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1. Uvod

Menadzment je kompleksna disciplina koja ureduje nacine obavljanja zadataka i poslova
unutar organizacije, usmjerava i upravlja kadrovima, pribavlja neophodne resurse te naravno
u skladu s ranije navedenim preuzima odgovornost za postizanje ciljeva. U tom smislu
menadzment je prijeko potreban svakoj organizaciji. Dakle, menadzment ima utjecaj na
cjelokupnu organizaciju i moze se rasclaniti na nekoliko funkcija o kojima ¢e vise rijeci biti

kasnije.
1.1. Problem istraZivanja

Problem rada je utjecaj menadzmenta i funkcije planiranja na poslovni uspjeh poslovnog
subjekta. U danasnje vrijeme brzih promjena trajnost jednom steCenih znanja sve se vise i
brze skracuje uvodenjem novih tehnologija, informatickih vjestina te globalizacijom, pa zbog
toga suvremeno trziSno gospodarstvo iziskuje brzu prilagodbu zahtjevima trziSta. Predmet
zavr$nog rada je funkcija menadzmenta upravljanja ljudskim resursima s ciljem efikasnog i

efektivnog poslovanja.
1.2. Ciljevi rada

Cilj rada je analizirati ulogu menadzera, funkciju upravljanja ljudskim resursima, vodenje i
motiviranje zaposlenika, te sve komponente koje utje¢u na poslovanje poslovnog subjekta.
Upravljanje ljudskim resursima se Cesto poistovjecuje s pojmom vodenje ili motiviranje.
Motivacija zaposlenika je Cesto nerjeSiv zadatak za menadzment. Ne postoje jasno
postavljena pravila motiviranja jer je svaka osoba drugacija i svaku osobu moZe motivirati
nesto drugo. Ciljevi rada su prikupljanje potrebne literature, analiza prikupljenih podataka te
izvodenje zaklju¢nih stavova rada, definiranje teorijskog okvira uloge menadzera koji preko

funkcije upravljanja ljudskim resursima moraju postici efikasno i efektivno poslovanje.

1.3. Metode rada

U pisanju ovog rada koristeno je nekoliko znanstvenih metoda. Koristenje viSe od jedne
znanstvene metode bilo je nuzno kako bi se vjerno prikazali podaci koji su provjereni i

usporedivi. Zbog usporedivanja razini koriStena je komparativna metoda. Komparativna



metoda je postupak usporedivanja istih ili srodnih cinjenica, pojava procesa i odnosa,
odnosno usporedivanje njihove sli¢nosti ponaSanju i intenzitetu te razlika medu njima.!
Takoder je koriStena metoda analize. Rad se temelji na sekundarnom istrazivanju, §to
podrazumijeva prikupljanje odgovarajuce literature, istrazivanje i analiziranje strucnih

Clanaka, knjiga i izvora s Interneta.

1.4. Struktura rada

Rad ,,Planiranje kao funkcija menadzmenta u poduze¢u Saponia d.d.” obuhvatiti ¢e ukupno
Cetiri osnovna dijela, ukljuuju¢i uvodno poglavlje i zakljuCak. Sukladno uvrijezenoj
metodologiji izrade zavr$nog rada, u uvodnom ¢e se dijelu postaviti problematika istrazivanja,
definirati svrha i cilj istrazivanja, opisati metodoloski pristup te predociti struktura rada. Drugi
dio rada definirati ¢e pojam planiranje kao funkciju menadzmenta s posebnim naglaskom na
definiciju menadZzmenta, menadZzerska ucinkovitost i funkcije menadzmenta. Trece poglavlje
analizira funkciju planiranje kao funkciju menad’menta u poduzeéu Saponia d.d.. Cetvrto

poglavlje rezimira rad i donosi zakljucak.

' Zelenika, R. (2000.), Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog rada, Rijeka, Ekonomski fakultet
Sveucilista u Rijeci, str. 10.



2. Planiranje kao funkcija menadZmenta

Svako poduzece treba odrediti vlastitu viziju, misiju i ciljeve iz ¢ega proizlazi formuliranje
strategije $to podrazumijeva poduzimanje odredenih aktivnosti poput analize, planiranja,
razmatranja mogucénosti i izbora kako bi se ostvarili ciljevi poduzeca. Strategiju je moguce
sagledati kao oblikovanje budu¢nosti poduzeca koja obuhvaca identifikaciju dugoroc¢nih
ciljeva 1 nacina njihovog ostvarenja u funkciji izgradnje i odrzavanja konkurentske prednosti
kao preduvjeta opstanka poduzeca u turbulentnoj okolini. U okviru ovog dijela rada biti ¢e
govora o teorijskom aspektu pojma menadzmenta i ulozi menadzera u realizaciji strategije

poduzeca.

2.1. Definicija menadZmenta
MenadZzment bi se mogao definirati kao aktivnost usmjerena na postizanje odredenih,
unaprijed zacrtanih ciljeva, ali i aktivnosti drugih ljudi.> Osnovne aktivnosti funkcije procesa

menadZmenta su:
« planiranje
+ organiziranje,
« vodenje,
+ kontrola i

+ upravljanje ljudskim resursima.
MenadZzment je proces usmjeravanja ponasanja drugih prema izvrSenju odredene zadace.
Definiranje menedzmenta kao procesa koordiniranja faktora poslovanja, radi postizanja
odredenih ciljeva, jedna je od njegovih najées¢ih definicija.> Menadzment je sam po sebi
znacajna inovacija. Djelotvorno je revolucionirao prirodu poslovanja posljednjih sto godina.
Istodobno je znanstvena i prakti¢na poslovna disciplina, neizostavna potreba u smislu nacina
razmiSljanja, rada i ponasanja svih onih koji kreiraju gospodarski razvoj neke zemlje. Tu
tvrdnju uvjerljivo potkrepljuju ¢injenice da se menadzment kao nastavni predmet ve¢ 1900.-
te godine proucavao na tri fakulteta u SAD-u. Danas u razvijenim zemljama gotovo nema

visoko skolske institucije u kojoj se u odredenoj mjeri ne studira ta znanstvena disciplina.

2 Sikavica, P., Bahtijarevi-Siber, F., PoloskoVoki¢, N.(2008.) Temelji menadzmenta, Skolska knjiga, Zagreb,
str. 10.
3 Lessem, R.(1989.)Global Management Principles; Prentice - Hall, New York, str. 252.



Sve govori u prilog tome da ¢e menadzment, kao znanstveno i prakti¢no potvrdena filozofija
poslovanja i buducnosti, sve viSe utjecati na ukupni gospodarski razvoj svake zemlje.
Ohrabruje to Sto se sve viSe shvaca znaCenje organiziranja poslovnih Skola (za menadZzere i
poduzetnike) u suradnji s uglednim institucijama iz razvijenih zemalja osobito zbog toga §to
je nezamislivo da osobe koje ne posjeduju osnovna znanja o menadzmentu (planiranju,
organizaciji i upravljanju, ljudskim resursima, nadzoru) mogu biti nositelji poduzetnistva.
Menadzment je proces kojim se sluzi vise osoba da bi koordinirale aktivnosti drugih radi
postizanja §to boljih rezultata. Posrijedi je proces kojim se oblikuje i odrzava okolina kako bi

se, s gledista djelotvornosti, postigli odabrani ciljevi.

2.2. Funkcije menadZmenta i menadZerska ucinkovitost

Sredisnja tocka menadzerskog procesa je wucinkovitost postizanja zadanog cilja te
ucinkovitost uporabe ograni¢enih resursa rada. Rad i njegovo organiziranje, ljudski resursi,
proizvodnja i njezine operacije tri su osnovne zadace menadZmenta kao znanstvene i
prakticne discipline. Koriste¢i se tim znanjima i postavkama, menadzeri imaju zadacu
osigurati dovoljne koli¢ine potrebnih proizvoda. Drugim rije¢ima, uz rast produktivnosti i

kvalitete proizvoda posti¢i povoljan odnos outputa i inputa.

Sustavan pristup menadzmentu znaci prihvac¢anje odgovarajucih inputa iz vanjske okoline,
njihovo mijenjanje, da bi se nakon toga vratili u konac¢nu potro$nju. Problem posebno otezava
to Sto menadZeri moraju djelovati u sklopu vrlo slozenoga vanjskog okruzenja. To je
posljedica Cinjenice da zivimo u pluralistickom dru$tvu u kojemu brojne organizirane skupine

ljudi iskazuju svoje razlicite interese.
Vecina organizacija funkcionira putem tri osnovna, medusobno uvjetovana stupnja:
1. stupanj procesiranja rada, ¢ija je zadaca da se uz najpovoljnije alociranje resursa
(inputa) proizvedu Zeljeni proizvodi, odnosno pruze odgovarajuce usluge (outputi),
2. menadzerski stupanj, ¢ija je uloga koordiniranje aktivnosti koje se dogadaju na prvom
stupnju i
3. strateSki stupanj, ¢ija je zadaca osiguranje najpovoljnijih interakcija s okruzenjem.
Za ostvarenje postavljenih ciljeva nuzno je posjedovanje odredenih menadZzerskih vjestina, jer

su na kraju ljudske vjestine najvisi stupanj proizvodnog procesa. Osnovni je problem svih

menadZera pronalazenje najboljeg odgovora na raznovrsne utjecaje vanjskog okruzenja.



Ti utjecaji mogu biti direktni (potrosaci, konkurentna poduzeca, dobavljaci i ljudski resursi) i
indirektni (tehnologija, ekonomija, politika, zakonodavstvo, kultura, drustveni odnosi,
medunarodno okruzenje). Za direktne utjecaje valja imati na umu da neprestano djeluju na
djelotvornost poduzeéa. Pronalazenje povoljnih odgovora na te utjecaje osnovni je preduvjet
opstanaka poduzeca. Na indirektne utjecaje na poslovanje poduzeéa mnogo je teze
odgovoriti. Zbog toga je za poduzece najpogodnije trazenje najboljega nacina prilagodavanja
vanjskim utjecajima. Utjecaji okruZenja se u svakom trenutku mogu prepoznati. Neprestano
se prate i analiziraju, kako bi se $to je moguce vise smanjili njihovi negativni, a povecali
njihovi pozitivni utjecaji. Zbog toga je nuzno da menadzeri pri vodenju poduzeca, odnosno
prilikom donosenja odluka, imaju na umu ¢injenice §to proistje¢u iz vanjskog ekonomskog
okruzenja, koje se odnose na kapital, ljudske resurse, cijene, drzavnu fiskalnu i poreznu

politiku te potrebe potrosaca.

Pojam menadzment se koristi za opisivanje razliCitih aktivnosti. Razni autori se slazu kako

menadzment ima sljedeca tri bitna obiljezja:
1. Proces ili serija kontinuiranih i povezanih aktivnosti.
2. Ukljucuje i stavlja teziste na postizanje organizacijskih ciljeva.

3. Postize ciljeve radeéi s ljudima i kroz ljude i ostale organizacijske resurse.*
Cilj menadzera je postici menadZersku ucinkovitost, koja predstavlja udio ukupnih
organizacijskih resursa koji pridonose proizvodnosti tijekom procesa proizvodnje. Ako je
menadzer neucinkovit, to zna¢i da vrlo mali udio ukupnih resursa pridonosi proizvodnosti
tijekom procesa proizvodnje. Preduvjet menadZerskog uspjeha je vjestina upravljanja. Odnosi
se na sposobnost izvrSenja procesa postizanja organizacijskih ciljeva s ljudima i ostalim

organizacijskim resursima te kroz njih.

Razli¢ite literature na slican nacin obavljaju klasifikaciju menadzerskih funkcija. Prema
potencijalima, vodenje i kontroliranje. Svi menadzeri u organizacijama obavljaju sve ove
funkcije, samo se razlikuju prema vremenu koje uloze na svaku od njih. Sve funkcije su
povezane i nemoguce je da se jedna izostavi. U nastavku ovog poglavlja predstaviti ¢e se sve

funkcija menadzmenta.

4 Certo, S.(2008.) Moderni menadZment, 10. izdanje, Mate d.o.o., Zagreb, str. 4.



2.2.1. Planiranje

Planiranje podrazumijeva postavljanje organizacijskih ciljeva, te predodredivanje potrebnih
resursa te koli¢ine i kvalitete poslova koje treba uciniti da bi se ciljevi ostvarili. Sve te metode
i zadaci koje se primjenjuju u poslovanju prikazuju se u planu, u kojem se odreduje Sto
organizacija treba uraditi i kako da to najbolje uradi. Planiranje je prva funkcija
menadZmenta, ona prethodi svim ostalim. Ako ne znamo $to zelimo ostvariti u buducnosti
nije nam potrebno ni organiziranje, vodenje ili kontrola. Planiranje i kontroliranje se
spominju kao sijamski blizanci menadZmenta, jer je svako kontroliranje bez plana
neizvedivo, kao i sve ostalo. Upravo se uspjeSnost menadzera temelji na tome da misle
dugoro¢no, da razumiju sve dinamicniju okolinu i da pronadu odgovarajuc¢e odgovore za

uspjesno poslovanje organizacije u novim promijenjenim uvjetima.’
Svrha planiranja:

« bolje usmjeravanje organizacije,

« veca fleksibilnost,

+ bolja koordinacija rada,

« minimiziranje rizika i neizvjesnosti,

« usmjerenost na buduénost i promjene i

+ bolja kontrola.
Planiranje je prva funkcija menadzmenta jer prethodi postavljanju temelja za obavljanje
ostalih funkcija menadzmenta, odnosno ostale funkcije menadzmenta proizlaze iz funkcije

upravljanja. Planiranje je funkcija s kojom zapocinje postupak donosenja odluka.

2.2.2. Organiziranje

Proces organiziranja podrazumijeva odredivanje nacina i sredstava kojima ¢e se obaviti
planirani posao. Prilikom organiziranja pomo¢i ¢e nam organizacijska struktura koja ¢e na
vizualni nacin specijalizirati poslove, pokazati odnose, razinu ovlasti i raspon kontrole u
poduzecu. ,,Organizacijska struktura je shema poslova i odjela koja usmjerava ponasanje

pojedinaca i grupa prema ostvarivanju organizacijskih ciljeva.®

5 Sikavica, P.(2011.) Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, str. 24.
¢ Pfeifer, S.(2006.) Menadzment, Ekonomski fakultet u Osijeku, Osijek, str. 61.



Organiziranje je prema J.R. Gordonu, R. W. Mondy, A. Sharslin i S. R. Premeaux, proces
propisivanja formalnih odnosa izmedu ljudi i resursa a u svrhu postizanja ciljeva organizacije.
Zadatak menadzmenta je kontrola procesa transformacije inputa u outpute koji se odvijaju
unutar organizacije te uskladivanje odnosa sa subjektima u okolini s kojima organizacija
poslovno komunicira. Pretpostavka je da ¢e ljudi u najve¢em broju slucajeva najucinkovitije
raditi ako znaju uloge koje trebaju igrati u timskom djelovanju, stoga je organiziranje vrlo
vazna funkcija menadzmenta jer direktno utjecCe na efikasnost izvrSenja zadataka. Funkcija
organiziranja uvodi odredeni stupanj formalizacije, sloZenosti i centralizacije u organizaciju,
a stupanje tih kljuénih dimenzija organizacije utjece na lakSe ili teze ostvarivanje svih

menadzerskih funkcija. Funkcija se moze podijeliti u Sest osnovnih koraka:
« utvrdivanje ciljeva,
« formuliranje pomo¢nih ciljeva, politika, planova,
« ustanovljavanje i klasificiranje potrebnih aktivnosti,

« grupiranje aktivnosti nuznih za postizanje ciljeva,
» grupiranje svake grupe aktivnosti pojedinom menadzeru zajedno sa ovlastima nuznim

za njihovo nadgledanje i

+ osiguranje koordinacije u organizacijskoj strukturi i to vodoravne i okomite

2.2.3. Vjestine upravljanja ljudskim resursima

Upravljanje ljudskim potencijalima kao poslovna funkcija odnosi se na poslove i zadace
vezane uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor, obrazovanje i druge aktivnosti osiguravanja i
razvoja zaposlenih. Privlacenje djelatnika podrazumijeva planiranje, odnosno potrebu za
novim djelatnicima. Nakon §to organizacija shvati da su joj potrebni novi radnici, krece sa
regrutiranjem; procesom pronalazenja potencijalnih kandidata za popunjavanje radnih mjesta.
Djelatnike se moze ,,prona¢i" u konkurentskim poduzecima, fakultetima, agencijama za
zaposljavanje,... Nakon Sto se pronadu potrebni djelatnici, vrsi se selekcija, odnosno odabir
najboljih kandidata te zapoSljavanje i orijentacija zaposlenih djelatnika. Sljede¢i cilj je
razvijanje kadrova koje podrazumijeva obuku zaposlenih, stjecanje novih znanja i vjeStina
koje ¢e pomoci u obavljanju slozenijih poslova. Odrzavanje kadrova je mozda najvazniji cilj
upravljanja djelatnicima, jer je djelatnike potrebno kroz razlicite nagrade, placu, bonuse

uciniti motiviranima i angaziranima u obavljanju poslova.



Najvaznije za ovu funkciju je stalno ,nadogradivanje" znanja; razvoj pojedinaca kroz
razliite seminare, trening-programe ili samostalno proucavanje potrebne literature. Ljudi,
ljudski potencijal, menadzment ljudskih potencijala nesumnjivo su klju¢ne rijeci suvremenih
organizacija i menadzera. U znanstvenu literaturu taj pojam intenzivno ulazi i razvija se kao
poseban predmet istrazivanja posljednjih 15-ak godina. Medutim ljudi, njihovo radno i
organizacijsko ponasanje, faktori koji ga odreduju i usmjeravaju desetlje¢ima su predmet
istrazivanja. Prvo pitanje koje se uvijek namece je sto su ljudski resursi ili potencijali, a §to je
menadzment ljudskih resursa. Poduzeée ima potrebu za ljudima i ljudi imaju potrebu za

poduzeéem i tek zajedniCkim djelovanjem ostvaruju ciljeve.

U okviru ovog dijela rada biti ¢e govora o pojmu ljudski resursi, menadzmentu ljudskih
resursa, funkcijama upravljanja ljudskim resursima i upravljanju ljudskim resursima s ciljem
efikasnog i efektivnog poslovanja. Ljudski potencijali su ,,0snovica na kojoj se gradi
strategija poduzeca a svi resursi kao strojevi, sirovine i kapital, ciljevi kao proizvodnost i
zadovoljavanje potroSaca - dolaze od ljudi i na temelju njihova djelovanja.” Prema drugoj od
mnogih definicija ljudski su potencijali ,,ukupna znanja, vjeStine, sposobnosti, kreativne
mogucénosti, motivacija i odanost kojom raspolaze neka organizacija (ili drustvo). To je
ukupna intelektualna i psihicka energija koju organizacija moze angazirati na ostvarivanju
ciljeva i razvoja poslovanja.

Ljudi, njihove potrebe, motivacija i zadovoljstvo u srediStu su menadzmenta ljudskih
potencijala. Ljudski kapital glavna je konkurentska prednost na globalnom trzistu. Ljudski
potencijali jedan su od temeljnih ¢imbenika uspjeha poduzeca. Temeljni ciljevi i zadatci koji
se stavljaju ispred menadzera za ljudske potencijale su osim teoretskih znanja iz
menadzmenta takoder i motivacijske vjezbe, teorije i znanja iz podru¢ja organizacije i
psihologije. Menadzment ljudskih potencijala se moze definirati kao ,,niz medupovezanih
aktivnosti 1 zada¢a menadzmenta i organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja
i strukture zaposlenih, njihovih znanja, vjeStina, interesa, motivacije i oblika ponasanja

potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.®

7 Upravljanje ljudskim potencijalima, dostupno na:

http://www.poslovniforum.hr/management/upravlianie ljudskim potencijalima.asp ,

preuzeto: 01.06.2016.

8 Raymond, N. i dr. (2006). Menadzment ljudskih potencijala: postizanje konkurentske prednosti, MATE,
Zagreb, str. 6.




Djelovanje menadzmenta ljudskih potencijala treba shvacati kao proces koji obuhvacéa svaku
aktivnost i funkciju u tvrtki ili poduze¢u. Danas pojam menadzment ljudskih potencijala ima

cetiri znacenja:
« znanstvena disciplina
« menadZerska funkcija
» posebna poslovna funkcija u organizaciji

+  specifi¢na filozofija menadZmenta.’
Danas se sve viSe istiCe da je najvazniji posao menadzera pronaci najbolje ljude koje mogu,
motivirati ih i pustiti da rade posao na svoj vlastiti na¢in.!® Menadzment je rad s ljudima,
odnosno motiviranje ljudi. Moderni menadzeri se bave funkcijom upravljanja ljudskim
potencijalima i opcenito ljudima. To postaje kljucna, ali i nesumnjivo najteZa i najzahtjevnija
funkcija menadzmenta. Da su menadZeri svjesni vaznosti umije¢a rada s ljudima, pokazuje i
¢injenica da u suvremenim poduze¢ima u razliitim seminarima za menadZere preteZzno su
vezani sadrzaji u svezi s problemima motiviranja ljudi, komuniciranjem, interpersonalnim

vjestinama...

Temeljne skupine aktivnosti i zadaca, odnosno specificne (pod)funkcije koje obuhvaca

menadZment ljudskih potencijala jesu:'!
+ strategijski menadzment ljudskih potencijala
+ planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih
+ analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta
« pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja
- praéenje i ocjenjivanje uspjesnosti
« motiviranje i nagradivanje

+ obrazovanje i razvoj zaposlenih

9 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999). Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 3.

10 Petar, S., Vrhovski, I. (2004). Ljudska strana upravljanja ljudima, Kako upravljati ljudskim potencijalima
novog doba, Mozaik knjiga, Zagreb, str. 7.

11 Bahtijarevié-Siber, F. (1999). Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 17.



« stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture
« socijalna i zdravstvena zastit
+ radni odnosi

 razlicite usluge zaposlenima.
Danas, organizacije koje osmisljeno pristupaju upravljanju ljudskim potencijalima svoje
konkurentske prednosti temelje na sposobnostima i potencijalima svojih zaposlenih, te je
stoga nacin pribavljanja, selekcije, motiviranja, nagradivanja, napredovanja, razvoja i
obrazovanja proces od kojeg ovisi konkurentska sposobnost i vrijednost gospodarskog
subjekta. Kada se govori o menadzmentu ljudskih potencijala, radi se o razvojnoj djelatnosti
koja ljude, njihove potencijale i potrebe, i organizacijske potrebe glede ljudskih potencijala
promatra dinamicno, u stalnom kretanju, na nacin koji istodobno ukljucuje i sadasnjost i
budu¢nost. Pocetkom devedesetih se uz pojam menadzmenta ljudskih potencijala stavlja
atribucija strategijsko. Ne oznacava samo dugorocno planiranje ljudskih potencija. Upucuje
na iznimnu vaznost koja se pridaje ljudima u oblikovanju i primjeni poslovnih strategija, te
ostvarivanju strategijskih ciljeva 1 opce uspjeS$nosti organizacija u suvremenim poslovnim
uvjetima. Planiranjem ljudskih potencijala odreduju se ljudski resursi koji su potrebni
organizaciji da bi ostvarila svoje strateske ciljeve. To je proces kojim se identificiraju ljudski
resursi potrebni jednoj organizaciji i kojim se izraduju planovi za zadovoljenje tih potreba.
Planiranje ljudskih resursa je bazirano na Cinjenici da su ljudi najznacajniji strateski resurs

bilo koje organizacije.

Opéenito, ono se bavi uskladivanjem resursa sa dugorocnim poslovnim potrebama, iako se
ponekad odnosi i na kratkoro¢ne zahtjeve. Planovi su instrumenti za ostvarivanje strategije,
njezina prevodenja u konkretne ljude, aktivnosti i druge potrebne resurse. Planiranje ljudskih
potencijala posredna je faza izmedu strategijske namjere i prakti¢ne akcije.'?> Planiranje
ljudskih potencijala sastavni je dio strategije poslovanja i strategijskog upravljanja ljudskim
potencijalima. Danas se sve viSe organizacija i njihovih menadzera okrec¢e planiranju ljudskih
potencijala kao sastavnom dijelu planiranja poslovanja i razvoja. Jedan od najvaznijih
interesa menadzmenta postaje sposobnost organizacije da zacrta buduce potrebe ljudskih

potencijala.

12 Luecke, R. (2004). Kako zaposliti i zadrzati naljbolje ljude, Faber&Zgombi¢ plus, Zagreb, str. 52.
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2.2.3. Vodenje
Vodenje je takoder jedna od funkcija menadzmenta koja obuhvaca razli¢ite aktivnosti koje

menadZeri poduzimaju kako bi usmjerili ponasanje djelatnike na ostvarenje ocekivanih
rezultata. Motivacija podrazumijeva poduzimanje aktivnosti kojima ¢e se zadovoljiti zelje i
potrebe. Najvaznija karakteristika vodstva su vizija, ideje i odredivanje smjera; to ima vise
veze sa inspiriranjem ljudi smjerom i ciljevima nego dnevnim vodenjem stvari.'? je definirao
kao proces usmjeravanja drugih prema izvrSenju odredenog zadatka, dok se kod vodenje
naglaSava sposobnost utjecaja na druge koji izvrSavaju neki zadatak.'* Moze se reci da je to
neka vrsta umjetnosti utjecanja na ljude. Uz vodenje javlja se i pojam slijedenja, tj. spremnost
i volja ljudi da slijede vodu. Vodenje i slijedenje uzajamno su uvjetovani, bez vodenja nema
slijedenja, a bez slijedenja nema ni pravog vodenja.

Za vodenje nije bitan hijerarhijski polozaj u organizaciji. Pozeljno je da menadzeri, a posebno
oni na najvisoj razini menadZmenta poslovanja budu i vode. Dok se menadZzerom postaje
automatski, zauzimanjem odredenog polozaja u organizacijskoj hijerarhiji za vodenje je

potrebno puno vise od formalnog organizacijskog polozaja.

2.2.4. Kontroliranje

Kontrola je funkcija vrednovanja odgovaraju li realizirani poslovi ocekivanjima u koli¢ini i
kvaliteti. Ona obuhvaca postavljanje ciljeva, usporedbu obavljenih aktivnosti s tim ciljevima i
poduzimanje korektivnih akcija ako ima kakvih odstupanja. Razlikujemo tri vrste kontrole:
preliminarnu, kontrolu u tijeku i povratnu kontrolu. Preliminarna kontrola obuhvaca kontrolu
karakteristika ljudskih, materijalnih, financijskih i informacijskih resursa, tj. svih inputa koji
ulaze u neki proces. Zahvaljujuéi toj kontroli, greske se mogu ispraviti odmah na pocetku.
Kontrola u tijeku se odvija tijekom obavljanja neke aktivnosti te omogucava brzo uocavanje
problema ako se pojave. Povratna kontrola se provodi nakon Sto smo npr. proizveli neki
proizvod, obuhvaca kontrolu kvalitete i kvantitete outputa. Najveci nedostatak je Sto daje

informacije o problemu kada je on ve¢ nastao.

13 Bennis, W.(1989.) On becoming a leader, Addison Wesley, New York, str. 325.
14 Robbins, S. P.(1995.) Bitni elementi organizacijskog ponasanja, I11. Izdanje, Mate, Zagreb, str. 135.

11



3. Planiranje kao funkcija menadZmenta u poduzecu Saponia d.d.

Poslovna okolina utjece na trgovinu odredene zemlje (uvoz /izvoz). Ona stvara preduvjete za
osnivanje, proizvodnju te naposljetku distribuciju proizvoda koji sudjeluju u trgovini
odredene zemlje kako unutar zemlje tako i izvan nje. Osim okoline, veliki utjecaj na
poslovanje poslovnog subjekta ima menadzment poduzeca s posebnim naglaskom na funckiju
planiranje. U ovom poglavlju predstaviti ¢e se planiranje kao funkcija menadZmenta u

poduzecu Saponia d.d..

3.1.Znacajke organizacije

U radu ¢e se analizirati planiranje u poduzecu Saponia d.d. sa sjedistem u Osijeku u Republici
Hrvatskoj. Puno je ime promatranog poduzec¢a Saponia d.d. kemijska, farmaceutska i
prehrambena industrija d.d. Osijek. Promatrano poduzece ima otvorene distribucijske centre
diljem Republike Hrvatske. Tako se isti nalaze u najve¢im hrvatskim gradovima:'> Osijek,
Split, Zagreb, Rijeka te Dubrovnik. Nadalje, promatrano poduzece ima otvorene i podruznice

izvan Republike Hrvatske, smjestene u:'®

e Sloveniji,
e Makedoniji,
e Bosni i Hercegovini,
e Srbijite
e Crnoj gori.
Nadalje, proizvodni program promatranog poduzec¢a je kategoriziran na odredene skupine u

okviru kojih se proizvodi preko 500 razli¢itih proizvoda. Tri su osnovne skupine proizvoda

promatranog poduzeca:

e deterdZenti Siroke potroSnje (deterdzenti za pranje rublja, omekSivaci, sredstva za
pranje suda i dr.),

e toaletni program (paste za zube, Cetkice za zube, sapuni, Samponi....),

15 Profil tvrtke, dostupno na: http://www.saponia.hr/korporativno/profil_tvrtke, preuzeto: 01.06.2016.

16 Thidem
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e sredstva za industriju i1 velike potrosace (proizvodi za pranje, ciSéenje i

dezinfekciju...)."”

Zahvaljujuéi kontinuiranim ulaganjima u istrazivanje i razvoj, promatrano je poduzece razvilo
brojne brandove, kao §to su to primjerice Faks Helizim i Zirodent. Organogram poduzeca je
prikazan graficki. Sukladno prikazanom (slika 1.), vidljiva je organizacijska struktura
promatranog poduzeca, na ¢ijem se Celu nalazi uprava drustva, sastavljena od predsjednika
Uprave te clanova Uprave. Uprava uz pomo¢ Nadzornog odbora vodi i upravlja samim
drustvom. Nadzorni je odbor promatranog poduzeca, takoder sastavljen od predsjednika
Nadzornog odbora te od ¢lanova istog. Nadalje, sama je organizacijska struktura podijeljena
na organizacijske cjeline kao §to su to marketing i izvoz, prodaja, proizvodnja, institut,

nabava, pravni poslovi i upravljanje ljudskim potencijalima, financije i kontroling te logistika.

Promatrano poduzece podlijeze cijelom nizu zakonskih propisa, kao $to su to Zakon o porezu
na dodanu vrijednost, Zakon o radu, Zakon o mirovinskom osiguranju, Zakon o porezu na
dobit, Zakonu o zastiti potroSaca, Zakon o zastiti na radu i brojnim drugim veze¢im propisima

koji nece biti navedeni.

17 Profil tvrtke, dostupno na: http://www.saponia.hr/korporativno/profil_tvrtke, preuzeto: 01.06.2016.
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Slika 1. Organogram poduzeca Saponija d.d.

Marketing i izvoz

Unapredenje
poslovnih procesa
L Prodaja
Proizvodnja
Institut
Uprava @9
Nabava

Pravni poslovi i
upravljanje ljudskim
potencijalima

Financije i kontroling

Logistika

Izvor: Menadzment, dostupno na: http://www.saponia.hr/korporativno/management ,

preuzeto: 01.06.2016.

3.2. Djelatnost

Sukladno Nacionalnoj klasifikaciji djelatnosti, odnosno Pravilniku o razvrstavanju poslovnih
subjekata prema Nacionalnoj klasifikaciji djelatnosti'®, djelatnost promatranog poduzeca je
klasificirana u okviru proizvodnje kemikalija i kemijskih proizvodna. Sukladno navedenom,
osnovna je djelatnost promatranog poduzeca, proizvodnja sapuna i deterdzenata, sredstava za
¢is¢enje i poliranje. Uz navedenu djelatnost, promatrano poduzeée ima i druge registrirane

djelatnosti.

18 Pravilnik o razvrstavanju poslovnih subjekata, dostupno na: http://www.poslovniforum.hr/nacionalna.asp,
preuzeto: 01.06.2016.
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Posljednja izmjena djelatnosti promatranog poduzeca, bila je 2012. godine, kada je u Statut
poduzeéa dodana nova djelatnost: savjetovanje pravnih osoba glede strukture kapitala,
poslovne strategije i sli¢nih pitanja te pruzanja usluga koje se odnose na poslovna spajanja i

stjecanja dionica poslovnih subjekata drugih drustava:'’

e pruzanje usluga informacijskog drustva,

e laboratorijske analize uzorka,

e iznajmljivanje strojeva i opreme,

e promidzba (reklame i propaganda),

e racunovodstveno — knjigovodstvene usluge,
e istrazivanje trziSta te

e pruzanje univerzalnih usluga.

Promatrano poduzece djeluje na podrucju Republike Hrvatske. Proizvodni pogoni te sjediste
poduzeca se nalazi u Osijeku dok se distribucijski centri nalaze na nekoliko znacajnih lokacija
unutar Republike Hrvatske. Takoder, isto posluje i izvan Republike Hrvatske, u zemljama
regije. Promatrano je poduzece jedno od poduzeca koje se bavi proizvodnjom sapuna i
deterdzenata, sredstava za ciS¢enje i poliranje na podruc¢ju Republike Hrvatske, ali i

proizvodnjom prehrambenih proizvoda.

Djelatnost promatranog poduzeca je izuzetno vazna za podrucje u kojemu isto djeluje buduci
da isto osigurava radna mjesta nekoliko stotina zaposlenih na podrucju grada koji je
svojevremeno bio najvece industrijsko srediSte ovih prostora. Nadalje, promatrano je
poduzece, poduzece izvoznog karaktera te je i iz tog razloga isto izuzetno vazno budu¢i da
isto uvelike pridonosi gospodarskoj aktivnosti ne samo ovog podrucja nego i cijele zemlje.
Ciljevi su promatranog poduze¢a definirani kroz viziju istog. S tim u svezi, glavni je cilj

promatranog poduzeca, biti vodeca deterdZentsko — toaletna industrija u regiji.

19 Odluka glavne skupstine Saponia d.d., dostupno na: http://www.saponia.hr/novost/odluke-glavne-skupStine-
saponia-d-d, preuzeto: 01.06.2016.
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3.3. Planiranje i strategija

Prije nego li naglasak bude stavljen na strategije promatranog poduzeca, u okvirnu ovog dijela
rada biti ¢e govora o sudionicima i u€esnicima same organizacije. Stoga, naglasak ¢e biti

stavljen i na interne ali i na eksterne sudionike promatranog poduzeca.
3.3.1. Okolina

Poslovna je okolina promatranog poduzeca, sastavljena od brojnih Cinitelja koji su u direktnoj

vezi s poslovanjem istog. Poslovnu okolinu poduzeéa ¢ine:2°

e kupci,

o dobavljaci,
e regulatori,
e gsindikati,

e vlasnici,

e partneri,

e vladaidr.

Cinitelji poslovne sokoline se nazivaju jednim imenom — stakeholderima. Stakeholderi utje¢u
na donoSenje organizacijskih odluka te isti direktno pogadaju utjecajne skupine i njihovo

ponasanje. Moguce ih je podijeliti na interne i na eksterne. Interni su stakeholderi:

e zaposlenici,
e vlasnici dionica,

e upravni odbori...
Eksterni su stakeholderi:

e gsindikati,
e konkurenti,
e banke,

e potrosaci...

Sukladno navedenom, najvazniji ¢e ucesnici promatranog poduzeca biti kategorizirani na

potrosace, konkurente, zaposlenike te dobavljace. Isti ¢e biti analizirani prema najvaznijim

20 Pfeifer S., (2006.) ;"Menadzment", Ekonomski fakultet, Osijek, str. 117.
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karakteristikama u okviru Cega ¢e isti biti rangirani prema vaznosti ali isto tako biti ¢e

oznacene one koje se pojavljuju kod vise sudionika.

Slika 2. Najvazniji sudionici promatranog poduzeéa i njihove odrednice

Najvazniji
sudionici Kupci Konkurenti | Zaposlenici Dobavljaci
kvaliteta kvaliteta kvaliteta
odrednice | proizvoda, proizvoda, | zadovoljstvo, proizvoda,
cijena mogucénost
proizvoda, supstitucije, predanost, cijena sirovine,
razumijevanje
dostupnost cijena strategije
proizvoda, proizvoda, poduzeca, blizina,
proizvodni pouzdanost
dizajn asortiman placa isporuke
zadovoljstvo | diversifikacija kvaliteta

Izvor: Izrada autora

Sukladno prikazanom (slika 2.), utvrdeni su i analizirani najvazniji sudionici promatranog
poduzecéa. Iste cCine kupci, dobavljadi, konkurenti i zaposlenici. Tako su konkurenti

promatranog kemijskog poduzecéa:?!

e Labud d.o.o. poduzeée za proizvodnju deterdZenata i kemijskih proizvoda

e Ivasim d.o.o. poduzece za proizvodnju kemijskih proizvoda

e Kemoton d.o.o. poduzece za proizvodnju kemijskih proizvoda te sredstava za pranje i
¢is¢enje u industriji i odrzavanje unutarnjih prostora,

e Metoer d.d. Pakovo, tvornica za proizvodnju kemijskih proizvoda.

Prethodno su navedena poduzeca Cija se proizvodna, kemijska aktivnost odvija na podruc¢ju
Republike Hrvatske, Sto znaci kako se radi o domaé¢im konkurentima. No, promatrano se

poduzece susrece i s inozemnim konkurentima gdje je potrebno spomenuti:

e Henkel,
o P&Gte

e Reckitt Benckiser.

Kupci su promatranog poduzeca:

2l Kemijska industrija, dostupno na: http://www.hr/wwwhr/business/industry/chemicals/index.hr.html, preuzeto:
01.06.2016.
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e pojedinci,
e ugostiteljski objekti,
e razlicita industrijska poduzeca (mljekarska industrija)

¢ Dbolnice, obrazovne ustanove (vrti¢i, Skole, fakulteti) i dr.

Dobavljace promatranog poduze¢a je moguce podijeliti na domace i na inozemne. Tako
promatrano poduzeée nabavlja repromaterijal iz zemlja iz regije. Nadalje, sirovine

promatranog poduzeca, dolaze iz:??

o Nizozemske,
e Njemacke te

e Skandinavije.

Ambalazu promatrano poduzece nabavlja od domacih poduzeca. Nadalje, iako nisu navedeni,
vazni su i interni sudionici promatranog poduzeca, nadzorni odbor te uprava istog. Uprava je
promatranog poduzeca sastavljena od predsjednika te tri ¢lana dok je pak Nadzomi odbor

promatranog poduzeca sastavljen od predsjednika Nadzornog odbora te Cetiri ¢lana istog.

Najvaznije odrednice sudionika promatranog poduzec¢a su oznacene sukladno vaznosti (prvo
su navedene najvaznije). Tako je najvaznija odrednica svih promatranih sudionika poduzeca
Saponia d.d., kvaliteta proizvoda. Uz kvalitetu, iznimno je znacajna i cijena proizvoda §to se

poglavito isti¢e kod:

e kupaca,
e dobavljacai

e konkurenata.

Takoder, zadovoljstvo se takoder istice kao odrednica sudionika promatranog poduzeca pri
¢emu je zadovoljstvo potrebno promatrati s dvije razliite strane, zadovoljstvo kupaca te

zadovoljstvo zaposlenika.

Zadovoljstvo kupaca se odnosi na cjelokupnu uslugu promatranog poduzeca, dok se pak

zadovoljstvo zaposlenika odnosi na zadovoljstvo radnim uvjetima te odnosom prema istima.

22 Kompaktni deterdZent, na$ najveéi i najrizi¢niji projekt, dostupno na: http:/liderpress.hr/arhiva/27918/,
preuzeto: 01.06.2016.
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Uz navedeno, potrebno je re¢i i nekoliko rije¢i o misiji i viziji poduzeca. Misija i vizija
poduzeéa uz definiranje ciljeva poduzeca osiguravaju opstanaka poduzeéa u suvremenim
uvjetima poslovanja. Odluku o viziji i misiji poduzeéa donosi top menadzment kao i strateske
ciljeve poduzeca. S tim u svezi, vizija opisuje svrhu postojanja poduzeca (Sto ¢e poduzece
znaciti u druStvu), misija poduzeéa podrazumijeva dugorocni pravac djelovanja poduzecéa,
dok pak strateski ciljevi poduzeca odreduju rezultate koje bi trebalo posti¢i kako bi se
ostvarila misija i vizija poduzeta.?® Vizija promatranog poduzeca je postati vodeca

deterdZentsko — toaletna industrija u regiji kroz razvoj:

e inovativnih i superiornih proizvoda,
e korporacijsku odgovornost,
e zadovoljenje potreba potrosaca te

e osiguranje prosperiteta svih interesno — utjecajnih skupina promatranog poduzeca.

Promatrano je poduzece svjesno svoje uloge u drustvu te vaznosti njegovih interesnih
sudionika u cjelokupnom poslovanju istog. Stoga, isto se vodi strategijom odrzivog razvoja
gdje posebna naglasak stavlja na najvaznije sudionike svog poslovnog procesa kategorizirane
na: dobavljace, kupce, konkurente te zaposlenike. Promatrano poduzece je svjesno vaznosti
pouzdanosti svakog interesnog sudionika. Stoga, isto kontinuirano prati svoje interesno

utjecajne skupine.
3.3.2. SWOT analiza

Prije nego li bude govora o strategijama organizacije, potrebno je izraditi SWOT analizu za
konkretan proizvodni program samog poduzeca. U tu ¢e svrhu biti koristeni dostupni podaci
budu¢i da su isti delikatni i ¢ine poslovnu tajnu poduzeca. Za pocetak ¢e biti iznesene
teorijske odrednice SWOT analize. Analiza okruZenja ili okoline podrazumijeva istrazivanje
svih vaznijih karakteristika kako wvanjskog tako 1 unutarnjeg okruzenja sa svrhom

identifikacije strateskih ¢imbenika koji ¢e odrediti buduc¢nost poduzeca.

Analiza okruzenja i identifikacija strateSkih ¢imbenika moze se sagledati kao potpora

odlu¢ivanju u procesu formulacije strategije.>*Najjednostavnija metoda za analizu okruzenja

23 Pfifer S. (2006.) Menadzment, Ekonomski fakultet u Osijeku, Osijek, str. 37.

24 SWOT i strateski menadzment, dostupno na: http:/web.efzg.hr/dok/OIM/dhruska/SWOT _analiza.pdf,
preuzeto: 01.06.2016.

19



je SWOT. Zasluga za SWOT pripisuje se istrazivackom timu u sastavu: Albert Humphrey,

Marion Dosher, Otis Benepe, Birger Lie, koji je na Sveucilistu Stanford u 1960-im i 1970-im,

koriste¢i podatke od Fortune 500 koja su i financirala projekt, imao cilj utvrditi §to je s

korporativnim planiranjem krenulo krivim smjerom kao i kreirati novi sustav za menadzment

promjene. Zapodeli su pitajuéi se: “Sto je dobro, a §to lose u operacijama?”, zatim su postavili

pitanje: “Sto je dobro, a §to lode u sadasnjosti i u buduénosti?”. Ono §to je dobro u sadagnjosti

nazvali su zadovoljavaju¢im (Satisfactory), dobro u buduénosti nazvali su prilikom

(Opportunity), loSe u sadasnjosti - krivnjom (Fault), a loSe u budu¢nost - prijetnjom (Threat).

Akronim je glasio S-O-F-T. On je kasnije promijenjen u SWOT. Temeljem izradene SWOT

analize, dolazi do Cetiri glavna zakljucak:

Snage nadvladavaju slabosti, prilike nadvladaju prijetnje — podrzava strategiju rasta.
Snage nadvladavaju slabosti, prijetnje nadvladavaju prilike — podrzava strategiju
odrZzavanja.

Slabosti nadvladavaju snage, prilike nadvladavaju prijetnje — podrzava strategiju Zetve.
Slabosti nadvladavaju snage, prijetnje nadvladavaju prilike — podrzava strategiju

ogranicavanja.

Izradom se SWOT analize dolazi do &etiri glavna zakljucka:?

Snage nadvladavaju slabosti, prilike nadvladaju prijetnje — podrzava strategiju rasta.
Snage nadvladavaju slabosti, prijetnje nadvladavaju prilike — podrzava strategiju
odrZzavanja.

Slabosti nadvladavaju snage, prilike nadvladavaju prijetnje — podrzava strategiju Zetve.
Slabosti nadvladavaju snage, prijetnje nadvladavaju prilike — podrzava strategiju

ogranicavanja.

Za potrebe rada biti ¢e izradena SWOT analiza asortimana promatranog poduzec¢a. Temeljni i

najprodavaniji program Saponie d.d. su praskasti deterdzenati i obuhvaca:

Faks Helizim,
Rubel te

Bioaktiv.

2> SWOT i strateski menadzment, dostupno na: http:/web.efzg.hr/dok/OIM/dhruska/SWOT _analiza.pdf,
preuzeto: 01.06.2016.
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Uz praskaste deterdZente, poduzece proizvodi i tekuce deterdzente namijenjene pranju rublja
koji nece biti predmetom izrade rada. Navedeni su praskasti deterdzenti, deterdzenti koji se
kontinuirano usavrSavaju te prilagodavaju potrebama kupaca.

Tablica 1. SWOT analiza praskastih deterdZenata Saponie d.d.

Snage Slabosti

kvaliteta proizvoda tehnoloska opremljenost

nezadovoljavajuéi distribucijski

cijena sustav

Siroka paleta proizvoda

tradicija

otvaranje novih radnih mjesta

izvozna orijentiranost

Prilike Prijetnje
otvaranje novih trzista supstitucijski proizvodi
pojava novih segmenata kupaca, novi konkurenti
kvalificirana radna snaga gospodarske prilike

Izvor: Izrada autora

Sukladno prikazanom (tablica 1.), prikazana je SWOT analiza promatranog poduzeca. Kroz
istu su analizirane snage i slabosti te prilike i prijetnje promatranog proizvodnog programa
poduzeca Saponia d.d.. Snage promatranog proizvodnog programa su kvaliteta proizvoda,
cijena i tradicija. Izvozna orijentiranost poduzeéa promatranog proizvodnog programa takoder
je jedna od snaga istog, buduci da ista omogucava otvaranje novih radnih mjesta te rast
promatranog poduzeca kroz pronalazenje novih segmenata kupaca Sto ¢e se pak ocitovati kroz
poslovni rezultat. Slabosti promatranog proizvodnog programa su nezadovoljavajuci
distribucijski sustav te tehnoloSka opremljenost potrebna za proizvodnju istog. Naime,
tehnoloska opremljenost moze utjecati na kvalitetu samih proizvoda ali isto tako i na cijenu
istog. Kada je pak rijeC o prilikama promatranog proizvodnog programa, potrebno je istaknuti
ulazak Republike Hrvatske u Europsku uniju, ¢ime se otvaraju nova trziSta na kojima
promatrano poduzece moze prodavati svoje proizvode. Otvaranjem novih trzista, dolazi i do
pojave novih segmenata kupaca koji su pak prilika za daljnji rast i razvoj promatranog

proizvodnog programa te u konacnici i poduzeca.
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Otvaranjem novih trzista te Sirenjem proizvodne aktivnosti javlja se i potreba za otvaranjem
novih radnih mjesta te zaposljavanjem kvalificirane radne snage. U provedbenoj analizi su
utvrdene i prijetnje promatranog proizvodnog programa. Iste se odnose na supstitucijske
proizvode koji mogu biti nize cijene a identi¢ne kvalitete. Takoder, potrebno je istaknuti i
pojavu novih konkurenata ali isto tako i gospodarska kretanja koja mogu utjecati na

prihvac¢enost proizvodnog programa te poslovanje samog poduzeca.
3.3.3. Planiranje poslovanja kao funkcija menadZmenta

Temeljem svega navedenog, moguce je utvrditi strategije poslovanja promatranog
proizvodnog programa. Razvojna strategija poslovanja promatranog poduzeca njegov je
prirodni izbor. Sama logika poslovanja kaze, kako poduze¢a mogu opstati u suvremenim
uvjetima poslovanja ako se kontinuirano razvijaju. S tim u svezi, tri su osnovne vrste

strateSkog usmjerenja poslovanja:

e koncentracija,
e ckspanzija te

e diversifikacija.

Stoga ¢e o razvojnim strategijama koje se koriste u promatranom poduzecu biti govora u

sljede¢im segmentima rada.

Promatrano poduzeée, koristi dvije razvojne strategije. Rije¢ je o strategiji ekspanzije
poduzeca te strategiji diversifikacije poduzeca. Strategija ekspanzije je strategija koja se
koristi kada odredeno poduzece za cilj ima Sirenje na nova trzista ili pak trziSne segmente. Ista

se moze temeljiti na:

e stvaranju novih pristupa proizvodnoj tehnologiji,
e novom nacinu zadovoljenja potrosacevih potreba,
e inovacijama proizvoda te

e dosezanju novih trzista.
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Tri su alternativne strategije, strategije rasta poduzeca. Radi se 0:2¢

e Penetraciji trziSta - Strategija penetracije trziSta ima za cilj povecanje prodaje
sadasnjih proizvoda na postojecem trzistu uz primjenu agresivnih marketinskih alata.
e Razvoju trziSta - Strategija razvoja trziSta usmjerena je na prodaju postojecih
proizvoda na novim trziStima na kojima poduzeca nisu ranije nastupala.
e Razvoju proizvoda - Strategija razvoja novih proizvoda svoj fokus usmjerava na
razvijanje novih proizvoda koji se prodaju na postojecem trzistu.
Saponia d.d., u okviru promatranog proizvodnog programa, koristi sve navedene strategije
rasta. Strategija penetracije trziSta, strategija je koju promatrano poduzece koristi kod
promatranog proizvodnog programa praskastih deterdzenata i za cilj ima povecanje prodaje na
postoje¢im trzistima. U tu svrhu, isto koristi agresivne marketinske alate kako bi povecalo
prodaju svojih proizvoda. Nadalje, isto koristi i strategiju razvoja trzista koja je namijenjena
prodaji postoje¢ih proizvoda na novim trziStima te strategiju razvoja proizvoda.
Kontinuiranim poboljSanjima stvaraju se novi proizvodi (praSkasti deterdzenti) koji su
usmjereni na prodaju na postojeéim trziStima ali isto tako i na potencijalnim novim trzi§tima.
Strategija razvoja trziSta podrazumijeva prodaju postoje¢ih proizvoda na novim trzistima na

kojima ista prije nisu bila prodavana.

Sama strategija razvoja proizvoda namijenjena je strategiji razvoja novih proizvoda koji za
cilj imaju prodaju na postoje¢im trziStima mati¢ne zemlje te zemalja regije. Sljedeca strategija
koju koristi promatrano poduzece, strategija je diversifikacije. Diversifikacija je oblik
razvojne strategije putem ulaska poduzeca u djelatnost proizvodnje proizvoda ili usluga
razli¢itih od njegova temeljnog asortimana. Ista oznacava ulazak u potpuno nove, razliite

vrste poslova, a ukljucuje:

e nove proizvode,
e nova trzista te

e nove segmente kupaca

u cjelokupnom poslovnom sustavu.

26 Isakovi¢ S., (2011.) Primijenjene strategije i modeli rasta malih i srednjih poduzeéa, 7. Nau¢no struéni skup s
medunarodnim u¢e$¢em "Kvaliteta 2011", strucni rad
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Strategija diversifikacije promatranog poduzeca je segmentirana kroz:

e kemijsku,
e prehrambenu te

e farmaceutsku industriju promatranog poduzeca.

Dvije su osnovne vrste strategije diversifikacije. Rije¢ je o:

e koncentriranoj odnosno povezanoj diversifikaciji i

e konglomeratskoj odnosno nepovezanoj diversifikaciji.

Koncentrirana (povezana) diversifikacija je razvojna strategija kojom poduzece ulazi u
djelatnosti koje imaju neku vrstu medusobne veze u jedinstvenoj ili vezanoj tehnologiji,
istovjetnim znanjima i potrebama za namjestenicima, zajednickim distribucijskim kanalima,
zajednickim dobavljacima i izvorima sirovina, slicnim proizvodnim metodama, slicnoj vrsti

menadzerskog know-howa, preklapanjem trzista ili cemu drugom.

Konglomeratska odnosno nepovezana diversifikacija, takoder je razvojna strategija kojom
poduzece dodaje nove proizvode i usluge koji su znatno razli¢iti od njihovog postojeceg

asortimana. Razlozi za konglomeratsku diversifikaciju su slijedeci:

e preraspodjela profita na proizvodne jedinice,
e ohrabrivanje rasta,
e iskoriStavanje neobi¢no atraktivnih razvojnih prilika te

o distribucija rizika putem usluzivanja nekoliko razlicitih trzista.

Sukladno navedenom, promatrano poduzecée koristi strategiju nepovezane strategije ulazeéi u
djelatnosti razli¢ite od njezine temeljne djelatnosti (proizvodnja kemijskih proizvoda), a rijec
je o prehrambenoj i farmaceutskoj djelatnosti. Promatrajuéi pak proizvodni program poduzeca
(praskasti deterdzent za pranje rublja), promatrano poduzece u daljnjem Sirenju proizvodnog
programa moze koristiti strategiju diversifikacije ne samo kako bi razvilo nove proizvode
nego i kako bi pristupilo novim trzistima te novim segmentima kupaca. Kao $to je ve¢ receno,
osnovna djelatnost promatranog poduzeca je proizvodnja sapuna i deterdZenata, sredstava za
c¢is¢enje 1 poliranje. Promatrano poduzece je poduzece izvoznog karaktera te je i iz tog razloga
isto izuzetno vazno buduci da isto uvelike pridonosi gospodarskoj aktivnosti ne samo ovog
podrucja nego i cijele zemlje. Jedna od funkcija planiranje uspjesnosti poslovanja je odnos i

motivacija zaposelenika.
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Pracenje radne uspjesSnosti je kontinuirani proces vrednovanja i usmjeravanja ponaSanja i
rezultata rada u radnoj situaciji. Upravljanje uspjesnos¢u odnosi se na sve menadzerske
aktivnosti 1 instrumente ukljucujuéi i procjenu uspjesnosti koja osigurava postizanje ciljeva.
Pradenje i ocjenjivanje radne uspjesnost ima dvije bitne funkcije: evaluativnu i razvojnu.
Temeljni cilj pra¢enja i ocjenjivanja radne uspjeSnosti je podizanje opée organizacijske
sposobnosti 1 ostvarenje strategijskih ciljeva. Pracenje uspjesnosti je u interesu i organizacije i
pojedinca. Pojedinci zele dobiti informacije o svom radu §to im pomaze u njihovom

usavrsavanju a time i postizanju vece uspjesnosti u buducénosti.

Saponia d.d. menadzeru svakog odjela i odredenog projekta postavlja odredene kvantitativne
ciljeve. Jednostavno receno, postavljaju svojim menadzerima smart ciljeve koji su jednostavni
za usporedbu. Na ovaj nain postizu visoku motiviranost svojih menadzera koji su
usredotoCeni na ostvarenje cilja. U situaciji kada menadZeri imaju zacrtane mjerljive ciljeve
oni u svakoj situaciji znaju da li su na dobrom putu da ih ostvare. Kvantitativni ciljevi
odrzavaju visoku razinu motiviranosti menadzera, koji zbog toga drze visoku razinu
motiviranosti svih ostalih zaposlenika u odjelu kojeg vode. Ciljevi se uglavnom odnose na
postotak prodanih proizvoda, proizvedenih proizvoda, trziSne zastupljenosti, izvoza...
Motivacija je proces iniciranja i usmjeravanja napora i aktivnosti u svrhu ostvarenja osobnih i
organizacijskih ciljeva. Motivacija za rad ¢e biti vec¢a ako covjek moze zadovoljiti vise svojih
raznolikih potreba. Motivacija se ne moze neposredno mjeriti, 0 njoj se zakljucuje iz

ponasanja, veli¢ine zalaganja i ustrajnosti.

Prilikom procesa motivacije bitno je uzeti u obzir da ljudi imaju razliite stavove prema
razli¢itim ciljevima, da imaju razli¢ita o¢ekivanja o moguc¢nostima da uspjesno obave posao,
da imaju razli¢ita oCekivanja glede nagrada, napredovanja, vecih placa i sl. Odredene
materijalne beneficije Saponia d.d. osigurava na menadzerskim i liderskim pozicijama.
Sluzbeni auto, mobitel i laptop su s jedne strane materijalna beneficije dok su s druge strane
jasan pokazatelj kako zaposlenik na toj poziciji mora biti dostupan u svakom trenutku. Prema
tome ove materijalne beneficije su osiguravanje da zaposlenici svoj posao mogu raditi kako
treba i u svakom trenutku. Promatrano poduzeée ne provodi materijalno nagradivanje svojih
zaposlenika Sto ima za posljedicu nedovoljnu motiviranost. Ipak, zbog teske ekonomske
situacije u Republici Hrvatskoj navedeno stanje ne ostavlja posljedicu na ostvareni poslovni
rezultat poduzeca. Zaposlenici su svjesni da jedino radom mogu osigurati pozitivno

poslovanje koje je jedina garancija nastavku proizvodnje i o¢uvanju radnih mjesta.
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Svakako da osoba koja radi ocekuje novcanu financijsku naknadu od poslodavca koja ¢e joj
omoguciti materijalnu sigurnost. Ipak, poslodavac ili poslovni subjekt nikako ne smije
zanemariti nefinancijske, odnosno nematerijalne tehnike za motiviranje svojih zaposlenika.
Razvijene su brojne nematerijalne strategije poput dizajniranja posla, participacija,
upravljanje pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme, priznanje i povratna informacija,
organizacijska kultura, usavrSavanje i razvoj karijere i dr. koje zajedno sa materijalnim
strategijama cine cjelovit motivacijski sustav. Oblikovanje posla ¢ini vrlo znac¢ajan segment
nematerijalnih strategija motiviranja buduci da stavovi prema poslu i zadovoljstvo njime bitno

utje¢u na radnu motivaciju, pa i na cjelokupni zivot pojedinca. Programi preoblikovanja posla

Znacajni individualni pristupi oblikovanja radnih mjesta jesu rotacija posla, kod koje se vrsi
periodi¢cno pomicanje ljudi s jednoga specijaliziranog posla na drugi, a ¢ime se sprjecava
monotonija i dosada ljudi te proSirivanje posla kao proces povecanja raspona posla, tj. broja
razli¢itih zadataka i uCestalosti ponavljanja ciklusa posla. No, stvarne motivacijske potencijale
najbolje aktivira obogacéivanje posla pri kojemu se posao Siri vertikalno ukljucujuéi u njega
visSe raznolikih zadataka i vjeStina, odgovornosti i autonomije djelovanja. Temeljne
karakteristike posla koje treba uzeti u obzir pri oblikovanju poslova jesu: raznolikost vjestina,
identitet 1 cjelovitost zadatka, vaznost zadatka, autonomija i feedback. U postupku
obogacivanja posla brojni se problemi namecu, poput ¢injenice da za neke ljude izazov
predstavljaju poslovi koji su za druge dosadni kao i da se obogacivanje posla obicno namece

ljudima.

Organizacija treba bolje razumjeti ono Sto ljudi Zele, truditi se da budu konzultirani i da imaju
osje¢aj da manageri zaista vode brigu o njima. Participacija kao stupanj sudjelovanja
zaposlenih u procesima odlucivanja o vaznim aspektima rada i poslovanja bitno utjece na
podizanje motivacije zaposlenih, poticanje kreativnih i ukupnih potencijala ljudi, poboljSanje
kvalitete odluka te ukupne organizacijske uspjesnosti. Vrlo rasireni mehanizmi motiviranja
jesu i sigurnost i stalnost zaposlenja, priznanja, napredovanje u poslu, veca neformalnost i
socijalna jednakost, uklanjanje formalnih, statusnih 1 funkcionalnih barijera u
komunikacijama...Saponia d.d. omogucuje rad od kuce za visoke menadzerske pozicije poput
voditelja odjela ili aktualnih projekata. Svi menadzeri imaju laptop na kojem se nalazi njihov
,»mobilni ured“. Od menadzera se ocekuje da je dostupan u svakom trenutku i da se usredotoci

na posao u punom smislu te rijeci.
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Njima se odreduju zahtjevni ciljevi koji se mogu ostvariti samo fokusiranim radom. Na ovaj
nacin se omogucuje menadzerima da rade u vremenu koje njima odgovara. Prilikom intervjua
menadzer Saponia d.d. mi je odgovorio kako to smatra najveCom prednosti tvrtke. U
odredenim trenucima nema motivacije, odnosno ideje kako da napravi odredeni posao. Tada
on realizira tekuée obaveze, napusti ured i zavrsi svoj posao kod kuée. Ima odredenu slobodu
koja potice njegovu kreativnost i daje mu osjecaj vaznosti koji mu pomaze za uspjesno
ispunjenje svojih obaveza. Svi zaposlenici Zele osjetiti povjerenje poslodavca, te ¢e u toj
situaciji pruziti svoj maksimum kako bi povjerenje opravdali. Ovakav nacin odnosa prema
zaposlenicima je mogu¢ samo na organizacijskim i menadzerskim funkcijama. Tvrtke i ljudi

nemaju izbora: oni se moraju mijenjati kako bi prezivjeli.

Okolina u kojoj zivimo turbulentna je i u njoj se svakodnevno susrecemo s ve¢im ili manjim
novim problemima. Brzina i kakvoé¢a njihovog rjeSavanja utjeCu na ucinkovitost poduzeca.
Provesti promjene primjenjuju¢i organiziranu i strukturnu metodologiju pravi je izbor
uspjesnih poduzeca. Na taj nacin promjene se uvode brze, jeftinije i s minimalnim gubicima i
bez razdora medu ljudima.Poduzeca se trude provesti promijene i oni koji to mogu napraviti
imaju prednost nad svojim konkurentima. Organizacije koje se isticu u dana$njem
suvremenom poslovanju su one koje su otkrile kako potaknuti predanost zaposlenika
poduzecu i spremnost za uc¢enje na svim razinama. Saponia Osijek koristi suvremene pristupe
menadzmentu u poslovanju poduzeéa. Stoga, nema posebnih preporuka namijenjenih
promatranom poduzecu. Organizacija je shvatila da su ljudski potencijali jedan od temeljnih

¢imbenika uspjeha organizacije.

MenadZzment ljudskih potencijala objedinjuje poslove i zadace vezane za ljude, njihovo
pribavljanje, izbor, obrazovanje i vrlo vazno motiviranje zaposlenika, jer je covjek vrlo slozen
psiholoski sustav koji trazi mnoge instrumente podizanja motivacije. Saponia d.d. koristi
Ekonomski fakultet u Osijeku kao bazu za ljudske resurse. Na temelju znanja funkcija
planiranje planira nove projekte i proizvode. Prema dostupnim informacijama proces
planiranje se odvija na sljede¢i nacin. Za vrijeme rada na projektu i za vrijeme upravljanja
projektom, primjenjuju se znanje, vjeStine, alati i tehnike u projektnim aktivnostima u

nastojanju da se ispune projektni zahtjevi.
Prilikom upravljanja projektom vodi se racuna o slijede¢im segmentima:

e projektni tim — manager projekta mora pronaci ljudske resurse s potrebnom stru¢noséu
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e koordinacija — razli€iti ljudi obavljaju razli¢ite poslove (simultano ili konsekutivno) te

je koordinacija od velike vaznosti

e promatranje — raspored i proracun imat ¢e uspjeha ako se posao stalno promatra kako

bi se mogli predvidjeti, identificirati i korigirati problemi

e akcija — posao treba prilagoditi kada su potrebne mjere korekcije, tako da posao ne

zaostane u odnosu na raspored

e komplementiranje — zadnja faza upravljanja projektom, Cesto i najteza. Konacno
izvjesce, zakljuCak o projektu Cesto donosi nepredvidenu potro$nju vremena za

obavljanje aktivnosti.

Kako bi se upravljalo projektom, potrebno je imati plan, organizaciju te kontrolu. U
posljednjih deset godina dolazi do velikih promjena, projektni alati i tehnike se ubrzano
razvijaju i postaju sve kompleksniji kako bi mogli odgovoriti na izazove buduénosti, a
projektni menadzment mora sustavno ukljucivati misljenje kupaca, pravilno odrediti prioritete
koraka i resursa, motivirati multifunkcijske timove itd. To sve stvara pritisak na projektnu
okolinu, gdje je potraga za konkurentno$¢u konstantna te se radi toga ona konstantno mijenja.
Poduzece samo postavlja mehanizme kako bi se zastitilo protiv nestabilnosti i neizvjesnosti u
mikro i makro okruZenju. Navedeni mehanizmi na temelju projekcija apsorbiraju fluktuaciju u
potraznji i1 nabavi, pronalaze izvore varijabilnog kapaciteta te anticipiraju cCimbenike
okruzenja. Stoga je potrebno dobro razmotriti interakciju projekta s okolinom. Planiranje

projekta jedna je od najve¢ih odgovornosti za projektnog managera.

Plan projekta jest popis aktivnosti koje je potrebno dobaviti, koji svim ¢lanovima tima daje
spoznaje o tome §to je potrebno napraviti, kada s tim aktivnostima treba poceti i kada ih treba
zavrsiti, koji su ciljevi projekta te $to uciniti da bi se oni ostvarili. Planiranje kao funkcija
menadzmenta u Saponiji provodi cikluse. Kako bi projekt bio uspjesan i uc¢inkovit mora se
voditi racuna o svakoj fazi, ali pri tome se ne smiju zanemariti karike u lancu, budu¢i da se
faze preklapaju i svaka ulazi s odredenim dijelom u slijede¢u. Koliko se uspjesno radilo u

prethodnoj fazi, toliko ¢e sljedeca biti dobra ili losa.
Osnovne faze projekta su:

e faza konceptualizacije — prvi korak gdje se spoznaje da postoji problem, razvijaju se
ideje. Najvaznije je i prethodno provodenje analize rizika i utjecaj koji ¢e on imati na

troskove, vrijeme i zahtjeve u pogledu izvedbe.
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e definicija — uskladuje se prethodna faza, identificiraju se svi ljudski i drugi resursi te
se priprema precizno planiranje potpore sustavu. Odreduju se realni tro§kovi, priprema

se dokumentacija o procedurama, opisima poslova, prora¢unu.

e faza akvizicije — faza oblikovanja od ideje do gotovog dobra. To je uglavnom faza
testiranja kroz ¢ije vrijeme moraju biti na raspolaganju svi dokumenti i planovi koji

olakSavaju integraciju rada, a nakon toga proizvodnja moze zapoceti.

e faza operacionalizacije — u ovoj fazi sustav je razvijen, proizvodnja je zapocela, a
klijenti promatraju rezultate sustava. KoriStenje resursa dramati¢no se povecava, a

procjenjuje se tehnicka, socioloska i ekonomska efikasnost.

e dezinvestiranje — projekt je zavrSen u ovoj fazi, a resursi se preusmjeravaju. Vazno je i
ovom fazom briZljivo upravljati jer image o uspjeSnom projektu moze biti narusen ako
nije pazljivo dokumentiran (u skladu s planom). Takoder, biljezi se i pohranjuje

dokumentacija iz ,,lekcija koje su naucene".

Projektni tim najjednostavnije se moze objasniti kao organizacija ljudi koji zajednicki zele
ostvariti neki unaprijed odreden cilj. Projektni timovi su specificnog karaktera i kratkog
trajanja. NajceS¢e se kreiraju na temelju novonastalih projekata za koje se tocno odreduje
koliko moraju trajati. Kako bi doslo do realizacije odredenog zadatka u projektu se
regrupiraju odredeni ljudi iz odredenih specijalistickih podruc¢ja (marketing, financije, ljudski
resursi, i sl.). Da bi projektni tim mogao funkcionirati potrebno je svim clanovima tima u
projektu dodijeliti: uloge, zadatke i odgovornosti. Prakticna definicija projektnog
menadZzmenta kaze da je to znanje, vjestine, alati i tehnike koje se koriste kako bi se postigli
projektni ciljevi koje su si zadali ,,investitori (interesna skupina). Menadzment je znanost
koja je izuzetno vazna u danasnjem, suvremenom svijetu i napreduje svakodnevno, gotovo
konstantno. Projektni menadZment objedinjuje sve segmente koji su poslovnom subjektu
vazni za kvalitetno poslovanje i ostvarivanje relevantnih rezultata na trziStu te postizanje

konkurentske prednosti.
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4. Zakljucak

Temeljem obradenog, omoguceno je izvodenje zaklju¢nih stavova rada. Svaki menadzer ili
menadzment odredenog subjekta bavi se sa pet temeljnih funkcija: planiranje — odredivanje
nacina na koji nacin i kako Zeli posti¢i odredeni cilj, organiziranje — formira redovno
koristenje svih organizacijskih resursa, vodenje, Cesto u literaturi spominjano i kao utjecaj ili
motiviranje — vodenje ¢lanova subjekta u postavljenom smjeru, kontrola — definira i postavlja
ciljeve i rezultate te prati njihovo provodenje i upravljanje ljudskim resursima — objedinjuje
poslove i zadac¢e vezane uz ljude, njihov izbor, obrazovanje i druge aktivnosti osiguravanja i

razvoja zaposlenih.

Cilj menadzera je posti¢i menadzersku ucinkovitost, koja predstavlja udio ukupnih
organizacijskih resursa koji pridonose proizvodnosti tijekom procesa proizvodnje. Upravljanje
ljudskim resursima je jedna od najvaznijih menadzerskih funkcija, jer ni od jedne druge
funkcije menadzment ne zavisi toliko kao od funkcije upravljanja i vodenja. Menadzment
postoji kako bi se ciljevi ostvarili efikasno i efektivno. Postoje razne strategije i motivacijske
tehnike koje uspjeSan menadzer moze Kkoristiti. Jednostavne motivacijske tehnike poput
zadovoljavanja osnovnih fizioloskih potreba u danasnje vrijeme nisu dovoljne. Danasnji

zaposlenik trazi i zahtjeva dodatnu vrijednost.

Temeljem provedene analize u okviru ovog rada, analizirana je funkcija menadZmenta
planiranje na poduze¢u Saponia d.d. Strategiju je poduzeca moguce definirati kao vezu
izmedu okoline poduzeca i samog poduzeca. Ona poglavito do izrazaja dolazi danas, u
suvremenim uvjetima poslovanja. Definiranju strategije poduzeca, prethodi cijeli niz radnji
koje zapocinju analizom okoline poduze¢a u ¢iju se svrhu koriste SWOT analiza, PEST
analiza, Porterov model konkurentskih snaga. Stoga, sukladno navedenom, u okviru je ovog
rada izradena SWOT analiza proizvodnog programa praskastih deterdzenata promatranog
poduzecéa koja je bila temelj za utvrdivanje strategije proizvodnog programa te promatranog
poduzeca. Promatrano poduzece koristi razvojnu strategiju u okviru promatranog proizvodnog

programa ali i cijelog poduzeca.

Uz razvojnu strategiju, isto koristi i strategiju diversifikacije kako bi: ostvarilo rast istog,
iskoristilo razvojne potencijale te diversificiralo rizike koji se javljaju u poslovanju istog.
Analizirajuéi strategije promatranog poduzeca, uoceno je kako isto koristi suvremene

menadZzerske pristupe u poslovanju poduzeca.
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Stoga, nema posebnih preporuka namijenjenih promatranom poduzecu. Od iznimne vaznosti
je da se upravljanje projektima obavlja od strane stru¢nih osoba koje znaju §to treba raditi i
koje znaju odabrati najpovoljniju metodologiju. Vaznost toga da stru¢ne osobe sudjeluju u
upravljanju projektima je ta S§to je upravljanje projektnima veoma kompliciran posao i
zahtijeva puno pozornosti pri samoj provedbi. Ukoliko bi se neSto izostavilo u samom
upravljanju lagano bi doSlo do propasti projekta a time bi sva uloZena sredstva u taj projekt
bila uzaludan. Vodec¢i racuna da ¢e u buduénosti projekti postajati jo§ kompliciraniji i da ¢e se
od metodologija upravljanja projektom zahtijevati primjena na takvom projektu, vrlo je vazan

pravilan odabir metodologije unutar organizacije.
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Sazetak

U ovom radu analizirano je planiranje kao funkcija menadzmenta u poduzecu Saponia d.d..
Menadzment je kompleksna disciplina koja ureduje nacine obavljanja zadataka i poslova
unutar organizacije, usmjerava i upravlja kadrovima, pribavlja neophodne resurse te naravno
u skladu s ranije navedenim preuzima odgovornost za postizanje ciljeva. Iz navedene
definicije se implicira da je menadZment potreban svakoj organizaciji. Problem rada je utjecaj
menadZzmenta i funkcije planiranja na poslovni uspjeh poslovnog subjekta. Cilj rada je
analizirati ulogu menadzera, funkciju planiranje u menadzmentu, vodenje, te sve komponente

koje utjecu na poslovanje poslovnog subjekta.

Svako poduzeée treba odrediti vlastitu viziju, misiju i ciljeve iz Cega proizlazi formuliranje
strategije $to podrazumijeva poduzimanje odredenih aktivnosti poput analize, planiranja,
razmatranja mogucénosti i izbora kako bi se ostvarili ciljevi poduzeca. Strategiju je moguce
sagledati kao oblikovanje buducnosti poduzeca koja obuhvaca identifikaciju dugorocnih
ciljeva i nacina njihovog ostvarenja u funkciji izgradnje i odrzavanja konkurentske prednosti
kao preduvjeta opstanka poduzeca u turbulentnoj okolini. SrediSnja je tocka menadzerskog
procesa ucinkovitost postizanja zadanog cilja te ucinkovitost uporabe ograni¢enih resursa
rada. Planiranje podrazumijeva postavljanje organizacijskih ciljeva, te predodredivanje
potrebnih resursa te kolicine i kvalitete poslova koje treba uciniti da bi se ciljevi ostvarili.

Navedena funkcija je prva funkcija menadzmenta, ona prethodi svim ostalim.

Saponia d.d. kemijska, farmaceutska i prehrambena industrija d.d. Osijek ima otvorene
distribucijske centre diljem Republike Hrvatske. Zahvaljujuc¢i kontinuiranim ulaganjima u
istrazivanje i razvoj, promatranog poduzece je razvilo brojne brandove. Promatrano poduzece
je svjesno svoje uloge u drustvu te vaznosti njegovih interesnih sudionika u cjelokupnom
poslovanju istog. Vodi se strategijom odrzivog razvoja gdje poseban naglasak stavlja na
najvaznije sudionike svog poslovnog procesa kategorizirane na: dobavljace, kupce,
konkurente te zaposlenike. Promatrano poduzece, koristi dvije razvojne strategije. Rije¢ je o

strategiji ekspanzije poduzeca te strategiji diversifikacije poduzeca.

Kljuéne rijeci: menadzment, planiranje, Saponia d.d.
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