to

je opisao kao kreativno unistavanje (Drucker, 1991:29).

Takoder, vecina autora smatra da su inovacije prvenstveno povezane s tehnologijom i da se
uglavnom realiziraju na tom polju, tj. danas mozemo razgovarati o tehnoloskim inovacijama.
Nova tehnologija, kao rezultat inovacija, rezultira pojavom novih industrija i tvrtki. Tehnoloske
promjene igraju vrlo vaznu ulogu u konkurentnoj dinamici. Promjene koje donose mogu imati

nekoliko ishoda:
Sa sobom donose nove proizvode i procese (Drucker, 1991:29):

- Oni mijenjaju vrijednost lanca i vrijednost konstelacije firme,

- Oni takoder mijenjaju prirodu suparniStva izmedu tvrtki.

U dvadeset i prvom stolje¢u tehnologija je primarni izvor konkurentske prednosti u mnogim
industrijama. Tehnoloske inovacije predstavljaju prvu primjenu znanosti i tehnologije u novom
smjeru s komercijalnom uporabom. Jedan od glavnih pokretaca gospodarskog rasta zasigurno

je Sirenje ili inovacija kroz gospodarski sustav.

Rijec je o vrlo slozenom procesu u kojem, osim trzista, postoje 1 brojni netrzi$ni elementi, poput
sustava podrske za istrazivanje i razvoj, suradnje izmedu tvrtki i slicno. Vrlo je vazno razumjeti
razvoj inovacijskog procesa na pravi na¢in. Dugo postoji politika da se postupak inovacija

slijedi linearnim modelom, gdje ulaganje u istrazivanje i razvoj igra klju¢nu ulogu.

4.3. Faze inovacijskog procesa
Upravljanje inovacijama jedno je od vaznih podrucja kvalitetnog upravljanja poslovnim
sustavom. Ispravno upravljanje inovacijama neophodno je za svaki poslovni sustav koji zeli biti

uspjesan i konkurentan i koji namjerava dugoro¢no opstati na trzistu.

Sugerira da poslovni sustav mora upravljati s éetiri faze, koje ¢ine proces inovacija, i to (Tidd
i Bessant, 2009:88):

- Skeniranje i pretraZivanje unutarnjeg i vanjskog okruzenja za prikupljanje 1 obradu

signala o potencijalnim inovacijama. Signali se mogu pojaviti zbog provedenih

istrazivanja, uskladenosti s novim zakonodavstvom ili zbog promjena u ponaSanju
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konkurencije. U osnovi ti signali predstavljaju skup podrazaja (podrazaja) na koje
poslovni sustav mora odgovoriti.

- Strateski odabir ideja kojima ¢e organizacija posvetiti resurse i koje ¢e razviti. Ni
poslovni sustavi bogati resursima ne mogu sve, pa je izazov odabir ideja koje nude
najbolje Sanse za izgradnju konkurentske prednosti.

- Dodjela resursa znanja za razvoj i koriStenje prikupljenih i odabranih signala. Dodjela
resursa znanja moze se izvrSiti istrazivanjem i razvojem ili stjecanjem prijenosom
tehnologije.

- Primjena inovacija, koja ukljucuje razvoj od ideje, kroz razli¢ite faze razvoja, do
konacnog lansiranja novog proizvoda ili nove usluge na vanjsko trziSte ili novog procesa
ili nove metode u poslovnom sustavu.

- Refleksija u odnosu na prethodne Cetiri faze i analiza iskustava steCenih prethodnim
uspjesima i neuspjesima, kako bi se stekla nova znanja o tome kako bolje upravljati

procesom i usvojiti relevantna znanja iz iskustva.

Vanjski izvori inovacija mogu biti razli¢iti, kao Sto su: trZiSte, zakonodavstvo, razina

tehnoloskog razvoja, oscilacije na trzisStu rada, globalne i nacionalne ekonomske promjene itd.

Uz vanjske izvore, postoji niz izvora inovacija unutar poslovnog sustava. Nastaju prvenstveno
iz unutarnjih napora poslovnog sustava (kao $to je, primjerice, redefiniranje ili promjena
strategije poslovnog sustava, uvodenje nove opreme, strukture zaposlenika i njihovog odnosa

prema poslu), kao i1 pod utjecajem promjena u okruzenju.

Unutarnji ili vanjski izvori inovacija generiraju uo¢ene potrebe za promjenama, tj. inovacijama
u poslovnom sustavu. Slijedi postupak pokretanja promjena, s ciljem poboljSanja uspjeSnosti

organizacije 1 njegove primjene u zeljenom poslovnom segmentu.

Implementacija inovacija u poslovni sustav Cesto sa sobom nosi otpor zaposlenika prema
promjenama zbog nesigurnosti, promjene postoje¢ih navika, zabrinutosti zbog osobnog gubitka
i uvjerenja da je promjena nespojiva s ciljevima i interesima poslovnog sustava. 1z tog razloga,
sastavni dio upravljanja inovacijama je upravljanje otporom zaposlenika prema promjenama,
Sto ukljucuje primjenu nekih od sljede¢ih postupaka: obrazovanje zaposlenika, komunikacija
sa zaposlenicima, osiguravanje njihovog sudjelovanja u inovacijama, pregovori sa

zaposlenicima, manipulacija, prisila itd.

Upravljanje inovacijama svodi se na ucenje kako pronac¢i najprikladnije rjeSenje problema

dosljednog upravljanja inovacijskim procesom i kako to uciniti na na¢in koji najbolje odgovara
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okolnostima u kojima se nalazi poslovni sustav. Svako pojedinacno rjesenje opéeg problema

upravljanja inovacijskim procesom specificno je za odredeni poslovni sustav.

U okviru pitanja upravljanja inovacijama mogu se identificirati dva klju¢na pitanja (Tidd 1

Bessant, 2009:89):

1. Kako na odgovarajuéi nacin postaviti postupak inovacije?
2. Kako razviti u¢inkovite modele ponaSanja koji definiraju ponaSanje poslovnog sustava

u upravljanju inovacijama.

Veliki broj istrazivanja na polju upravljanja inovacijama pokusao je identificirati dobru praksu,
ali vecina studija temeljila se na iskustvima iz odredenog sektora. Tako su, na primjer,
dominantni modeli upravljanja tehnologijom razvijeni na temelju iskustva visokotehnoloskih
tvrtki iz Sjedinjenih DrZava, dok su mnoga pravila za razvoj proizvoda utemeljena na
istrazivanju prakse japanskih proizvodaca robe Siroke potrosnje. Medutim, ne moZze se tvrditi
da postoji jedan, najbolji na¢in za upravljanje inovacijama, jer se industrije razlikuju u pogledu
tehnologije 1 trzista, a specificne karakteristike poslovnih sustava ogranicavaju mogucénosti

upravljanja.

4.4, Utjecaj rizika 1 konflikata na inovacije u poduzecu i motivaciju

Najveci problem vezan uz upravljanje inovacijama lezi u ¢injenici da se okruzenje poslovnog
sustava neprestano mijenja. U uvjetima promjenjivog okruzenja i visokog stupnja nesigurnosti
na trziStu, potrebno je prilagoditi osnovna nacela upravljanja inovacijama promijenjenim
okolnostima. 1z tih razloga, menadzment inovacija neprestano je izazvan da akumulira i koristi
sve resurse znanja na strateski i u¢inkovit nac¢in. Ovdje je poseban naglasak stavljen na aspekt
upravljanja, odnosno donosenje odluka o resursima, njihovoj uporabi i koordinaciji. Detaljnija
analiza brojnih tehnoloskih inovacija tijekom godina otkriva da se, iako postoje tehnoloski

problemi, ve¢ina neuspjeha dogada zbog slabosti u na¢inu upravljanja inovacijskim procesom.
Uspjeh u upravljanju inovacijama ovisi o dva klju¢na elementa (Tidd i Bessant, 2009:89):

- tehnicki resursi (zaposlenici, oprema, znanje, financijski resursi, ...) 1

- sposobnost poslovnog sustava da njima upravlja.

Zakljucci doneseni u prethodnim istrazivanjima na polju upravljanja inovacijama su sljedeci

(Tidd i Bessant, 2009:89):
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- Inovacija je proces i, prema tome, njime treba upravljati.

- Na rezultat inovacijskog procesa moze se utjecati djelovanjem na sam inovacijski
proces, odnosno moze se upravljati inovacijskim procesom.

- Upravljanje inovacijama sposobnost je ucenja. lako postoje uobiCajeni problemi s
kojima se susrecu poslovni sustavi, svaki poslovni sustav mora smisliti svoje rjesenje i
razviti ga u kontekstu u kojem djeluje. Jednostavno kopiranje ideja s drugih mjesta, iz
drugih poslovnih sustava nije dovoljno. Ideje se moraju prilagoditi i oblikovati tako da
daju rezultate u odredenim okolnostima.

- Razvoj modela ponaSanja koji se u¢e s vremenom i kroz iskustvo preduvjet je za
uspjesno upravljanje inovacijama i moZze pridonijeti stvaranju konkurentnosti.

- Inovacijama treba upravljati integrirano. To prakticno znaci da je potrebno upravljati

svim fazama inovacijskog procesa i to cjelovito.

Mnogo je primjera poslovnih sustava koji su razvili sposobnost upravljanja samo dijelom
inovacijskog procesa, a u tom su procesu zakazali jer im nedostaju vjeStine u drugim

podru¢jima.
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5. PODUZECE AGROKOR

5.1. Povijest Agrokora

Poduzece Agrokor je svoj rast pocCelo graditi devedesetih godina iza Domovinskog rata te je
postao jedan od najjacih koncerna na podrucju jugoistocne Europe. Prva tvrtka unutar koncerna
bila je Konzum koji je svoj posao §irio ve¢inom u zemlje bivse Jugoslavije. U jednom trenutku

(podatak iz 2015. prije pada) imao je u svom vlasnistvu 27 velikih poduzeéa u sedam zemalja.

Agrokor d.d. ili koncern Agrokor do 2017. godine bila je najveca privatna tvrtka u Hrvatskoj 1
jedna od najvecih tvrtki u Jugoistocnoj Europi s ukupnim prihodom od 54 milijardi kuna u
2014. godini. U Agrokoru je 2014. radilo oko 60.000 zaposlenika. Predsjednik uprave Agrokora
je od osnivanja do travnja 2017. godine bio Ivica Todori¢. S obzirom da je Agrokor zapao u
vrlo teSke poslovne probleme, u travnju 2017. godine Ivica Todori¢ aktivira Zakon o postupku
izvanredne uprave u trgovackim drustvima od sistemskog znacaja za RH koji je donijela Vlada
RH, a Trgovacki sud Antu Ramljaka imenuje izvanrednim povjerenikom, ¢ime je 10. travnja
2017. godine u Agrokoru d.d. i 77 Agrokorovih kompanija zapoc¢eo postupak izvanredne

uprave.?

5.2. Rast 1 razvoj poduzeca te utjecaj okoline

Poduzeée nema moguénost trajanja na neodredeno vrijeme, ve¢ primjenom ovakvih noviteta u
poslovanju moze druStvu osigurati odredeni rast i razvoj. Rast podrazumijeva povecanje
obujma proizvodnje, ali i povecanje kapaciteta i postizanje vecih prinosa. Agrokor je svoj rast
temeljio na prihvacanju inovacija na trziStu i primjenom samih njih ¢ime je stjecao
konkurentsku prednost. Agrokor je svoj uzlet kasnije $irio kupovinom najpoznatijih hrvatskih

tvornica.

Razvoj poduzeca nije samo kvantitativno povecanje obujma proizvodnje, uvodenjem novih
kapaciteta i u€inkovitije koriStenje postojeceg i kvalitativnog poboljSanja, Sirenja i inovacija
postojeca proizvodnja. Povecana proizvodnja razlicitih oblika proizvoda se Agrokoru isplatila
te je bio prisutan u 27 drzava, a kontrolirao sva poznatija poduzeca na prostoru bivse

Jugoslavije.

Kao sto je vidljivo iz navedenog, planiranje u poduzecu je proces koji je neizmjerno vaZan u

samom pocetku kreiranja ideje te izrade kvalitetnog poslovnog plana putem kojeg ¢e do¢i do

Yzvor: http://www.agrokor.hr/hr/koncern/
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ostvarivanja ciljeva, kao i zainteresiranosti drugih poslovnih subjekata i suradnika za samu
ideju, a planiranje je bio glavni i osnovni procesu Agrokoru. Planski je doslo do preuzimanja
brendiranih poduzeca te implementacije svojih sustava vrijednosti i moderne tehnologije putem

kojih je Agrokor jednostavno bio najbolji na trziStu.

Poduzece AGROKOR koristi (koristilo je) modernu informacijsku tehnologiju uz kvalitetan
ljudski kadar u poduzeéu. Pracenje promjena i trendova na trziStu mora biti uklopljeno u
strategiju poduzeéa, kako bi ono moglo prihvacéati te promjene te ih implementirati u
poslovanje. Primjena novih informacijskih sustava u organizaciji moze izmijeniti navike,
pravila 1 ponaSanje zaposlenika, pa je za organizaciju vazan pravilan pristup novoj

informacijskoj tehnologiji ili sustavu.

Informacijski sustav u svakoj organizaciji mora biti kvalitetan 1 na zavidnoj razini, takoder to
se moze zahvaliti radu kvalitetnih kadrova u samom AGROKOR poduzeéu koji uz kvalitetnu
tehnologiju konstantno usavrSavaju sam informacijski sustav, na osnovu kojeg cjelokupno

poslovanje poduzeca se odvija nesmetano i kvalitetno.
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6. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

6.1. Predmet istrazivanja

Predmet istrazivanja predstavlja inovacijski postupci na primjeru poduzeca Agrokor kao
mogucnost stjecanja konkurentske prednosti. Inovacije i njihova implementacija u poduzeéu
smatra se konkurentskom prednosti, jer putem njih i primjenom kvalitetne informacijske
tehnologije dolazi do brzeg i u¢inkovitijeg poslovanja, kako u unutarnjem dijelu poduzeca tako

1 na trziSnom (vanjskom).

6.2. Cilj istraZivanja

Cilj istrazivanja je na osnovu dobivenih rezultata utvrditi kako inovacije utjecu na poslovanje
poduzeca, kao i na njegov polozaj na trzistu. Donosi li inovativnost u procesu poslovanja donosi
zeljene ucinke. Inovativnost predstavlja ogroman znacaj za svako poduzece. Suvremene
organizacije u svijetu konstantno ulazu velika financijska sredstva u kvalitetan kadar koji je

posebno specijaliziran za stvaranje inovacijskih vrijednosti u organizaciji.

6.3. Metode i postupci prikupljanja podataka
Podaci u ovom radu prikupljeni su anonimnim upitnikom zaposlenika Agrokora koje je
obuhvatio pitanja veza za inovativnost i konkurentnost. Koristen je google alat putem kojih je

doslo do anonimnog ispunjavanja ankete od strane osoba.

6.4. Istrazivacki uzorak
Istrazivacki uzorak je napravljen na osnovu od 50 ispitanika koji su ispitani putem google alata
te anonimnim putem ispunjavanjem anketnih pitanja. Ispitanici su bili zaposlenici koncerna

Agrokor iz razli¢itih odjela.

6.5. Instrument istrazivanja
U istrazivanju je koriStena anketa kao metoda prikupljanja podataka 1 upitnik kao instrumen.
Dobiveni rezultati procjenjivati ¢e se razliCiti stupnjevi izraZenosti odredenih

pojmova,percepcija i stavova ispitanika.
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6.6. Interpretacija rezultata

U ovom dijelu rada na osnovu istrazivanja navode se dobiveni rezultati i podaci od strane
ispitanika.

Grafikon 1. Distribucija spola ispitanika

Spol

0%

m Zenski

B Muski

Izvor: Izrada autora

U ovom grafikonu prikazan je omjer spola ispitanika, od dvadeset ispitanika 30 ih je muskaraca,
a 20 zena.
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Grafikon 2. Distribucija starosti ispitanika

W 20-35
m 36-50
m 51-65
65+

Izvor: Izrada autora

Kao $to je vidljivo, najvise ispitanika je starosti izmedu 36 i 50 godina (50 %), zatim slijedi

odgovor 25 % da imaju od 20 do 35 godina, a najmanje godina imaju od 51-65 te 65+.

Grafikon 3. Stupanj obrazovanja

M Srednja skola
M Visa skola
1 Visoka skola

B Doktorat

Izvor: Izrada autora
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U ovom grafikonu se vidi da je najvise odgovora dano da osobe imaju visoku Skolu zavrSenu,
potom je najviSe ispitanika odgovorilo da ima viSu Skolu te srednju Skolu. Najmanji broj

ispitanika posjeduje doktorsku titulu.

Grafikon 4. Visina zadovoljstva inovacijama u Agrokoru

9
8
7
6 m Nezadovoljno
5 M Prili¢no nezadovoljno
4 = Ni jedno ni drugo
3 M Prilicno zadovoljno
m Zadovoljno
2
1 -
0 -
Zadovoljstvo

Izvor: Izrada autora

U ovom odgovoru se vidi da su ispitanici nezadovoljni koli¢inom inovacije u Agrokoru. Sto i
nije ¢udno jer Agrokor nije u potpunosti prihvatilo moderne trendove u poslovanju (osim
odredenih). Pa su ispitanici odgovorili da su poprilicno nezadovoljni sa koli¢inom inovacija u
poslovanju poduzeca kao 1 odgovor ni jedno ni drugo. MoZe se reci takoder da su odredene

promjene dosle ulaskom stranih poduzec¢a na hrvatsko trziste.
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Grafikon 5. Utjecaj inovativnosti na konkurentsku prednost poduzeéa

m Slab utjecsj
m Jak utjecaj
B Ovwisio situaciji

B Me znam

Izvor: Izrada autora

Kao $to je vidljivo, najviSe ispitanika (20) je dalo odgovor da smatra kako inovativnost ima

veliki znacaj na konkurentsku prednost poduzeca. Zatim slijedi odgovor da ima slab utjecaj, 20

% njih smatra da ovisi o situaciji u kojoj se poduzece nalazi te najmanje je odgovora: ne znam.

Grafikon 6. Sto utje¢e na visok stupanj inovativnosti poduzeca

B Suvremena
tehnologija

B Kvalitetan kadar

 Kvalitetni proizvodi

B Organizacija poduzeda

M Nista od navedenog

Izvor: Izrada autora
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Na osnovu dobivenih odgovora najvise je ispitanika kazalo kako na inovativnost poduzeca

utjeCe suvremena tehnologija i to njih 38%. Potom smatraju da je za inovaciju vazno imati

kvalitetan kadar, a zatim slijede odgovori da je rezultat inovacije organizacija poduzeca (17%),

te kvalitetni proizvodi i nista od navedenog.

Grafikon 7. Poduzeée ostvaruje rast primjenom inovacija u poslovanju

B Ostvaruje rast
B Podjednako
 Ostvaruje pad

M Nista od navedenog

Izvor: Izrada autora

U ovom slucaju najvise ispitanika (28) je odgovorilo da ostvaruje rast primjenom inovacije u

poslovanju poduzeca. Potom slijedi odgovor da smatraju podjednakim, odnosno da ne ostvaruje

ni rast ni pad. NiSta od navedenog smatra njih 10 posto, dok najmanji broj ispitanika pokazuje

da ne smatra niSta od navedenog $to se tice odgovora.
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7. ZAKLJUCAK

U radu je definiran problem organizacije poduzec¢a kao i primjena inovacija u poslovanju
poduzeca, kroz primjenu inovacije stjece se konkurentska prednost i nekih drugih faktora koji
su bitni za trziSnu utakmicu poduzeca. Danas je bitno biti konkurentan na trziStu te da bi
poduzec¢a mogla ostvariti kvalitetan rezultat i da bi moglo opstati u okruzenju koje je dinamic¢no
I turbulentno. Agrokor je bilo veliko poduzece koje je osvajalo trziSte primjenom inovacija u
svom poslovanju, a sve je to bilo moguée uz kvalitetan kadar i najmoderniju tehnologiju.
Nadasve, jedan od glavnih inovativnih ¢imbenika je 1 tip vlasniSta(privatno 1 javno). Agrokor
je primjer privatnog obiteljskog vlasnistva i kao takav je ostvaruje veliki profit, dok poneka
javna  gospodarstva  imaju  slabiji  trziSni = polozaj  kao i financijski.
Ulaganje u istrazivanje i razvoj je klju¢ni ¢imbenik odrzavanja konkurentske prednosti kako bi
se odrzala zavidna trZiSna pozicija. Kao takvom, treba ju shvatiti ozbiljno 1 jer istraZivanje i
razvoj je kao dvosjekli ma¢. Ono poduzecu moze potaknuti izrazito veliku profitabilnost, dok

je istovremeno 1 rizicno glede trziSne prednosti samoga poduzeca.

Moze se zakljuciti da je u danasnje vrijeme odlika poslovanja izuzetno promjenjiva i stalno ju
treba proucavati da bi se na vrijeme moglo reagirati. Uvjetima u kojima djeluju poduzecéa su
stalno izloZena novim situacijama i problemima koji su dosta kompleksni. Okolina poduzeéa je
dinami¢na, neizvjesna, heterogena i kompleksna. Kroz istrazivanje je vidljivo da ljudi shvacaju

vaznost inovacije u poslovanju poduzeca te stjecanja konkurentske prednosti putem inovacije.

Poduzeée mora pratiti §to se dogada da bi djelovalo na vrijeme. Za poslovanje poduzeca
odgovara menadzment koji je zaduzen za provodenje politike koja je spremna reagirati na
vrijeme. Poduzeca trebaju primjenjivati trendove koji su suvremeni i trebaju primjecéivati

pogreske u okolini da bi se na vrijeme mogle otkloniti.
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