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Sazetak

U suvremenom poslovnom svijetu, upravljanje pomocu misija postaje sve znacajniji model
menadzmenta. Ovaj rad istrazuje kako ovaj inovativni pristup utjeCe na svakodnevno
poslovanje te kako se uspjesno implementira u poslovnu praksu. Fokusirajuc¢i se na misiju kao
srediSnji element, ovaj model menadzmenta donosi brojne koristi organizacijama u ostvarivanju
svojih cilijeva i svrhe. Teorijski okvir rada analizira koncept upravljanja pomocéu misija i njegove
kljuéne komponente. Misija postaje glavni smjer organizacije koji usmjerava sve aktivhosti
prema zajedni¢kom cilju. Kroz teorijski pregled, razjaSnjavaju se mehanizmi kako ovakav
pristup moze poboljSati implementaciju organizacijskih vrijednosti, potaknuti angazman
zaposlenika i inovacije. Primjena teorije kroz studiju slu¢aja Lavazza Grupe pruza stvarni uvid u
uspjesnost ovog modela. Analizom Lavazza Grupe, prikazano je kako dobro implementirana
misija moze biti pokretacka snaga usmjerenja organizacije prema postavljenim ciljevima. Kroz
njezinu misijski vodenu strategiju, Lavazza ostvaruje kontinuirani napredak ne samo u
poslovnim rezultatima, ve¢ i u drustvenoj koristi koju donosi. Zakljuéno, ovaj rad potvrduje da
upravljanje pomoc¢u misija donosi zna€ajne prednosti organizacijama. Snazna misija postavlja
temelj za oblikovanje pozitivhe organizacijske kulture, motivira zaposlenike te potiCe kreativnost
i inovacije. Kroz integraciju teorije i stvarnog primjera, rad daje dublje razumijevanje kako dobro
vodena misija moze transformirati organizaciju, usmjeravajuci je prema postizanju izvanrednih
rezultata. U danasnjem poslovhom okruZenju koje zahtijeva prilagodbu, inovacije i drustvenu
odgovornost, upravljanje pomoc¢u misija postaje neizostavan alat za organizacije koje teze
uspjehu. Ovaj rad poti€e daljnje istraZivanje i primjenu ovog modela menadZzmenta kako bi se

ostvarili dugoro€ni pozitivni u¢inci na organizacije i drustvo u cjelini.

Kljuéne rijeéi: misija, vrijednosti, svrha, menadzment, upravljanje, drustvo, ciljevi
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1. Uvod

Upravljanje pomoc¢u misija predstavlja novi pristup vodenju organizacija koji stavlja naglasak na
misiju i svrhu organizacije kao glavne toCke odlu€ivanja i djelovanja. Takoder, ovaj model
upravljanja temelji se na vrijednostima organizacije, njihovom utjecaju na drustvo te se fokusira
na zajednicki cilj. U posljednjim desetlje¢ima, promjene u tehnologiji, globalnoj konkurenciji i
dinamiénom okruzenju dovele su do potrebe za inovativnim pristupima u vodenju organizacija.
Jedan od tih inovativnih modela koji sve viSe privlaci paznju stru¢njaka je upravljanje pomocu
misija.

U ovom zavrSnom radu istrazuje se koncept upravljanja pomocu misija kao nov model
menadZmenta i analizira se njegova primjena u suvremenom poslovnom okruzenju. Takoder,
analiziraju se prednosti i izazovi uvodenja upravljanja pomoéu misija te razmatra primjer
organizacije koja je uspjesSno implementirala ovaj model. Cilj ovog istrazivanja je pruziti uvid u
novi pristup upravljanja koji moze donijeti brojne prednosti organizacijama. Kroz analizu
prikladne literature, studiju slu€aja i primjer iz prakse, istrazuje se kako upravljanje pomocu

misija moZe utjecati na organizaciju.

Na primjeru Lavazza Grupe, prikazano je kako bi poduzec¢a trebala provoditi menadZzment
pomocu misija. Takoder, prikazani su izazovi s kojima se Grupa trebala suo€iti. Kroz detaljnu
analizu njihove misijski vodene strategije, otkrivamo kako je Lavazza postigla dosljedan
napredak ne samo u poslovnim rezultatima, vec¢ i u stvaranju drustvene koristi. Kao takva, ova

Grupa primjer je dobro provedenog misijskog menadzmenta te namece neke zakljucke.

Kroz detaljnu analizu veze teorije i primjera iz prakse, ovaj rad ¢e dodatno istraziti kako dobro
vodena misija moze transformirati organizaciju, vodenu postizanjem izvanrednih rezultata.
Naglasak ¢e biti na oblikovanju pozitivhe organizacijske kulture, poticanju kreativnosti i
inovacija te motivaciji zaposlenika. Prikazat ¢e misiju kao srZ moderne organizacije. OCekuje se
da ¢e rad potaknuti daljnja istrazivanja i implementaciju ovog modela, stvarajuc¢i dugoro¢no

pozitivne uc€inke na organizacije i drustvo u cjelini.



2. Organizacijska svrhai njezin utjecaj
na poslovanje

2.1. Svrhovite organizacije i suvremena poslovna
praksa

Rey i Cardona (2009) smatraju da je svrha kljuéni element koji €ini organizaciju stvarnom i
autenticnom te da biti zaposlen u nekoj organizaciji ne znaci automatski biti njen istinski ¢lan. S
njima se slazu i De Nalda i sur. (2022) koji govore da je snaga svrhe u njezinoj sposobnosti
povezivanja ljudi putem zajedni¢kog uvjerenja o identitetu, zna€enju i misiji organizacije te da
svrha nadahnjuje ljude pokazujuéi prioritete organizacije. To znadi da time Sto postanemo

zaposlenikom neke organizacije ne znaci nuzno da shva¢amo njezinu svrhu.

Istinsko Clanstvo u organizaciji zahtijeva dijeljenje zajednicke svrhe s ostatkom tima, bez obzira
na osobne motive koji su nas doveli do tog radnog mjesta (Rey i Cardona, 2009). Osjecaj svrhe
postoji samo kada ljudi prihvate svrhu kao svoju i djeluju u skladu s njom (Rey i Cardona,
2009). Dakle, zaklju¢ujemo da kako bismo posve spoznali svrhu organizacije moramo biti
spremni ponekad mijenjati neka svoja razmi$ljanja kako bismo se prilagodili svrsi organizacije i
zajedno s ostalim zaposlenicima djelovali s istim ciljevima. S druge strane, De Nalda i sur.
(2022) govore da zajedniCko uvjerenje u identitet, znaCenje i misiju proizlazi iz autenti¢ne,
koherentne i integritetne svrhe. Kako bi bila autenti¢na, svrha mora izrazavati ono $to ljudi u
organizaciji osje¢aju kao vazno (De Nalda i sur. 2022). Vidimo da se njihova misljenja
djelomi¢no poklapaju jer De Nalda i sur. (2022) naglaSavaju da zaposlenici ipak trebaju i sami
osjecati svrhu kao ono &to je i njima vazno te ¢e na taj nacin postati vazno i za organizaciju.
Svrha je takva da je zaposlenici mogu razumijeti, poistovijetiti se s njom i pridonijeti joj (De Nalda

i sur. 2022). Na iducoj slici prikazane su dimenzije svrhe:
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Slika 1 Dimenzije svrhe (Izvor: Cardona i Rey, 2009)

Na slici se prikazuju tri kljuéne dimenzije: znanje (izrazeno formalno), motivacija (unutarnje
osjeCanje svrhe koje ljudi prihvacaju i Zele) te akcija (prakti€no ostvarivanje svrhe kroz
svakodnevne aktivnosti). Ove dimenzije medusobno djeluju stvarajuéi uvjete koji razdvajaju
obiénu izjavu svrhe od dublijeg osjeéaja svrhe: skladnost, autentiCnost i integritet (Rey i
Cardona, 2009). Vazno je napomenuti da se ove tri karakteristike medusobno poja¢avaju, te

ako jedna od njih oslabi, osjecaj svrhe gubi na snazi (Rey i Cardona, 2009).

lako je vazno da menadzeri prvi budu svjesni zajedniCke svrhe i pokazuju uzorno ponasanje,
snaga svrhe organizacije na kraju ovisi o tome kako se ona provodi u svim razinama
organizacije, bez obzira na ulogu ili poziciju pojedinca te nije predodredena samo za vrhovni
menadzment (Rey i Cardona, 2009). Ovime logi¢no zakljuCujemo da bi svi zaposlenici u

poduzecu trebali osjecati njezinu svrhu i djelovati u skladu s njom.



2.2. Formiranje vizije i misije poduzeca

2.2.1. Vizijainjezina uloga

Skrti¢ i Miki¢ (2011.) smatraju da se vizija temelji na internim i eksternim odnosima organizacije
te odrazava svrhu i cilieve poduzeca, postavljajuci temelje za razvoj strategija te zajedno s
organizacijskom kulturom igra klju¢nu ulogu u upravljanju poduzeéem. Iz ovog zaklju€ujemo da
je bitno da su vizija i svrha organizacije povezane. lako se odreduju na po&etku odnosno pri
oshivanju, uvijek su vazne za poslovanje te ¢e pozitivno pridonositi ako budu dobro uskladene.
Organizacijska kultura ima snazan utjecaj na ucinkovitost organizacije jer stvara pozitivan i
prepoznatljiv imidz koji se odnosi na simbole i slogane koji postaju prepoznatljivi za odredene
tvrtke, kako na lokalnoj tako i na $iroj razini (Skrti¢ i Miki¢, 2011). Svaka organizacija ima svoju

specifiénu kulturu, oblikovanu prema svojim vrijednostima (Skrti¢ i Miki¢, 2011).

Vizija mora biti prihvacena od strane svih zaposlenika, od vrhovhog menadZzmenta do nizih
razina, te svih izvrSitelja, mora biti jasno komunicirana i dostupna svima, a svi zaposlenici
moraju Zivjeti tu viziju u svakodnevnom radu (Skrti¢ i Miki¢, 2011). Ovdje je naglaseno da,
poput svrhe, svi zaposlenici u organizaciji trebaju biti jasno upoznati sa njezinom vizijom kako
bi se mogla zaista provoditi. Skrti¢ i Miki¢ (2011) takoder govore da vizija treba motivirati sve
zaposlenike bez obzira na njihovu poziciju u organizacijskoj strukturi. To mozZe biti posebno
izazovno jer nije jednako zahtjevno motivirati primjerice radnika u proizvodnji i njegovog
nadredenog. Oni se razlikuju po mnogim karakteristikama pa i po tome 3$to olekuju od
poslodavca i cijele organizacije. Skrti¢ i Mikié (2011) nadalje govore kako vizija treba sadrzavati
elemente inovativnosti i promjene, $to je posebno vazno kako bi se poduzece istaknulo na

trzistu.

2.2.2. Misija

Misija predstavlja sustinsku svrhu organizacije te sluzi kao smjernica za identifikaciju ciljeva i
planiranje aktivnosti (Blac i Sraples, 1984). Black i Sraples istiCu vaznost uskladivanja misije s
ciljevima organizacije te sa strategijom koja ¢e omoguciti ostvarenje postavljenih ciljeva te
govore da definiranje poslovne misije omogucuje organizacijama da jasno prepoznaju svoje
osnovne vrijednosti, konkurentske prednosti i diferencijaciju od drugih aktera na trzistu (Black i
Sraples, 1984). Kako bi zaposlenici bili svakodnevno vodeni misijom organizacije, treba ih prvo
na adekvatan nacin upoznati s onime $to misija u pojedinoj organizaciji jest. Ako je primjerice
misija neke organizacije da promie povezanost medu ljudima pomocu svojih proizvoda, onda

bi menadzeri svakodnevno trebali raditi na odnosu zaposlenika i klijenata odnosno kupaca.



Cardona i Rey (2009) smatraju da misija ne moze biti nametnuta jer je povezana s osobnim
identitetom. Takoder, s njima se slazu Campbell i Yeung koji govore da nitko ne moze obvezati
organizaciju da ima svoju misiju te je ona sama odreduje i procjenjuje njezin opseg i znacenje
(Campbell i Yeung, 1991; Cardona i Rey, 2009). Zaklju€ujemo da misija stvarno ne moze biti
nametnuta, ipak osobe zaposlene u organizaciji trebaju prihvatiti njezinu misiju. To nam
potvrduju Malbasi¢ i sur. (2018) koji govore da osoba Cije osobne vrijednosti i misija nisu
uskladene s vrijednostima i misijom organizacije predstavljat ¢e teret za tu organizaciju te ce
prije ili kasnije, takva osoba napustiti organizaciju i to ¢e rezultirati propustanjem mnogih prilika
i Stetom za obje strane. Obzirom na to da su vrijednosti temelj nadih osobnih misija i Eesto se
ne mijenjaju, organizacije moraju poduzeti sve $to je u njihovoj moci kako bi zapoSljavale ljude
Cije su vrijednosti uskladene s njihovima (Malbasi¢ i sur., 2018). Vazno je da organizacija

definira izjave o misiji, koje su prikazane na iducoj slici:

|zjava 0 misiji

OURDICTIONARY

Slika 2 Izjava o misiji ( Preuzeto sa: https://www.yourdictionary.com/articles/mission-statement-examples,
26.8.2023)

Slika prikazuje na koji se nacin definira izjava o misiji. Kako bi se definirala kvalitetna izjava o
misiji, potrebno je da ona odgovara na nekoliko jednostavnih pitanja. Vazno je znati na koga i
Sto se ona odnosi te na koje podruCje. Takoder, potrebno je odrediti u kojem vremenskom
periodu Ce se ispunjavati i na koji nacin. Zadnje, ali najvaznije, izjava o misiji mora odgovarati

na pitanje ,Zasto?“. Na taj nacin ¢e unutar izjave o misiji biti sadrzana svrha organizacije.

Nadalje, Black i Sraples (1984) odreduju korake za definiranje poslovne misije, ukljuCujuci

analizu okruzenja, identifikaciju ciljnih skupina, razumijevanje trziSnih potreba i postavljanje
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jasnih ciljeva. Takoder, definiranje poslovne misije ne bi trebalo biti samo formalnost, vec
duboko ukorijenjena vodilja za sve zaposlenike jer bi svi ¢lanovi organizacije trebali biti svjesni i
u mogucnosti razumjeti misiju te se aktivno ukljuciti u njezino ostvarivanje (Black i Sraples,
1984). Ponovno zaklju¢ujemo da formiranje misije nije samo jedna od formalnih obveza
poduzeca ve¢ predstavlja njegov razlog postojanja koji se spaja s cilievima poduzeca te time
utjeCe na cijelo njegovo postojanje. Kako bi postavljanje misija i vizija bile efikasne, one se

moraju nadopunjavati, $to pokazuje sljedeca slika:

Misija

Vizija

Slika 3 Temelj organizacijske kulture ( Preuzeto sa: https://www.poslovni-savjetnik.com/tagovi/misija,
26.8.2023)

Na slici se ilustrira misija kao krajnji cilj poduzeca, dok je vizija put kojim se stize do tog cilja.
Vizija oznaava smjer kojim se poduzece treba kretati kako bi ostvarilo svoju misiju. Jasno je
da misija i vizila medusobno ovise te ne mogu postojati jedna bez druge. Stoga je bitno da se

medusobno nadopunijuju i podrzavaju kako bi poduzecée postiglo uskladenost i uspjeh.

2.3. Uskladenost vizije i misije poduzeéa s
organizacijskim vrijednostima

Campbell i Yeung (1991) smatraju da misija predstavlja emocionalnu predanost te da unato€
postojanju snazne misije u nekim organizacijama, joS uvijek ima mnogo ljudi koji tu predanost
ne osjecaju. Stoga je ocito potrebno uskladiti misiju i viziju s organizacijskim vrijednostima.
Buduc¢i da su vrijednosti organizacije rijetko jasno izrazene, pojedinac ih percipira kroz
standarde pona$anja tvrtke (Campbell i Yeung, 1991). Kako bi se to postiglo, De Nalda i sur.
(2022) govore da nije dovoljno da samo vode i menadzeri razumiju kako njihov rad pridonosi

svrsi tvrtke, ve¢ svi zaposlenici trebaju imati priliku povezati svrhu organizacije sa svojim
6
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osobnim vrijednostima. S time se slazu Campbell i Yeung (1991) koji vjeruju da se osjecaj

misije javlja kada postoji uskladenost izmedu vrijednosti organizacije i vrijednosti pojedinca.

Oni takoder naglaSavaju problem povezivanja shvacanja misije formalno i njezinoj
emocionalnoj prednosti. Zbog toga Campblell i Young (1991) navode da nije rijetkost kako se
menadzeri intelektualno usuglase, no to ne dovodi do emocionalne predanosti samoj misiji. Na
iducoj slici prikazana je povezanost organizacijskih uvjerenja i vrijednosti sa ponaSanjem

zaposlenika:

UVJERENJA ——3VRIJEDNOSTI¢&—— PONASANJE
2

Slika 4 Podrijetlo vrijednosti (Izvor: Cardona i Rey, 2009)

Slika prikazuje da ono $to osoba smatra vaznim predstavlja vrijednost za nju, a na sli¢an nacin,
ono $to se smatra vrijednim za ljude oko nas moze postati vrijednost i za nas (Rey i Cardona,
2009). Mozemo zaklju€iti da nasa uvjerenja oblikuju nase percepcije, i obrnuto. Na primjer, ako
menadzer vjeruje da je jedan od njegovih podredenih nesposoban, to ¢e neizbjezno utjecati na

to kako taj menadzer dozivljava tu osobu (Rey i Cardona, 2009).

ZakljuCuje se da pojedinac razvija emocionalnu predanost kada su njegove i organizacijske
vrijednosti uskladene. Kako bi se postiglo spajanje misija s organizacijskim vrijednostima, De
Nalda i sur. (2022) navode kako je korisno kad zaposlenici preuzmu individualnu odgovornost
za ostvarenje svrhe organizacije koja im onda pruZa smisao u svakodnevnom radu i povecava
njihov angazman. Zaklju¢ujemo da zaposlenike na svim razinama treba poticati da zajedno
usvajaju organizacijske vrijednosti te ih za njihovu primjenu treba nagradivati. Potrebno je
shvatiti uskladenost vrijednosti kao kljuCan element osjeéaja misije, buduéi da se kroz

vrijednosti pojedinci emotivho povezuju s organizacijom (Campbell i Yeung,1991).



3. Misija organizacije kao temelj novog
modela menadzmenta

3.1. Nastanak upravljanja pomoc¢u misija kao novog
modela menadzmenta

MBM (engl. Management by Mission) je suvremeni pristup upravijanju koji ima za cilj
implementirati misiju poduzec¢a na svim razinama organizacije kako bi se povecala identifikacija
zaposlenika s misijom i postigla ve¢a organizacijska ucinkovitost (MalbaSi¢ i sur., 2019).
Takoder, Rey (2016) govori kako je za svaku osobu bitno da ima podrSku i suradnju drugih
kako bi oblikovala svoju misiju koja ¢e biti uskladena s njezinom poslovnom funkcijom i
cilievima organizacije. ZakljuCujemo da se potreba za upravljanjem pomocu misija javlja jer
ljudima viSe nije dovoljno da su na radnom mjestu ,samo zaposlenici®, ve¢ poc€inju tragati za
svojom svrhom u organizaciji. Samim time misiju nije dovoljno samo definirati, vec i stalno

provoditi te njome upravljati.

Zacetci upravljanja pomoc¢u misija vidljivi su 1999. godine, kako navode Johnson i Rundl (2006)
kada dolazi do misijskog pokreta u Velikoj Britaniji, u Oxfordskom centru za prou¢avanje misija.
Vidljivo je da su misije o kojima je ovdje rije€ trebale biti povezane isklju€ivo s kr§¢anskom
misijom. Kasnije je stav preoblikovan te Johnson i Rundl navode kako je poslovanje pomocu
misija holisticka misijska strategija koja ima za cilj stvaranje radnih mjesta i bogatstva za
lokalno stanovnistvo te rieSavanje drugih fizi¢kih, socijalnih i duhovnih potreba. Zaklju€uje se da
je ovo razmisljanje blisko danasnjem shvacanju poslovnih misija te razlog njihovih postojanja.
Ovo nam potvrduje Esi (2013) s razmisljanjem da nam misija poslovne organizacije predstavlja
sveobuhvatan okvir koji vrednuje globalni zakon ekonomske funkcije organizacije, sluze¢i kao

temeljna svrha aktivnosti koja stvara vrijednost za drustvo i odreduje put ka ostvarenju vizije.

3.2. Specifiénosti upravljanja pomoc¢u misija kao
novog modela menadzmenta

Kao suvremena metoda menadzmenta, upravljanje pomocéu misija sadrzi brojne specifi¢nosti u
odnosu na ostale tradicionalne metode. Pri definiranju misije, naglasak je na prepoznavanju
potreba i zahtjeva koje organizacija zeli zadovoljiti, te na odgovarajuéim postupcima i

metodama za njihovo ostvarenje, dok nam jasan i realistiCan prikaz misije omogucuje daljnje



postavljanje ciljeva i strategija (Esi, 2013). Ovo govori koliko je postavljanje misije vazno jer ima
utjecaj na postavljanje ciljeva i strategija koje su preduvjet za uspjedno poslovanje. Prema
Cardoni i Reyu (2008), MBM zeli pretvoriti misiju i vrijednosti poduzec¢a u zivu stvarnost za sve
¢lanove organizacije te potaknuti njihovu predanost i identifikaciju s misijom. Ovdje je vidljiv
izazov gdje zaposlenici osim svojih znanja i kompetencija, moraju biti i emocionalno predani
organizaciji.

Jos jedna od specifiCnosti, kako navode Malbasi¢ i sur. (2019), je da se upravljanje pomocu
misija Cini kao obecavajuci pristup za rjeSavanje suvremenih poslovnih izazova i poboljSanje
organizacijskog ponasanja s ciliem postizanja boljih rezultata. Zaklju¢ujemo kako se ovaj model
upravo zato naziva suvremenim jer daje nadu za rjeSavanje suvremenih poslovnih problema

koji zahtijevaju drugadiji pristup.

Esi (2013) ukazuje na problem dinamike ekonomskih struktura i povecane zahtjevnosti u
upravljackom podrucju koji zahtijevaju periodi€no preispitivanje misije poslovne organizacije.
Dakle, ponovo se namece zaklju¢ak da misiju nije dovoljno samo definirati, ve¢ s vremenom i
usavrSavati te prilagodavati. Ostvarenje odredene poslovne misije ovisi, prije svega, o stupnju
postizanja stratedkih cilieva (Esi, 2013). Takoder, navodi da moZemo izmijeniti odredene
aspekte koji se odnose na sadrzaj misije, sve dok misiji samoj dodijelimo
pokazateljsku/funkcionalnu funkciju (Esi, 2013). To govori da nam misija treba biti putokaz

kojim trebamo i¢i, no to ne znaci da se neki njezini dijelovi ne moraju i nece reformulirati.

Sljedec¢a bitna specificnost, kod upravljanja pomoc¢u misija, je nacin na koji ju nadredeni
prenose na svoje podredene. George (2001) govori da ovaj nacin upravljanja ne stavlja
naglasak na talentirane menadzere, ve¢ na one koji poStuju misiju i svoje kolege smatraju
bliskima. To ponovno pojasnjava koliko je bitha emocionalna predanost organizaciji te da
mozda €ak nadilazi neke druge sposobnosti koje su se ranije smatrale bitnijima. S njime se
slazu Grant i Sumanth (2009) koji takoder vaznost prepisuju voditeljima koji poti€¢u odnose sa
podredenima temeljenje na slobodi, povjerenju i poStovanju. Vjeruju da je to nacin vodenja koji

promice misiju organizacije (Grant i Sumanth, 2009).

3.3. Uobic€ajeni postupak implementacije upravljanja
pomocu misija

Cochran i sur. (2008) govore kako u danaSnje vrijeme, sve viSe organizacija primjenjuje

koncepte strateSkog upravljanja, a razvoj jasne i znaCajne izjave misije postaje vazan dio tog

procesa. Takoder, smatraju da je izuzetno vazno pazljivo pripremiti misije, jer su one klju¢ne za

uspjeh mnogih tvrtki, a da bi slabo formulirane misije mogle dovesti do neuspjeha nekih tvrtki

(Cochran i sur., 2008). Iz toga zakljuCujemo koliko je pravilna implementacija misije bitna za
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daljnji razvoj menadzZzmenta pomocu misija.

Rey Pefia i Bastons Prat (2016) smatraju kako je za uspjeSnu implementaciju misije u
poslovanje, potrebno odrediti tri dimenzije misije. Uz ve¢ poznate formalne i operativne
dimenzije, ovaj model ukljuuje i motivacijsku dimenziju misije koja se odnosi na nacin na koji
misija utje€e na motivaciju zaposlenika, posebno na njihovu motivaciju koja je usmjerena na
zadovoljavanje potreba drugih (Rey Pefia i Bastons Prat, 2016). Koherencije mora postojati
izmedu razli¢itih dimenzija: izmedu formalne i motivacijske dimenzije, izmedu motivacijske i
operativhe dimenzije, te izmedu operativne i formalne dimenzije (Rey Pena i Bastons Prat,
2016).

To znadi da kako bi poduzeée uspjeSno implementiralo svoju misiju, svaka od dimenzija mora
biti povezana sa svim ostalima, $to predstavlja izazov. Primjerice, jedan oblik koherencije je
izmedu formalne i motivacijske misije, tj. koherencija izmedu onoga $to tvrtka navodi kao svoju
misiju i onoga Sto zaista motivira njezine ¢lanove, odnosno ovaj oblik izrazava uskladenost
izmedu onoga Sto tvrtka "kaze" da zeli i onoga $to njezini €lanovi "zaista" Zele (Rey Pefa i
Bastons Prat, 2016). Jasno je da ako poduzeée ne postigne ovu koherenciju, da
implementacija nece biti uspjeSna jer stvarna motivacija za provedbom misije nece postojati u

zaposlenicima.

Osim toga, prilikom implementacije misije mogu se pojaviti i drugi problemi. Gude i Rey Pefa
(2016) tvrde da su se susreli s problemom kada misija tvrtke jo$ nije bila pravilno prenesena
svim zaposlenicima putem zajednickih ciljeva, zbog €¢ega nisu mogli usmijeriti svoje napore
prema zajednickoj svrsi tvrtke. Logi¢no je da ako zaposlenici i njihovi nadredeni nemaju
zajedniCke ciljeve, misija se ne¢e u potpunosti prenositi na njihov rad, $to nece rezultirati
Zeljenim napretkom. Takoder, jedan od problema bio je $to osobe koje su vodile nove projekte
nisu nuzno bile odjelni menadzeri, §to je otezavalo razumijevanje interne hijerarhije tvrtke te su
njezine vrijednosti bile podijeljene samo kod izvr$nih direktora i nekih menadzera (Gude i Rey
Pefa, 2016). Taj slu¢aj nam opet pokazuje koliko je vazno da menadzeri vrijednosti kojima Zele
ostvariti misiju, prenose na sve =zaposlenike. |z svega navedenog zakljuCujemo da
implementacija menadzmenta pomocu misija nije nimalo jednostavna te zahtijeva temeljitu

pripremu i njezino stalno nadziranje.
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3.4. Uloga menadzera u implementaciji misije u
svakodnevno poslovanje

Kako bi menadzment pomoc¢u misija bio uspjeSno implementiran, najvazniju ulogu imaju
naravno menadzeri. Menadzment je proces stvaranja i odrzavanja okoline s ciliem ucinkovitog
ostvarivanja postavljenih cilieva, a menadzeri obavljaju klju¢ne funkcije planiranja,
organiziranja, zapoS$ljavanja, vodenja i kontroliranja, $to je neophodno na svim razinama
organizacije (Yasin Olum, 2004). Cilj svih menadzZera je postizanje viska i produktivnosti,
ostvarivanjem povoljnog omjera izmedu rezultata i ulaganja resursa u odredenom vremenskom
razdoblju, s naglaskom na kvalitetu (Yasin Olum, 2004). Uz sve navedeno, potrebno je i

svakodnevno implementirati misiju u poslovanje.

Kako bi to ostvarili, menadzeri koriste razliite nacine. Granth i Sumanth (2009) govore da
organizacije s misijom imaju koristi od zapoSljavanja pouzdanih menadZera koji cijene
dobrotvornost i integritet te da ¢e zaposlenici vjerojatnije imati povjerenja u komunikaciju i djela
ovih menadzera vezana uz misiju, $to ée pomoci povecéanju izvedbe onih koji su prosocijalno
motivirani. S njima se slazu i Jambrek i Peni¢ (2008) koji govore da je jedan od kljuénih faktora
u upravljanju ljudskim potencijalima upravo motivacija zaposlenika. Vidljivo je da cijeli
menadzment pomocu misija ima naglasak na ljudskom faktoru. Upravo zato Jambrek i Peni¢
(2008) istiCu da koncept "upravljanja ljudskim potencijalima" ozna¢ava promjenu paradigme u

sadrzaju rada i organizaciji kadrovske funkcije u suvremenim poduzecima.

ZakljuCujemo kako je za moderna poduzeéa sve vaznije pracenje ljudskog faktora kako bi
postigla napretke. Nacini na koje se svakodnevno implementira misija u poslovanje su razli€iti.
Primjerice, kako bi omogudili zaposlenicima da ostvare postizanje svrhe, vode moraju stvoriti
klimu zdravih, autenti¢nih interpersonalnih odnosa u kojima se ljudi osjeéaju sigurno da
razmiSljaju o nacinima na koje vrijednosti organizacije podudaraju s njihovim osobnim
vrijednostima (De Nalda i sur., 2022). S tim se slazu i Grant i Sumanth (2009) koji kazu da
moze biti vrijedno osposobiti menadzere koji nadziru zaposlenike s prosocijalnom motivacijom
u organizacijama s misijom da uvaze stvaranje smisla kao jednu od njihovih glavnih uloga. Ovo
nam pokazuje kako je za ovaj oblik menadZzmenta vazno da svi zaposlenici shvacaju svrhu
organizacije. Takoder, danas menadzZeri sve viSe shvacaju da je njihov posao pronalazak
najboljih ljudi, dobra motivacija i dopustanje da zaposlenici rade na svoj nacin (Jambrek i Penic,
2008). Veoma su bitni i osjecaji koje zaposlenici imaju tijekom svakodnevnog rada i kada Zele
izraziti svoje misljenje.

Pojedinci moraju modi izraziti svoje brige i postavljati pitanja, uz povjerenje da ih njihovi kolege i
menadzeri neCe odbaciti zbog toga (De Nalda i sur., 2022). Nece uvijek sve u organizaciji

funkcionirati kako je zamis$ljeno, zbog toga je bitno da menadzZeri budu izrazito posveceni radu
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na ljudskim potencijalima. Upravljanje ljudskim potencijalima trebalo bi biti usmjereno na
stvaranje sposobnih i sigurnih pojedinaca jer slabost i nesigurnost predstavljaju izvor
nezadovoljstva i prijetnju zaposlenicima i organizaciji (Jambrek i Peni¢, 2008). ZakljuCujemo da
menadzeri nikad ne prestaju upravljati ljudskim potencijalima te ih razvijati, ako Zzele

svakodnevno implementirati misiju u poslovanije.
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4. Lavazza Grupa kao primjer
upravljanja pomoc¢u misija

4.1. Vrijednosti i ciljevi kompanija Lavazza Grupe

Kao uspjeSni primjer primjene upravljanja pomoc¢u misija, bit ¢e prikazana Lavazza Grupa.
Nastala je iz poduzetniCke strasti povijesne talijanske obitelji, obitelji Lavazza, sa sjediStem u
Torinu, danas se smatra jednim od klju¢nih igraca na globalnoj kavanskoj sceni, prisutnim u
svim poslovnim sektorima (Lavazza Gruop - Sustainability Report, 2022). Lavazza Grupa
objedinjuje globalnu marku Lavazza s markama Carte Noire, Kicking Horse i Merrild, te je kroz
povijest postavila inovaciju kao svoj zastitni znak poduzetni€kih aktivnosti i klju¢an faktor za
nastavak pruZanja najbolie moguce kave u razliCitim oblicima, a tvrtka je neprestano
revolucionirala kulturu ispijanja kave, hrabros$c¢u, energijom i pouzdano$éu, modernizirajudi
tradiciju kako bi predvidjela potrebe trZiSta i potrosaca (Lavazza Gruop - Sustainability Report,
2022). U svojim cilievima Lavazza Grupa istiCe budenje boljeg svijeta svakog jutra. To provode
na nacin da svoju posvecéenost prema ljudima i okoliSu najjasnije iskazuju kroz cilj svjetske
kavanske obitelji, odnosno svakodnevno doprinose stvaranju boljeg svijeta (Lavazza Group -
Mission and Approach, bez dat.). Njihova ponuda obuhvacéa proizvode vrhunske kvalitete,
proizasle iz odrzivog modela utemeljenog na inovacijama, strasti i stru¢nosti te je cilj grupe
stvaranje odrzive vrijednosti za dioniCare, suradnike, potroSace i zajednice u kojima djeluju,
kombiniraju¢i konkurentnost s drustvenom i ekoloSkom odgovorno3¢u (Lavazza Group -
Mission and Approach, bez dat.). Ovdje se zakljuuje da se njihovi cilievi ne odnose samo na
njihove kompanije, ve¢ i na druStvenu dobrobit Sto je obiljezje poduzeta koja koriste

menadzment pomocu misija.

Misija Lavazza Grupe definirana je kao predanost usmjerena prema osiguranju neponovljivog
kavanskog iskustva u svim njegovim oblicima, kako bi uvijek mogli pruziti trenutke zadovoljstva
uz savr$en proizvod u svakom dijelu dana (Lavazza Group - Mission and Approach, bez dat.).
Takoder, teze ponuditi najbolju mogucu kavu; postizu¢i to temeljitom brigom prema svakom
koraku opskrbnog lanca, neprestanim trudom u inovacijama, istrazivanju i oCuvanju okoliSa
(Lavazza Group - Mission and Approach, bez dat.). Vidljivo je da se Lavazzini ciljevi poklapaju
S njezinom misijom, odnosno da ju nadopunjavaju. Takoder, svoju misiju nastoje ispuniti kroz

vrijednosti koje se odnose na ljude, okolis, razvoj i odrzivost.

Asortiman proizvoda prilagoden svakoj zemlji obuhvaca raznovrsne opcije za ljubitelje kave,
uklju€ujuci cjelovita zrna kave i mljevenu kavu namijenjenu za razlicite nacine pripreme poput
espressa, moka lonca ili filtriranja, a proizvode iz razli€itih marki Grupe moguce je naruditi i

kupiti putem napredne e-trgovinske platforme (Lavazza Group | Brands, Results, Projects, bez
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dat.). Ovdje je vidljivo da se Lavazza trudi prilagoditi svim klijentima te raznim vrstama
potrosaca Sto je jako bitno za oCuvanje menadzmenta pomoc¢u misija. Od prvotne intuicije koja
je oznacila prvi uspjeh tvrtke - stvaranje mjeSavina kave - do razvoja inovativnih rieSenja za
pakiranje, od prvog ispijenog espressa u svemiru do stvaranja desetaka industrijskih patenata,
tvrtka je neprestano revolucionirala kulturu ispijanja kave (Lavazza Group - Sustainability
Report, 2022). Moze se primijetiti da Lavazza Grupa zaista tezi ostvarenju svojih cilieva. Jedan

od zadanih ciljeva im je neprestana inovacija za koju se moze zakljuditi da se i ostvaruje.

4.2. Proces implementacije upravljanja pomoc¢u misija
u Lavazza Grupu

Lavazza Grupa imala je dugotrajan proces implementacije upravljanja pomoc¢u misija. Prije
uvodenja ovog modela, Grupa je bila usredotoena na financijske cilieve i ekonomsku
stabilnost. Prve naznake ovakvog upravljanja vidljive su ve¢ 2014. godine, kada dolazi do
pokretanja projekta pod imenom ,Zaklada“. Ovi se projekti fokusiraju na proizvode/usluge s
drustvenom Koristi, pri ¢emu ostvareni profit ponovno koristi lokalnoj zajednici (Lavazza Group -
Sustainability Report, 2014). Takoder, tada se pokrece sustav upravljanja kvalitetom osiguran
primjenom nacionalnih i medunarodnih dobrovoljnih certifikacija i standarda, koji se primjenjuju
na sve aspekte poslovanja i proizvodnje tvrtke (Lavazza Group - Sustainability Report, 2014).
Lavazza u ovo vrijeme pocCinje primjecivati i vaznost ukljuéenosti njezinih zaposlenika u
ostvarenje ciljeva. Posebno vaznim smatra timski rad (Lavazza Group - Sustainability Report,
2014). Usprkos tome $to Lavazza pocinje primjecivati vaznost utjecaja na drustvo, u ovom
razdoblju njezini ciljevi su i dalje ve¢inom usredoto€eni na proizvod i profit. Vidljivo je da su
njezini izvjestaji od prijasnjih godina mnogo jednostavniji, a kako dolazimo do 2022., postaju
opSirniji. Grupa nastavlja proces implementacije pa izvjestaji sadrze sve viSe informacija o
projektima i nagradama Lavazza Grupe koje je ostvarila svakodnevnim implementiranjem

menadZmenta pomocu misija.

Kako bi Lavazza Grupa provodila i implementirala menadZment pomoc¢u misija u svakodnevno
poslovanje, vazno je da djeluje u skladu sa svojom izjavom o misiji te zadanim vrijednostima i
ciljevima. To ostvaruje na razne nacine. Jedan od primjera je inicijativa "Cilj Nula" (Goal Zero),
koju je osmislila kako bi proSirila svijest i angazirala relevantne dionike u vezi s ciljevima
odrzivog razvoja i aspektima odrzivosti koje promovira (Lavazza Group - Sustainability Report,
2022). Cilj Nula poti¢e razlicite pristupe za svaku grupu dionika, kombinirajuci strategije i alate
poput umjetnosti, obuke i komunikacijskih kampanja kako bi informirao i ukljucio sve koji na bilo
koji nacin dolaze u kontakt s Lavazzom (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022).
Edukacijski programi, komunikacijske strategije i interna obuka na razini Grupe, te niz novih

projekata lansiranih ili uspjeSno provedenih u 2022. godini, predstavljaju konkretne primjere
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ovog pristupa. Takoder, navedeni pristup prikazan je sliede¢om slikom:

LJUDSKI KAPITAL,
l_l_l @ @ = INTELEKTUALNI KAPITAL,
l ﬁ @ ODNOSNI KAPITAL, PROIZVODNI
¢ Q ' 9 KAPITAL, PRIRODNI KAPITAL,
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Slika 5 Poslovni model (izvor: Lavazza Group - Sustainability Report, 2022)

Slika prikazuje poslovni model Lavazza Grupe. U ovom slozenom upravljatkom okruzenju,
Lavazza Grupa predana je unapredenju svojeg lanca opskrbe u skladu s osnovnim principima
promocije i zastite ljudskih prava, oCuvanja okoliSa i poslovne etike, koji su uvijek usmjeravali
nabavnu politiku Grupe (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022). Grupa temelji svoje
poslovanje na odgovornom lancu opskrbe i nabave, poti¢uci aktivno sudjelovanje dobavljaca u
pitanjima druStvene i ekoloSke odrZivosti, te se oslanja na model viSedioni€arske suradnje
putem partnerstava izvrsnosti kako na medunarodnoj, tako i na lokalnoj razini (Lavazza Group -
Sustainability Report, 2022). Ovime Lavazza svakodnevno podupire svoju misiju i ciljeve jer
konstantno obra¢a pozornost na odrzivi razvoj. Na taj nacin dobiva savrSene proizvode koje

istiCe u svojoj misiji.
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Idu¢e na Sto Lavazza kod svojih vrijednosti stavlja naglasak, jest oCuvanje okolia. Strategija
oCuvanja okolisa Lavazze je uskladena s cjelokupnim operativnim modelom Grupe na
medunarodnoj razini, primjenjujuéi integrirani i koherentan pristup temeljen na Cetiri stupnja
intervencije te tri faze koje obuhvaéaju mjerenje, smanjenje i kompenzaciju ekoloSkog utjecaja
(Lavazza Group - Sustainability Report, 2022). Grupin pristup podrzava Politika za zdravlje na
radu, sigurnost, energiju i okoli§, koja promiCe provodenje poslovnih aktivnosti i procesa
proizvodnje dobara i usluga putem implementacije Integriranog upravljatkog sustava
definiranog prema medunarodnim standardima (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022).
Isto tako u 2022. godini, razvijene su smjernice za recikliranje pakiranja kako bi podrzale odabir
materijala koji ne samo da zadovoljavaju zakonske zahtjeve, ve¢ ih i nadmasuju, s ciliem stalne
integracije principa cirkularne ekonomije i ekoloSkog dizajna (Lavazza Group - Sustainability
Report, 2022). Ovime Lavazza svakodnevno implementira svoje vrijednosti u poslovanje jer Stiti
okolis i potiCe odrzivi razvoj.

Temeljna vrijednost poduzeéa koje provodi i Zeli implementirati menadZzment pomocu misija, su
ljudi. Lavazza Grupa to je takoder zamijetila, $to potvrduje izjava Antonia Baravalle, izvrSnog
direktora Lavazza Grupe: ,Ljudi su na$ klju¢ni faktor. Nade posvecéenje poticanju raznolikosti,
pravednosti i inkluzije pomazZe nam ojac¢ati naSu Grupu putem Sirokog spektra znanja, vjestina i
gledista.” Kroz razliCite predane inicijative, prakse i politike, Lavazza se posvecuje stvaranju
zdravog i inkluzivnog radnog okruzenja gdje se isti€e jedinstvenost svake osobe, a raznolikost
se prepoznaje kao dragocjen resurs za osobni i profesionalni napredak (Lavazza Group -
Sustainability Report, 2022). U tom okviru, i motivacijski faktori i o¢ekivanja zaposlenika su se
promijenili, Sto podrazumijeva potrebu za azuriranjem karijernih putanja i sustava nagradivanja
kako bi se osigurao odgovarajuci razvojni okvir za svaku osobu (Lavazza Group - Sustainability
Report, 2022). Vidljivo je da je Grupa shvatila da su motivirani zaposlenici, koji sami primjenjuju
vrijednosti Grupe, zapravo korak prema naprijed u cijelom poslovanju. Takoder, istiCe se
vaznost posvecivanja svakoj osobi pojedinacno. To je pokazano idu¢om slikom koja prikazuje

povecanje postotka treninga po osobi u dvije godine.
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MUSKARCI | ZENE |UKUPNO 2021 | MUSKARCI | ZENE [UKUPNO 2022
Menadzeri 16.91 21.75 18.36 24.7 28.16 25.71
Srednji menadZment 11.69 15.56 13.17 16.54 21.09 18.36
Specijalizirani radnici 6.58 8.95 7.57 12.91 16.55 14.42
Ostali radnici 5.5 6 7.21 16.66 19.88 17.61
UKUPNO 7.63 10.19 9.09 15.26 18.54 16.5

Slika 6 Broj sati obuke po zaposleniku u dvogodisnjem razdoblju (Izvor: Lavazza Group - Sustainability Report,
2022)

Na slici su prikazani sati treninga koje su zaposlenici obavljali u 2021. i 2022. godini.
Zahvaljujuéi sve ve€¢em naglasku na globalne projekte i sve izraZenijem fokusu na profesionalni
razvoj zaposlenika, ukupan broj sati obuke na globalnoj razini dosegao je oko 65.000 sati
(Lavazza Group - Sustainability Report, 2022). Uoceno je gotovo 50% povecanje broja
sudionika u usporedbi s prethodnom godinom (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022).
Tijekom 2022. godine, prosje€an broj obuénih sati po zaposleniku poveéao se za 7,4 postotna
boda, Sto predstavija poveéanje od 81,5% u odnosu na 2021. godinu (Lavazza Group -
Sustainability Report, 2022). Lavazza Grupa oc€ito je shvatila vaznost stalne obuke i treninga

zaposlenika kako bi postizala sve bolje rezultate i ostvarivale svoje ciljeve, a time i misiju.

U cilju brige o osobnom blagostanju, 2022. godine su razvili "Vrijeme za brigu” (engl. Time to
Care), novi plan za dobrobit i wellness koji je inspiriran vrijedno$¢u odgovornosti, koja takoder
obuhvac¢a fokus na ljude i njihovo cjelokupno blagostanje, ovaj program pruza alate za
unaprjedenje fizickog i mentalnog zdravlja, promicanje druStvenih odnosa i ostvarivanje
ekonomskih obveza (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022). Ovo je dobar primjer
svakodnevne brige za zaposlenike te Grupe koja shvaca koliko psihofizicko zdravlje ljudi ima
utjecaj na njihov odnos prema radu. Takoder, ovo je potez modernih kompanija, koje svojim
zaposlenicima direktno pokazuju brigu te nastoje provesti svoju misiju, dok se trude da se

njihovi zaposlenici osjecaju Sto bolje.

Lavazza Grupa, uz okoli§, odrzivi razvoj i ljude, misli takoder i na kulturu. Tako su 2020. razvili
inicijativu engl. Gap-Free. To je put prema kulturnoj transformaciji s ciljem promicanja jednakih
prilika i poticanja raznolikosti, s krajnjim ciljiem razvoja odgovornog rasta koji moze imati
pozitivan utjecaj na drustvo u kojem djelujemo, pocCevsi od nase Grupe (Lavazza Group |
Brands, Results, Projects, bez dat.). Ova strukturirana srednjorona do dugoroc¢na inicijativa
ima za cilj eliminirati sve prepreke i izgraditi organizaciju koja je slobodna od bilo kakve
diskriminacije, omogucujuc¢i svakom pojedincu da izrazi svoju autenti¢nost, Sto je jedna od
klju€nih vrijednosti naSe Grupe (Lavazza Group | Brands, Results, Projects, bez dat.).
Osmisliena je i "Skola kave", koja pruza profesionalno osposobljavanje o kavi i sustavima za
pripremu kave, te "Dizajn kave", usmjeren na istrazivanje i razvoj recepata i alata kako bi se

pruzilo jedinstveno iskustvo ispijanja kave (Lavazza Group | Brands, Results, Projects, bez
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dat.). Ovime Lavazza opet, na kreativan i inovativan nacin, podupire svoju misiju u kojoj istice
vaznost pruzanja savrSenog napitka u bilo kojem dijelu dana. Osim toga, brinu¢i o kulturi

Lavazza se pokazuje kao svrhovito poduzece s pozitivnim utjecajem i doprinosom drustvu.

4.3. Utjecaj upravljanja pomoc¢u misija na uspjesnost
Lavazza Grupe

UspjesSnost upravljanja pomoc¢u misija u Lavazza Grupi, vidljiva je u njenim brojnim priznanjima,
nagradama, ali i ekonomskom uspjehu. Primjerice, u Gvatemali, zahvaljujuéi projektu "Kava za
novi pocetak", pokrenutom 2016. godine u suradnji s lokalnom nevladinom organizacijom
Verdad y Vida, skupina hrabrih i inovativnih Zena ostvarila je zna€ajan napredak u proizvodnji i
trzenju kave, Sto je pridonijelo poboljSanju kvalitete Zivota njihovih obitelji i zajednica kojima
pripadaju (Lavazza Group | Brands, Results, Projects, bez dat.). Vidljiv je primjer kreativhog
nacina poboljSanja proizvoda te doprinosa koji je imao direktan utjecaj na drustvo i promjenu na

bolje.

Takoder, regija Taiz, jedno od najpogodenijih podrucja trenutnim sukobom u Jemenu, bila je cilj
jednog od projekata Zaklade koji je obuhvatio vise od 1.000 ljudi, kroz uzgoj i proizvodnju kave
te sveobuhvatan program razvoja, uspjesno su pridonijeli stvaranju izvora prihoda za ljude u toj
regiji (Lavazza Group | Brands, Results, Projects, bez dat.). Drugu godinu za redom, Lavazza
je dobitnica nagrade ,SALICA UCENJA“ koja prepoznaje znadajno zalaganje Grupe u
promicanju posebnih inicijativa koje omogucuju izbjeglicama pristup trziStu rada i poticu
inkluzivno drustvo (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022). Ovdje je vidljiv Lavazzin

doprinos drustvu kao svrhovito poduzece.

Nadalje, Sto se ti€e ciljeva koji se odnose na odrzivi razvoj, Lavazza Grupa je Cetiri uzastopne
godine, stekla EcoVadis certifikaciju, jedno od najpriznatijih medunarodnih ocjenjivanja
odrzivosti dobavljaga (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022). U 2022. godini, Grupa je
prvi put osvojila Zlatnu medalju, plasiraju¢i se medu najboljin 5% tvrtki ocijenjenih od strane
medunarodnih struénjaka EcoVadis tima, a rezultat je poveéan za pet bodova u usporedbi s
prethodnom godinom, dosegnuvsi 70/100 bodova, §to Grupu stavlja u 95. percentil i
ekvivalentno "Naprednoj" razini ocjene (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022).
Zaklju€ujemo da Lavazza ostvaruje svoje ciljeve koji se odnose na odrzivost te time pridonose
Sirenju svoje misije u kojoj naglasavaju vaznost brige o svakom dijelu svog opskrbnog lanca.

Kada je rijeC o brizi za ekologiju, Lavazza ni u tome ne zaostaje.

Suradivanje s tvrtkama iz drugih sektora kako bi se radilo na ekolo$koj tranziciji i uspostavljanju
cilianih partnerstava klju¢no je za pristup Grupe (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022).
Kao rezultat toga, tvrtka je pristupila nekim od vodecih europskih suradnickih platformi koje

razvijaju nove smjernice za recikliranje u sektoru, poput pakiranja, koje je klju¢no za ekoloSku
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tranziciju i prolazi kroz duboke promjene prema vecoj standardizaciji medu zemljama (Lavazza
Group - Sustainability Report, 2022). Na ovaj nacin Grupa brine da svaka njihova Salica kave,
bude proizvedena na ekoloski prihvatljiv nacin. Posto se zalaze za inovativnost i razvoj, to radi
na upravo takav nacin. lduc¢a slika prikazuje upravo te najvaznije uspjehe koje je Lavazza
postigla u 2022. godini zahvaljujuéi provodenju menadzmenta pomocéu misija uz pomo¢ ,Gap

Free“ projekta.

USVAJANJE PROCESA
ZAPOSLJAVANJA,
NAKNADE | PROMAKNUCA
BEZ SUBJEKTIVNOSTI

POSTIZANJA PRVOG ) , PRUZANJE STALNE
NIVOA EDGE / OBUKE SVIM
CERTIFIKACIJE U ITALIJI, . ZAPOSLENICIMA UZ

OSTALE ZEMLJE CE PODIZANJE SVIJESTI O
USLIJEDITI » . RAZNOLIKOSTI |
NASE UKLJUCENOSTI

OPREDJELJENJE

IMATI BAREM 510% ZENA POSTIZANJE CILJA NULTE
NA IZVRSNIM RAZLIKE U PLACAMA DO
POZICIJAMA DO 2030. g 2030. GODINE UNUTAR
GODINE PRIHVACANJE GRUPE
MEDUNARODNOG ASHLAND
INSTITUTE PROGRAMA ZA
OSNAZIVANJE ZENSKOG
VODENJA

Slika 7 Gap free (Izvor: Lavazza Group - Sustainability Report, 2022)

Slika prikazuje Gap Free koji predstavlja strukturirani program koji se proteze srednjoro¢no do
dugoro¢no, s ciliem oblikovanja putanja kulturne transformacije radi poticanja pravednosti i
unaprjedenja raznolikosti, s posebnim naglaskom na rodnu raznolikost (Lavazza Group -
Sustainability Report, 2022). Cilj mu je pozitivan utjecaj na drustvo koji se ostvaruje unutar
Grupa, putem uspostavljanja i Sirenja sve inkluzivnije kulture koja podrzava inovacije i
konkurentnost te implementacijom programa za postizanje rodne jednakosti koje se primjenjuju

na cijelo poduzece (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022).

Tijekom 2022. godine, unato¢ sloZzenom ekonomskom okruzZenju uzrokovanom globalnim
makroekonomskim i politickim kontekstom, Lavazza Grupa ostvarila je pozitivhe poslovne

rezultate s daljnjim rastom prihoda u usporedbi s prethodnom godinom (Lavazza Group -
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Sustainability Report, 2022). Prihodi su porasli za 17,6% u odnosu na 2021. godinu, a neto
financijski polozaj ostao je pozitivan, dosegnuvsi iznos od 136 milijuna eura, $to potvrduje
financijsku stabilnost tvrtke (Lavazza Group - Sustainability Report, 2022). Nema sumnje da su
ovakvim rezultatima pridonijeli njezini dobro postavljeni ciljevi te formirane vrijednosti. To
potvrduje i reCenica: "Promocija i zastita ljudskih prava, zastita okoliSa i poslovna etika temeljni
su principi koji su uvijek vodili nabavnu politiku Grupe Lavazza.", glavnog direktora

institucionalnih odnosa i odrzivosti Grupe Lavazza.

Zaklju€ak dugogodiSnjeg procesa koji je zapoCet u okviru sustava upraviljanja zdravljem i
sigurno$c¢u na radu, a koji ukljuéuje sve zaposlenike i vanjske radnike koji rade na mjestima
pod njegovom kontrolom, tvrtka je stekla i certifikat ISO 45001 (Lavazza Group - Sustainability
Report, 2022). Vidljivo je da je Lavazza pomoc¢u misijskog menadZmenta koji se odnosi na
razvoj poduzeca, ali i druStvenu korist, uspjela ostvariti znacajne napretke. Implementirajudi
ovakav oblik menadzmenta u svakodnevno poslovanije te slijedeci svoju misiju, ostvaruje svake

godine sve planirane ciljeve.
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5. Zakljucak

Upravljanje pomoc¢u misija tema je koja je pomoc¢u sekundarnog istraZivanja opisana u ovome
radu. Menadzment pomocu misija, podrzan vrijednostima organizacije i njenim utjecajem na
drustvo, naglaSava zajednicki cilj kao polaziSte za sve sudionike. U danasnjem dinami¢nom
poslovnom okruzenju, gdje tehnolodke promjene i globalna konkurencija zahtijevaju inovacije u
vodenju, upravljanje pomoc¢u misija privlai paznju kao obecCavajuéi model. Kroz analizu
Lavazza Grupe, vidljivo je kako ovaj model upravljanja mozZe dovesti do zna¢ajnog napretka.
Lavazza je postigla uspjeh implementiraju¢i menadzment pomoéu misija koji ne samo da potice
razvoj poduzeca, veé i donosi drustvenu korist. Kroz uskladivanje svakodnevnih aktivnosti s
misijom, Lavazza ostvaruje ciljeve iznova svake godine. Ova studija slu€aja potvrduje da

pravilno uskladivanje s misijom moZze biti kljuéno za postizanje odrzivog uspjeha.

Uc€inci upravljanja pomodéu misija na organizacijsku kulturu, ponaSanje zaposlenika i
inovativnost su znacajni. Stavljanjem naglaska na zajednicki cilj, organizacija moze oblikovati
pozitivnu kulturu koja poti¢e timski rad, angaziranost i identifikaciju zaposlenika s misijom. Ovaj
pristup takoder poti€e inovativnost jer osnazuje zaposlenike da doprinesu ostvarivanju misije
kroz kreativne ideje i rijeSenja. lako donosi brojne prednosti, uvodenje upravljanja pomocu
misija takoder nosi izazove. Potrebno je osigurati jasno definiranu misiju i vrijednosti te uskladiti
sve aktivnosti s njima. Takoder, kontinuirano prac¢enje uskladenosti i usmjeravanje prema misiji

zahtijeva posvecenost i napore svih sudionika.

U zakljuku, upravljanje pomocu misija predstavlja vrijedan model menadZzmenta koji moze
transformirati organizacije i potaknuti odrziv uspjeh. Kroz uskladivanje s misijom, organizacije
mogu razvijati inspirativnu kulturu, motivirati zaposlenike, poticati inovativnost te ostvariti
drusStvenu korist. Dok se poslovni svijet i dalje razvija, upravljanje pomoéu misija ostaje
relevantno kao pristup koji donosi dublje razumijevanje svrhe i usmjerenost organizacija prema
izvanrednim postignu¢ima, no tezi daljnjem razvoju i istrazivanju ovog nacina upravljanja kako

bi se moderna poduzecéa znala na $to bolji i efikasniji nagin pripremiti za nadolazeée promjene.
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