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Sazetak

Dimenzije organiziranja su Cimbenici koji odreduju izgled organizacije i kakvu ¢e formalnu
organizacijsku strukturu odredena organizacija imati. Stoga je vazno prouéavati koje su to
kljune dimenzije organiziranja te kako one utjeCu na oblikovanje organizacijske strukture.
Cilj ovog zavrSnog rada je definirati pojam organizacije i procesa organiziranja te detaljno
objasniti kljuéne dimenzije organiziranja: podjelu rada i specijalizaciju, hijerarhiju, raspon
kontrole, ovlast i odgovornost, centralizaciju i decentralizaciju, delegiranje i koordinaciju. U
zavrSnom radu je osim teorijske obrade teme, napravljena analiza temeljnih dimenzija
organiziranja na primjeru konkretne organizacije iz poslovne prakse te je opisano kako
spomenute dimenzije organiziranja utjeCu na organizacijsku strukturu odabrane

organizacije.

Kljuéne rije€i: organizacija; proces organiziranja; dimenzije organiziranja; studija slucaja;

organizacijska struktura
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1. Uvod

Organizaciju kao znanost definirali su ljudi prije viSe od stotinu godina, a ona je u
smislu prakse stara koliko i Covje€anstvo. Pojam organizacije ima mnogo razli€itih znacenja i
ne moze se opisati jednom re€enicom jer se nalazi u svim segmentima naSeg zivota. Iz
navedenog razloga pojam organizacije i proces organiziranja vrlo su vazni za €ovjeka, ali i
poslovanju opcenito. Organizacija je potrebna u jednakoj mjeri u poslovnom Zzivotu kao i u
privatnom. U novije vrijeme organizacija i racionalizacija poslovanja u sve vec¢oj mjeri
zaokuplja menadzment organizacije, stoga ¢e se u ovom zavrSnom radu objasniti dimenzije

organiziranja i analiza njihove primjene na primjeru organizacije iz poslovne prakse.

Kako je poslovna okolina u modernom drustvu nesigurna, unutar organizacije se
traZe razna kvalitetna organizacijska rieSenja te detaljno odredivanje ovlasti i odgovornosti u
strukturi menadzmenta. Takoder, vrlo je vazna dobro definirana hijerarhijska struktura u kojoj
je lako vidljiv raspon kontrole kako bi se pojedincima i timovima mogli dodijeliti odgovarajuci
poslovi i radni zadaci. Dimenzije organiziranja vrlo su vazne i kljuéne za ostvarenje
uspjednog poslovanja, ali i zadovoljstva svih &lanova organizacije, a sve u svrhu ostvarivanja

zadanih ciljeva organizacije.

Pojmovno odredenje organizacije, procesa organiziranja i temeljnih dimenzija
organiziranja objadnjeno je na temelju relevantne literature iz podrucja organizacije i
menadzmenta. Kod pisanja ovog zavrSnog rada najviSe su se Koristili sveuciliSni udzbenici
najpoznatijih stranih i domacih autora iz spomenutog podrucja organizacije i menadzmenta.
U drugom dijelu zavrdnog rada koriStena je metoda studije slu€aja kako bi se ispitao utjecaj
temeljnih dimenzija organiziranja na oblikovanje organizacijske strukture konkretne
organizacije iz poslovne prakse. Kod studije slu€aja koristena je metoda intervjua sa
zaposlenicima odjela za upravljanje ljudskim potencijalima, srednjeg menadZmenta te
¢lanova uprave odabrane organizacije X. Sukladno zahtjevu odgovorne osobe iz odabrane
organizacije koja je predmet analize u ovom zavrSnom radu, naziv organizacije nece biti

spomenut u ovom zavrSnom radu.

Sadrzaj ovog rada koncipiran je na nacin da je rad podijeljen u pet poglavlja. Prvo
poglavlje je uvod u kojem se opisuje zasto je vazna izabrana tema, metodologija izrade rada
i struktura zavrSnog rada. U drugom poglaviju su opisani osnovni pojmovi kojima se
objasnjava znacCenje organizacije, njezina vaznost i uloga te sam proces organiziranja. U
treCem poglavlju se detaljno objasnjava sedam temeljnih dimenzija organiziranja te njihova
uloga u procesu organiziranja. Cetvrto poglavlie se odnosi na studiju slu¢aja u kojoj je

najve¢i naglasak stavljen na analizu temeljnih dimenzija organiziranja u odabranoj



organizaciji X. Posljednje poglavlje u zaklju¢ak u kojem se navode najvazniji zaklju¢ci do

kojih se doSlo pisanjem ovog zavrdnog rada.



2. Pojmovno odredenje organizacije i organiziranja

S obzirom na CcCinjenicu kako je u suvremenim uvjetima poslovanja jako vazna
organizacija poslovanja, prije nego se krene s objasnjavanjem temeljnih dimenzija
organiziranja, objasnit ¢e se kako je doslo do pojma organizacije te $to je ustvari organizacija
kao atribut, znanstvena disciplina i djelatnost. Isto tako, reci ¢e se nesto o vaznosti i ulozi

organizacije te ¢e se opisati sam proces organiziranja.

2.1. Pojam organizacije

Prije nego Sto se istakne vaznost organizacije i procesa organiziranja, treba
spomenuti porijeklo rije€i organizacija koje dolazi od grcke rijeci "organon”, $to predstavlja
neki alat, spravu, instrument, napravu ili glazbalo. Dakle, samo porijeklo rijei organizacija
govori da je organizacija alat kojim se Covjek sluzi. Organizacija je vazna u zivotu Covjeka i
primjenjuje se kroz cijeli njegov zivot. Aristotel je na pojam organizacije gledao kao na neku
unutarnju povezanost, odnosno ustrojstvo, pa se tako u hrvatskom jeziku ponekad

upotrebljava ta rije€¢ umjesto same rijeCi organizacija (Sikavica, 2011).

U suvremenoj literaturi iz podru¢ja organizacije navode se mnoge definicije

organizacije, a prema Jasko, Cudanov, Jevtié i Krivokapi¢ (2014, str. 1-4) organizacija je:

e ‘"rezultat uskladivanja odnosa unutar nekog subjekta koji odraZava njegovu
strukturu i dinamiCke osobine; atribut”;

e "skup pravila, zakonitosti i metoda €ija upotreba omogucuje skladno oblikovanije i
efikasnu funkciju organizacije; znanstvena disciplina”;

o "skup aktivnosti koje su poduzete s ciliem da se uspostave takve funkcionalne
relacije izmedu elemenata subjekta koji ¢e omoguciti efikasno ostvarivanje svrhe

njegovog postojanja; djelatnost".

"Organizacija je skup osoba ili drustava od manjih udruzenja pa sve do Ujedinjenih
naroda. Nadalje, organizacijom se oznacCava djelatnost (organiziranje) ili pak stanje koje je
postignuto organiziranjem (poredak, ustroj, sustav, struktura). U ekonomici organizacijom
oznaCavamo sustavno i plansko sredivanje odnosa ljudi i predmeta (stvari) sa svrhom da se
ostvari ekonomski (proizvodni) cilj." (Zugaj, Sehanovié, Cingula, 2004, str. 4). Jo§ neke
definicije organizacije govore o tome kako je organizacija "sustav svjesno koordiniranih
osobnih aktivnosti" (Barnard, 1938, str. 72), ali i "struktura odnosa, utjecaja, ciljeva, uloga,
aktivnosti, komunikacija i drugih ¢imbenika koji postoje kada ljudi rade skupa" (Hicks i Gullet,
1975, str. 126-127).



lako postoji vise definicija organizacije, u ovom zavrsnom radu najvise ¢e se naglasak
staviti na organizaciju kao atribut pri ¢emu se misli da netko kaZe da je organizacija unutar
nekog poduzeca dobra, da je netko dobro organizirao neki dogadaj, da se organizacija
poboljSava sve vecom upotrebom racunala i slicno, ali i organizacijom kao djelatno3éu,
odnosno kako se uskladuje, ureduje i vodi odnose u nekom procesu kako bi se doSlo do

zadanog cilja (Jasko, Cudanov, Jevti¢ i Krivokapi¢, 2014).

2.2. Vaznost i uloga organizacije

Sama rije€ organizacija odnosi se na udruzivanje ljudi koje je svjesno, a u buduénosti
Ce ti isti ljudi odgovarajucim sredstvima doci do odredenih ciljeva. Organizacija je zapravo
zapoCela s pojavom Covjeka koji je, da bi prezivio i podmirio Zivotne potrebe, stvarao
proizvode i pri tome je koristio odredena sredstva za rad. Kako bi to stvaranje proizvoda
ubrzao, bilo je nuzno da se kvalitetno organizira. Razvojem Covjeka paralelno su se razvijale
njegove potrebe u materijalnom, socijalnom i kulturnom smislu. Uvodenje oblika organizacije
omogucavalo je lak$e i brze ostvarivanje ciljeva, a samim tim i podmirenje potreba koje kao

pojedinac ne bi mogao ostvariti (Dujani¢, 2007).

DruStvena snaga organizacije ogleda se u djelotvornosti koju ¢e rad dobiti unutar
neke organizacije za razliku od individualnog pristupa. Sve $to ljudi posjeduju u danasnjem
civiliziranom drustvu nastalo je objedinjavanjem individualnog rada ljudi, organiziranjem u
skupine i na taj nacin povecavanjem djelotvornosti. 1z drustvene snage nadalje je proizasla
korist da se skrati potrebno vrijeme za obavljanje poslova. Djelotvornost se postize na nacin
da se unutar skupina rad raspodijeli prema sposobnostima i da se pojedinca opremi alatima i
strojevima za rad. Kroz objedinjavanje rada i skracivanje potrebnog vremena za rad,
posliedi€no je proizadlo smanjenje troskova rada, $to je uvelike pomoglo unapredeniju
drustva i samim time ustedi potrebnih resursa (Sikavica, 2011). Ljudi su u danasnjem drustvu
najvazniji resurs i potencijal, pa tako njihovo znanje rezultira konkurentskom prednos¢u, a
upravljanje ljudskim potencijalima jedna je od najvaznijih poslovnih funkcija (Brunsko, 2000).
Dakle, kao krajnji zaklju¢ak o vaznosti organizacije moze se rec¢i da ona ima sinergijski
ucinak na pojedinca kao i drustvo opéenito. Svi navedeni ucinci koji su opisani kada bi se
gledali svaki sam za sebe imali bi vaznost, no kada se medusobno povezuju, daju ucinak

sinergije (Sikavica, 2011).

Danas kad je globalizacija na vrhuncu, uloga organizacije vaznija je viSe nego ikada.
Ostvarenje Zeljenih cilieva ostvaruje se dobrom organizacijom poslovanja, a isto tako
ispunjavanje ciljeva ostvaruje se uvodenjem inovacija te upotrebom novih tehnologija kako bi

se olakSao proces poslovanja. "Organizacija nastoji zadovoljiti Zelje i potrebe kupaca,



zaposlenika, ali i vlasnika" (Sikavica, 2011, str. 19). Sama vaznost organizacije nazire se u
podjeli rada i specijalizaciji kao temelju svake organizacije. Jo$ jedna vazna uloga
organizacije je ta da ona u poslovanju predstavlja veliku vaznost i da se pomocu nje dolazi
do odgovora na rjeSenje odredenih problema koji se mogu pojaviti, primjerice nabava

resursa (Certo, Certo i Trevis, 2009).

2.3. Proces organiziranja

Proces organiziranja moze se definirati kao proces uredivanja, uskladivanja i vodenja
sveukupnih aktivnosti u nekom procesu rada, a sve s ciliem efikasnog ostvarivanja
postavljenog cilja rada. Procesom organiziranja Covje€anstvo se oduvijek bavi, a radi
ostvarivanja svog cilja u Sto kracem vremenu sa $to manjom upotrebom materijala, 3to
manjim naporom i sa $to manjim troSkovima. Proces organiziranja je istinska potreba
racionalnog djelovanja. U suvremenim uvjetima poslovanja sve se viSe paznje posvecuje
organizaciji, zapravo mnogo viSe nego prije 200 i viSe godina. Proces organiziranja tada nije
postojao kao posao, nego samo kao pojam, a proSirio se s procesom drustvenog razvoja

(Jasko, Cudanov, Jevtié i Krivokapié, 2014).

Organiziranje je proces kojem je rezultat organizacija, a ta ista organizacija odredena
je organizacijskom strukturom. Organizacijska struktura omogucava efikasno obavljanje svih
poslovnih aktivnosti, a pomocu razradenih sustava delegiranja raznih ovlasti unutar
organizacijske strukture. Proces organiziranja odredenih poslova i rezultati tog istog procesa
pomocu kojih se oblikuju organizacijske jedinice i strukture u raznim podrucjima oznacCava se
kao pojam organizacije. Zaposlenici Ce efikasnije raditi ukoliko im je jasna hijerarhijska
struktura i medusobna povezanost posla, a Sto ¢e znaciti da je organizacijska struktura
efikasno izradena. Cimbenici kojima se utjede na formiranje organizacijske strukture mogu
se podijeliti u dvije skupine: vanjski i unutarnji. Vanjske Cimbenike teze je kontrolirati i
predvidjeti, a neki od najCeS¢ih su: razvoj znanosti i tehnologije, institucionalni uvjeti,
integracijski procesi i trziste. Unutarnje ¢imbenike puno je lak3e predvidjeti i ovdje se mogu
navesti ciljevi i strategije, ljudski potencijali, Zivotni ciklus organizacije, veli¢ina organizacije,
tehnologija, usluga i lokacija. Organizacijsku strukturu na koju utjeCu navedeni Cimbenici
stalno je potrebno uskladivati zbog postizanja maksimalnih ucinaka, a sa $to manjom
upotrebom resursa. Vazno je naglasiti kako je bilo koja organizacijska struktura neponovljiva,
Sto znacCi da je nikada nije moguce u potpunosti prenijeti iz razloga Sto svaka ima svoje
specificne ciljeve. Organizacijska struktura svakako se moZe mijenjati rastom i razvojem
poduzeca, povecanjem broja zaposlenih, proSirenjem trziSta, uvodenjem novih proizvoda i

slicno (Tudor, 2007). Upotrebom procesa organiziranja ubrzava se proces ostvarivanja



zadataka te se skracuje potrebno vrijeme za izvrSenje tih zadataka te se istovremeno znatno

umanijuju troskovi postizanja rezultata (Dujani¢, 2007).

Prema svemu ranije navedenom, proces organiziranja vrlo je vazan, a svaka
organizacija nastaje, odrzava se i obnavlja u tom procesu. "Proces organiziranja smjesten je
izmedu unutarnje i vanjske okoline organizacije" (Sikavica, 2011, str. 46). Taj je proces vrlo
sloZen i mora obuhvatiti sve korake inputa, preobrazbe i outputa te sve to mora biti povezano
i uskladeno s organizacijom drugih subjekata iz okoline s kojom promatrana organizacija
uspostavlja poslovno komuniciranje. Dakle, kako bi funkcionirao proces organiziranja jedne
organizacije, on se mora nadovezati na proces organiziranja ostalih organizacija. Vazno je
napomenuti kako je u ovom procesu povratna veza od vrlo velike vaznosti jer ona daje nove
informacije i pomocu nje je omoguéeno stalno poboljSanje procesa unutar organizacije. U
novije doba pojavio se Siri koncept pojma organiziranja, a nazvan je arhitektura organizacije
koja obuhvaca: ,formalnu strukturu, dizajniranje (osmisljavanje radnih procesa), kulturu i stil
djelovanja te proces selekcije, socijalizacije i razvoja zaposlenih" (Sikavica, 2011, str. 48).

Takoder, pod pojmom arhitektura misli se na osmisljavanje svih komponenti organizacije.

Kad se govori o procesu organiziranja, vazno je spomenuti i kljuéne sadrzaje
organiziranja koji podrazumijevaju slijedece: raspodjela svih zadataka unutar organizacije
raS€lanjena na manje zadatke, raspodjela ovlasti u svrhu bolijeg obavljanja zadatka,
implementiranje zadataka u organizacijske jedinice te grupiranje, kategoriziranje i formiranje
organizacijskih jedinica. Ukoliko bi se proces organiziranja Zelio preciznije opisati, reklo bi se
da on ukljuuje identificiranje i klasificiranje aktivnosti i svih ostalih poslova unutar
organizacije. Nadalje, on obuhvaca saZimanje svih uoCenih aktivnosti u neke organizacijske
cjeline, delegiranje grupiranih poslova menadzeru koji ¢e nadzirati provodenje potrebnih
aktivnosti te takoder koordinirati poslove, prateéi horizontalnu i vertikalnu strukturu
organizacije (Sikavica, 2011).



3. Pojmovno odredenje  temeljnih dimenzija

organiziranja

Dimenzije organiziranja su &imbenici kojima se odreduje kakav ¢e biti sistem
organizacije te se smatraju najvaznijim stavkama svake uspjeSne organizacije. One odreduju
sam izgled svake organizacije. Temeljne dimenzije organiziranja jesu: podjela rada i
specijalizacija koja je temelj, hijerarhija koja govori o polozaju svakog pojedinca unutar
organizacije, raspon kontrole koji se navodi kao glavni aspekt strukture u organizaciji, ovlast i
odgovornost koja je medu najvaznijim od svih dimenzija, delegiranje koje je vazna
sposobnost menadZera u organizaciji, centralizacija i decentralizacija koje definiraju sve
odluke unutar neke organizacije te koordinacija koja se smatra najvaznijom dimenzijom

(Sikavica, 2011). U nastavku Ce biti objasnjena svaka od navedenih dimenzija organiziranja.

3.1. Podjelaradai specijalizacija

Podjela rada je temelj bilo koje organizacije. Kao i kod gradnje kuée, pa tako i kod
neke organizacije, bez temelja bi se sve urusilo. Cim je ukljugeno vige ljudi u bilo §to, treba
se jasno definirati 8to je Ciji zadatak, inaCe dolazi do toga da se dio rada ne odradi ili odradi
duplo, na €emu se onda izgubi vrijeme te dolazi do propusta. Medutim, i u slu¢aju da samo
jedna osoba nesto radi, ona se sama mora organizirati i podijeliti rad po nekim Kkriterijima,
kao Sto su na primjer: vaznost, vremenski rok, treba li neciju pomo¢ za odradivanje

odredenog zadatka i sli¢no (Sikavica, 2011).

Specijalizacija rada je zapravo posliedica podjele rada u organizaciji, $to drugim
rijecima znadi da je specijalizacija ono $to nastaje kada se rad podijeli. Sto je $ira i preciznija
podjela rada, to ¢e specijalizacija biti viSe istaknuta. Specijalizacija mijenja i troSkove
organizacije ovisno o tome koliki je stupanj specijalizacije. Buduci da nije dobro da je stupanj
specijalizacije ni previsok ni prenizak jer u oba slu¢aja su troSkovi visoki, potrebno je pronaci
"zlatnu sredinu”, u kojoj su i troSkovi optimalni. Koliko je specijalizacija zapravo vazna, govori
i Cinjenica da bez nje mnoge stvari koje danas imamo ne bi postojale jer se zbog nedostatka

iste ne bi mogle proizvesti (Sikavica, 2011).

"Podjela rada u uskoj je vezi sa specijalizacijom posla, a zatim i s koordinacijom
posla" (Sikavica, Hernaus, 2011, str. 565). Prilikom obavljanja pojedinog zadatka, postojat ¢e
mogucnost bolje specijalizacije i naglasit ¢e se bolja koordinacija i povezivanje. Ako se neki
slozeniji zadatak dublje i detaljnije ras¢lani tako se, primjerice, kod poduzetnika koji radi sam

ne vidi potreba za grupiranjem i koordinacijom, no odmah s prvim zaposlenim djelatnikom



do¢i ¢e do specijalizacije te ¢e se tada javiti potreba za integracijom i koordinacijom
odredenih razdijeljenih poslova. Sama specijalizacija koju ne prati integracija, uzrokovat ¢e
zastoje u provodenju poslovnih procesa, a rastom poduzeca bit ¢e sve Sira podjela rada i
specijalizacija, a samim time raste i potreba za koordinacijom. MozZe se zakljuCiti kako
podjela rada i specijalizacija imaju primjenu horizontalne podjele na najnizoj razini jer
organizacija ¢e uspjeti provesti zadatak samo ako postoji podjela rada unutar te organizacije.
Takva podjela rada u samoj organizaciji poduzeca jo§ se naziva pojedinacna ili tehnicka
podjela rada. Moglo bi se re¢i da se podjela rada u sustini odnosi na ras¢lanjivanje nekog
posla na nekoliko manjih i jednostavnijin zadataka koji ¢e biti rutinski (Sikavica i Hernaus,
2011).

"Ako se podjela rada moze shvatiti kao lice, onda specijalizacija predstavlja njezino
nali¢je" (Sikavica i Hernaus, 2011, str. 565). Dakle, do specijalizacije i zaposljavanja novih
kadrova dolazi usporedo s povecanjem stupnja podjele rada. Da bi se specijalizacija
dogodila, zaposlenici moraju imati odredene sposobnosti i obrazovanije jer je specijalizacija
orijentirana na neke odredene aktivnosti i odredeno obnaSanje uloga. Ona dijeli uloge unutar
organizacije i svrstava grupe prema njihovoj struénosti ili funkcijama te zapravo dodjeljuje
zadatke visokoobrazovanim stru¢njacima koji Ce izvrSiti aktivnosti unutar svoje domene
(Sikavica i Hernaus, 2011).

3.2. Hijerarhija

Hijerarhija govori o polozaju neke osobe unutar organizacije te ukazuje kakav je
odnos izmedu zaposlenika, odnosno tko je kome nadreden ili podreden. Moze biti plitka
(niska) ili duboka (visoka) (Sikavica, 2011). U nastavku je na slici 1 vidljiv primjer takvih
hijerarhija. Primjer A se odnosi na plitku organizaciju, odnosno nisku organizacijsku
strukturu, gdje nema puno hijerarhijskih razina, dok se primjer B odnosi na duboku, odnosno

visoka organizacijsku strukturu, gdje postoji veéi broj hijerarhijskih razina.
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Slika 1. Primjer visoke i niske organizacijske strukture (Izvor: Sikavica, 2011, str. 58)

Sto viSe razina neka hijerarhija ima, to ona vie poskupljuje organizaciju. Takoder,
vide razina radi i veci problem s planiranjem, kontrolom, komunikacijom ¢ime cijeli postupak
organizacije postaje tezi (Sikavica, 2011). "Hijerarhija je na odreden nacin nuzno zlo koje se
ne moze posve ukloniti, ali se moZe ublaziti smanjivanjem broja hijerarhijskinh razina"
(Sikavica, 2011, str. 59). lako se doSlo do zaklju¢ka da bi idealno bilo imati pet razina
menadzmenta, veli€ina organizacije uvelike diktira kakva &e biti hijerarhija. Takoder, broj
razina u hijerarhiji ne diktira direktno koliko ¢e organizacija biti centralizirana, odnosno
decentralizirana. Produkt hijerarhije je zapovjedni ili skalarni lanac koji daje informaciju o
broju hijerarhijskih razina. On govori tko je menadzer, tko je nadreden te tko kome mora
odgovarati. Nadalje, lanac daje prikaz koliki je broj hijerarhijskih razina, tko je to¢no za Sto
odgovoran te pregled razina od vrha do dna organizacijske piramide (Sikavica, 2011). Na

slici 2 prikazan je primjer zapovjednog lanca.
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Slika 2. Zapovjedni lanac (Izvor: Sikavica, 2011, str. 60)

"Hijerarhija nije ideal kojemu se tezi, ali bez nje je nezamisliva bilo koja organizacija"
(Sikavica, 2011, str. 59). lako ima puno razloga zasto je hijerarhija ustvari komplikacija
svakoj organizaciji, njeno reduciranje ili uklanjanje bilo bi loSe jer se ne bi znao raspon
kontrole i tko je za 8to i kome odgovoran. U suvremenim uvjetima poslovanja hijerarhija se

pokuSava ublaziti horizontalnom organizacijom (Sikavica, 2011).

Horizontalna organizacija ima nisku strukturu s blagom hijerarhijom i ona je tzv. niska
organizacija. Navedena horizontalna organizacija jako je ublazila tu dosadasnju piramidu
hijerarhije. Prema navodima nekih autora horizontalna organizacija nije posve ravna crta, ali
ipak je nesto ravnija od ostalih. Kako je odredena razina hijerarhije uvijek potrebna, tako ni u
horizontalnoj organizaciji hijerarhija nije sasvim uklonjena (Sikavica, 2011). Takoder, u
posljednjih tridesetak godina porast informatizacije zna¢ajno ublaZzava hijerarhiju. Kao sto je
Sikavica (2011) spomenuo da ¢e organizacije u buduénosti imati plitke organizacijske
strukture i da ¢e raCunala tu imati veliku ulogu, upravo to se dogada u suvremenim

organizacijama i to je sve viSe vidljivo kod novijih organizacija.

3.3. Raspon kontrole

Pod pojmom raspon kontrole smatra se kako je to odredeni broj ljudi koji su izravno
podredeni jednom menadzeru. Koliki je taj broj izravno podredenih u tolikoj mjeri raspon
kontrole biti ¢e uZi, odnosno Siri. Na uzi raspon kontrole misli se kada menadZer koordinira
manju skupinu podredenih, a na Siri raspon kontrole misli se kada je podredenih viSe
(Sikavica, 2011).
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Sve dubljom podjelom rada u organizaciji i poslovi menadZzmenta postaju tezi i
sloZeniji, a s time koordinacija dobiva na vaznosti. Time se zakljuCuje da je raspon kontrole
ustvari najvazniji dio organizacijske strukture (Sikavica, 2011). Ve¢ kroz povijest, a najviSe
poCetkom 20. stoljeéa, teoretiCari organizacije bavili su se prou¢avanjem optimalnog ili
pozelinog raspona kontrole. Optimalan raspon kontrole nije moguce odrediti jer na njega
utjeCu tri Cimbenika, a oni su: vrsta zadatka, sposobnost suradnika te sposobnost
menadzera. Unutar radnih organizacija i unutar situacija koje se javljaju teSko je odrediti
najpozeljniji raspon kontrole jer se svi suradnici neke organizacije razlikuju. Drugim rije¢ima,
razlikuju se njihove sposobnosti i prirode zadataka koje su im dodijeljene. Zbog toga su
teoretiCari klasiéne teorije organizacije do8li do =zakljuCka da je na viSim razinama
menadzmenta bolje imati uze raspone kontrole. Uzim rasponom kontrole smatra se raspon
od 1:4 do 1:8, dok se Sirim smatra od 1:8 do 1:20 (Sikavica, 2011).

Na visim razinama menadzZzmenta donose se slozenije odluke, rieSavaju se slozeniji
problemi i sve to zahtjeva mnogo interakcija izmedu suradnika i menadzmenta, pa su time
ovdje logi¢ni uzi rasponi kontrole. Isto tako, moZe se zaklju€iti kako Siri rasponi kontrole
odgovaraju niZim razinama menadzmenta jer tamo postoji detaljnija podjela rada u kojoj se
to¢no zna Sto tko mora raditi. Na odredivanje optimalnog raspona kontrole utjeCe i broj
nuznih interpersonalnih odnosa i veli€¢ina organizacijske jedinice" (Sikavica, 2011, str. 60).
Na organizacijskom dijagramu koiji isti¢e mjesta u hijerarhijskoj ljestvici pojedinih funkcijskih
podru€ja mozZe se promatrati raspon kontrole te ustanoviti koje su organizacijske jedinice
nadredene, odnosno podredene unutar menadZmenta jer upravo te su vazne i izravno

sudjeluju pri donosenju odluka (Hernaus, 2018).

3.4. Ovlast i odgovornost

Za pocetak treba definirati $to su to ustvari ovlast i odgovornost. "Ovlast se moze
definirati kao ograni¢eno pravo uporabe sredstava organizacije i usmjeravanje napora ljudi u
Zeljenom smjeru”, dok bi se "odgovornost bi se mogla definirati kao obveza obavljanja

zadataka uz zadovoljavajuce rieSenje" (Sikavica, 2011, str. 64-65).

Ovlast je na neki nain pravo naredivanja. Sikavica (2011) navodi da postoje tri
kljuéne karakteristike ovlasti, a to su da je ovlast pravo koje zahtjeva dono$enje odluka i
podupiranje akcija te je odobreno kako bi se postigli ciljevi u nekoj organizaciji. Takoder,
postoje dvije temeljne vrste ovlasti, a to su stozerna i linijska, dok je treca novija i naziva se
funkcijska ovlast. StoZerna ovlast je ona u kojoj osobe imaju pravo dati savjete onima Koji
imaju linijsku ovlast, a oni su vec¢inom stru€njaci u svojim podrucjima koji mogu dati kljucne

savjete. Linijska ovlast je zapravo ona temeljna ovlast koja ide od viS§ih prema nizim
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razinama menadzmenta i kod takve vrste ovlasti podredeni je direktno odgovoran
nadredenom. Razlika izmedu ove dvije vrste ovlasti je ta da kod stoZzerne ovlasti osoba daje
samo savjete ostalima koji imaju linijsku ovlast, a kod linijske ovlasti osoba donosi odluke i
smije davati naredbe podredenim u hijerarhijskoj ljestvici (Sikavica, 2011). Sikavica (2011)
jos navodi da je funkcijska ovlast kao jedan dio ovlasti osobe koja ima funkciju linijskog
menadzera. Dakle, kada osoba koja vrsi ulogu linijskog menadzera delegira na stozer pravo

da mogu davati instrukcije linijskoj organizaciji, to je ustvari funkcijska ovlast.

Ovlast i odgovornost u organizaciji ne idu jedna bez druge i ne postoji ovlast koja ne
dolazi s odredenom dozom odgovornosti. Odgovornost mora biti u istoj dozi kao i ovlast, a
svaka osoba koja obavlja neki posao mora znati gdje pocinje, a isto tako zavr§ava njegova
odgovornost. Veoma je vazno da to bude jasno definirano i da bude u ravnotezi s ovlasti.
Takoder, treba biti veoma oprezan da se necije ovlasti i odgovornosti ne prekapaju ili da ne
postoji dio koji nije pokriven istim. Kada se govori o odluivanju u menadzmentu,
odgovornost je i obaveza, odnosno stupanj gdje menadzeri osje¢aju obavezu za obavljanje

preuzetog zadatka (Sikavica, 2011).

3.5. Delegiranje

"Pod delegiranjem se razumijeva prenoSenje zadataka i ovlasti osobama koje ¢e biti
odgovorne za njihovo provodenje" (Sikavica, 2011, str. 66). Delegirati ustvari znaci prenijeti
nesto, a ovdje e se govoriti o prenoSenju ovlasti i odgovornosti unutar organizacije.
Delegiranje ovlasti ve¢inom ide s viSe razine u hijerarhiji na nizu razinu ili izmedu suradnika
na istim razinama. Medutim, kako u procesu organizacije ovlast i odgovornost idu zajedno,
tako na isti naCin ide i u delegiranju, $to znaci da ako osoba delegira ovlast nekome,
automatski mu delegira i odgovornost. No, ako neka osoba kojoj je delegirana odgovornost
ne izvrSi zadatak koji mu je delegiran, za to je odgovorna osoba koja mu je tu ovlast i
odgovornost delegirala. Moglo bi se reci da koliko god je to korist i pomo¢ za nekoga, isto
tako je i rizik jer osoba snosi odgovornost ako nesto nece i¢i prema postavljenim planovima.
Zato menadzeri ¢esto ne prakticiraju delegiranje, trude se Sto viSe toga odraditi sami i jako
teSko se odvaze na delegiranje posla, a ako ve¢ moraju delegirati onda je to u §to manjoj
mjeri (Sikavica, 2011).

Delegiranje je zapravo prijenos odluka Sto blize mjestu gdje se te odluke ustvari
provode (Jasko, Cudanov, Jevti¢é i Krivokapi¢, 2014). "Umijeée delegiranja, odnosno
sposobnost prenoSenja ovlasti i odgovornosti na suradnike ili na nize razine menadzmenta

smatra se jednom od najvaznijin vjestina menadzmenta i vodenja. Tko nije sposoban

12



delegirati, ne zna to ili ne zeli, nailazit ¢ée na brojene probleme u Karijeri i hapredovanju”
(Sikavica, 2011, str. 67).

Delegiranje je vrlo vazna dimenzija organiziranja jer ono omogucuje bolje i brze
funkcioniranje svakog dijela organizacije, a ukoliko osoba sama pokuSava odraditi sve
zadatke, neée ih moci odraditi brzo, a mozda ni dovoljno efikasno. Sto je vi$a razina u
organizaciji, to je vaznije da osoba zna koje stvari je potrebno delegirati, za razliku od niZih

razina gdje je to manje izrazeno jer su obaveze uze definirane (Sikavica, 2011).

3.6. Centralizacija i decentralizacija

"Centralizacija oznacava takvu vrstu organizacije kojom se rukovodenje i upravljanje
nekim poslom ili c&itavim poduzecem usredotoCuje na vrhu hijerarhijski utvrdene
organizacijske strukture te svako mjesto na toj ljestvici ima to¢no utvrdene zadatke, pa su
niza rukovode¢a mijesta podredena viSim, a viSa najviSim i to, u pravilu, do najmanijih
pojedinosti”. S druge strane, "decentralizacija oznacava onu vrstu organizacije kojom se
upravljanje ili rukovodenje prenosi s centralnih organa na nize organe" (Sikavica i Novak,
1999, str. 32).

Ovi pojmovi odnose se na mjesto u organizaciji na kojem se donose odluke, ali to nije
jedino Sto ovi pojmovi oznacuju jer oni takoder govore o tome gdje se poslovi obavljaju.
Medutim, ono Sto je najvaznije kada su u pitanju ovi pojmovi je ipak dio o donoSenju odluka.
Prednosti centralizacije su lak8a kontrola organizacije te koordinacija, iz razloga $to se
provodi s vrha. Slabosti su joj Sto usporava odlu€ivanje jer dolazi s jednog mjesta te
marginalizacija. Centralizirane organizacije su u pravilu "trome i neprilagodljive ¢imbenicima
okoline" (Sikavica, 2011).

Sto se tie decentralizacije, prednost su joj veéa orijentiranost prema klijentima,
jednostavnije donoSenje odluka kao i jednostavnija organizacija. Jo§ neke od prednosti su
vec¢a ukljuCenost zaposlenika zbog delegiranja te zbog toga bolja i lak8a organizacija
menadzera. Slabosti su joj teza koordinacija, planiranje, kontrola, ograni¢en broj menadzera i
sli¢no (Sikavica, 2011).

Ne postoji nijedno poduzece koje je iskljuCivo decentralizirano ili centralizirano te da
nije moguce imati uspjeSnu organizaciju ako se sve odluke donose na vrhu hijerarhijske
liestvice ili pak na njenom dnu (Sikavica, Novak, 1999). "Centralizacijom ili decentralizacijom
odredenih funkcijskih aktivnosti Salje se i poruka o njihovoj vaznosti za organizaciju”
(Hernaus, 2018, str. 130).
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3.7. Koordinacija

Sikavica (2011, str. 71) navodi kako je pojam organizacije definiran kao "set
mehanizama koji se primjenjuju u organizaciji da bi se povezale aktivnosti njihovih
pojedinaca u konzistentan sustav". "Isto tako, organizacijskom strukturom resursi se alociraju
na nacin da se njihovom uporabom postigne visoki stupanj njihove produktivnosti, ali i 5to
nizi troskovi, odnosno visoki stupanj efikasnosti" (Rupci¢, 2018, str. 204). Prema misljenju
predstavnika klasi¢ne teorije organizacije koordinacija je najvaznije nacelo organizacije i ona
izdvaja menadZment kao zasebno zanimanje. Koordinacija povezuje podijelijene radove, a
istovremeno se pojavijuje kao posljedica pri podjeli rada, odnosno povezivanja raznih
segmenata poslova (Sikavica, 2011).

Menadzment je taj koji je na svim razinama odgovoran za koordinaciju, a postoje
dvije vrste koordinacije, horizontalna i vertikalna. Sto je organizacija sloZenija te horizontalno
i vertikalno vise razdijeljena, to ¢e koordinacija biti teza, stoga je i vaznost koja se pridaje

koordinaciji ve¢a (Sikavica, 2011).

Vertikalna koordinacija lak$a je za posti¢i jer menadzer viSe razine koordinira poslove
na nizim razinama, pa je samim time logi¢nija i jednostavnija. To je koordinacija po razli€itim
razinama unutar jedne organizacijske jedinice. Horizontalnu koordinaciju teze je postiéi i jer
radi presjek vertikalne strukture. Ona je koordinacija izmedu viSe jedinica na istoj
hijerarhijskoj razini i vazno je da su prisutne i vertikalna i horizontalna ukoliko se Zeli postici

dobra organizacija (Sikavica, 2011).

Kako bi organizacija bila uspjeSno vodena, bilo da je rije¢ o horizontalnoj koordinaciji
ili vertikalnoj koordinaciji, one se moraju istodobno odvijati. Vertikalnu koordinaciju lakse je
ostvariti jer se ona odvija u prostoru jedne organizacijske jedinice i za nju je odgovoran
menadzer. MenadZeri vidih razina odgovorni su za skupne ciljeve, pa im je zato mnogo teze
jer se ti ciljevi ostvaruju horizontalnom koordinacijom u viSe organizacijskih jedinica. Dubljom
i detaljnijom podjelom rada i provedbom poslova po razli¢itim kriterijima, koordinacija i
povezivanje poslova je znatno teze. Isto tako, podjelom rada koordinacija postaje skuplja, a
formiranje novih organizacijskih jedinica je joS jedan faktor koji ¢e poskupiti koordinaciju.
Kako je veé¢ navedeno, dobra koordinacija vrlo je vazna u diferenciranim i slozenim
organizacijama. Kod prostorne diferencijacije fokus je stavljen na horizontalnu koordinaciju,
dok je kod sloZene organizacije jednako vazna horizontalna i vertikalna koordinacija. SloZzene
organizacije decentralizirane su, Sto donosi mnoge prednosti, no zbog decentralizacije

koordinacija u njima je otezana, slozena i skupa (Sikavica, 2011).
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Postoji jos jedna podjela koordinacije, a to je podjela na formalnu i neformalnu. Takvu
podjelu odreduju neformalne skupine unutar organizacijske jedinice, a kod tog oblika
koordinacije nema pravila nego je on posliedica neformalnih odnosa medu clanovima

organizacija (Sikavica, 2011).

U organizaciji strukture, tri su kljuéne komponente. Prva je da struktura odreduje
koliko je broj razina u hijerarhiji te koji je raspon kontrole menadzera u svakoj. Druga je da
ona grupira individue u odjele, a odjele u ukupnu organizaciju. Tre¢a je da uklju€uje dizajn
kako bi bila osigurana dobra komunikacija, a i sama koordinacija. Navedene tri komponente
spadaju i u horizontalnu i u vertikalnu koordinaciju. Prve dvije komponente su strukturni okvir
8to spada u vertikalnu hijerarhiju, dok je treéa komponenta interakcija izmedu c&lanova
organizacije. ldealna struktura bila bi ona koja bi potakla ¢lanove organizacije da daju

informacije horizontalno u organizacijskoj strukturi (Daft, 2008).
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4. Studija slu€aja: analiza dimenzija organiziranja na

primjeru organizacije X

U poglavlju 3 definirale su se dimenzije organiziranja te se konstatiralo da su to
najvaznije stavke svake uspjeSne organizacije. Kako one odreduju izgled odredene
organizacije te su vazne kod formiranja organizacijske strukture, u ovom poglaviju
napravljena je studija sluaja na primjeru odabrane organizacije kroz analizu svih navedenih
dimenzije organiziranja na primjeru odabrane organizacije. Kroz studiju slu€aja, podaci su
dobiveni kroz razgovor sa zaposlenicima iz odjela upravljanja ljudskim potencijalima,

srednjim menadzmentom i upravom.

4.1. Osnovne informacije | karakteristike odabrane

organizacije

Organizacija X nudi rjeSenja za upravljanje podatcima i automatizacijom, a tu spada
upravljanje glavnim podacima, digitalnom imovinom, informacijama o proizvodima, radnim
tijekovima te izradom platforme za upravljanje korisniCkim podacima. Slijedece je integrirani
eCommerce, u Sto spada korisniCki portal, konfigurator proizvoda, portal za prodajne
predstavnike te integracija online trzista. Posljednje je upravljanje sadrzajem u $to spada
automatizirani i personalizirani marketing te sadrzaj kao usluga (CaaS). Sto se usluga tie,
organizacija nudi konzultacije vezane za radne tijekove, integracije, revizije UX-a i Koda i
modeliranje podataka. Takoder, nude usluge dizajna, u $to spada dizajn proizvoda,
Discovery, prototipi i usability testiranje te UX/UI dizajn. Posljednja usluga je usluga razvoja
web aplikacija u §to spada web dizajn, custom razvoj te eCommerce razvoj. Organizacija je
osnovana 2012. godine, a njezini uredi se nalaze u Hrvatskoj te u Americi, no aktivni su
najviSe na europskom trzistu. U organizaciji je nesto viSe od 50 zaposlenika, no obim posla
zahtjeva povecanje, pa bi se u blizoj buduénosti taj broj mogao promijeniti. lako nije velika
organizacija, dosta je fokusirana na organizaciju, stoga je i doSlo do analize upravo te

organizacije u ovom zavrSnom radu.

4.2. Analiza i utjecaj temeljnih dimenzija organiziranja na
primjeru organizacije X

Kao prvi dio ove analize, analizirat ¢e se organizacijska struktura organizacije X,

zatim ce se prouciti strukture odjela organizacije X, analizirat ¢e se primjer jednog tima koji
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odraduje neki projekt u organizaciji X i na kraju ¢ée se opisati tko sve sudjeluje u razvoju

projekta u organizaciji X.

Na slici 3 vidljiva je organizacijska struktura organizacije X. Kao $to se moze vidjeti,
na Celu organizacije je uprava koja se sastoji od COO (engl. Chief Operating Officer - glavni
operativni direktor), CCO (engl. Chief Commercial Officer - glavni direktor za komercijalnu
strategiju), CHRO (engl. Chief Human Resources Officer - izvrdni direktor ljudskih
potencijala) i CEO (engl. Chief Executive Officer - glavni izvrSni direktor). Svaki od njih je
zaduZzen za svoj odjel u organizaciji, dok se takoder moze vidjeti kako je CMO (engl. Chief
Marketing Officer - direktor marketinga) joS jedan direktor, ali on nije u upravi. CEO nadgleda
prodaju i administraciju, koja ima isto tako svog voditelja administracije koji nadgleda
voditelja raunovodstva, koji nadgleda ostale zaposlenike u racunovodstvu. COO je zaduzen
za sami rad u organizaciji, pa tako u ovom slu€aju nadgleda timove koji se sastoje od
Frontend developera, Backend developera, Business analysta (poslovnog analiticara),
Quiality assurance analysta (kontrolora kvalitete) i Project managera (voditelja projekta) koji
su svi zaduzeni za izradu i provjeru svega $to ukljucuje usluga koju organizacija nudi. lako tu
nije vidljivo, u ovoj organizaciji ima nekoliko timova od kojih se svaki sastoji od po bar jedne
osobe koja je na svakoj od tih pozicija te Team Lead-a (voditelja tima) koji je onda zaduzen
za svoj tim te odgovara COO-u, kako bi komunikacija s COO-om bila samo oko stvari koje
voditelj tima nije u mogucénosti rijesiti. CCO-a koji je nadlezan za dio oko dizajna proizvoda.
Nadalje, tu je i CHRO koji je odgovoran za HR (engl. Human Resources -ljudski potencijali)
koji se sastoji od HR Managera (menadzZera ljudskih potencijala) koji se bavi svim dijelovima
ljudskih potencijala i Talent acquisition specialista (stru¢njaka za pribavljanje talenata) koji je
specijaliziran za selekciju i zapoS$ljavanje novih ljudi u organizaciju te proces njihove
integracije u organizaciju. Na kraju je CMO koji je odgovoran za sav marketing, odnosno
promociju organizacije. On je jedini na tako visokoj poziciji, a da nije &lan uprave. Sto se ti¢e
vrste organizacijske strukture, radi se o funkcijskoj organizacijskoj strukturi jer se podijela

rada i grupiranje poslova odvija prema odredenim funkcijama.
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Slika 3. Organizacijska struktura organizacije X (Izvor: izrada autorice)
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Na slici 4 shematski je prikaz odjela HR-a (ljudskih potencijala). Odjel ljudskih
potencijala na €elu ima direktora ljudskih potencijala, koji je nadreden Talent acquisition
specialistu (stru€¢njaku za pribavijanje talenata) i HR Manageru (menadzeru ljudskih

potencijala). Kao §to je prije navedeno, za taj odjel je zaduzen CHRO.

CHRO

Talent Acquisition Specialist HR Manager

Slika 4. Odjel ljudskih potencijala (Izvor: izrada autorice)

Na slici 5 vidljiv je odjel marketinga koji uklju¢uje CMO koji nadgleda marketing

menadzera.

Slika 5. Odjel marketinga (lzvor: izrada autorice)

Na slici 6 vidljiv je odjel dizajna koji uklju€uje CCO koji je nadreden mladem dizajneru.
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Slika 6. Odjel dizajna (Izvor: izrada autorice)

Na slici 7 prikazan je odjel administracije u kojem voditelj raCunovodstva koji je
nadreden suradniku u radunovodstvenim i uredskim poslovima, a za koje je zaduzen CEO.

Posljednji odjel je odjel za sam razvoj projekta, a to je operations (operacije).

Suradnik u racunovodstvenim
i uredskim poslovima

Slika 7. Odjel administracije (Izvor: izrada autorice)

Na slici 8 vidljiv je odjel operacija gdje je ujedno i prikaz tko je sve potreban za sam
razvoj projekta i koje su podijele po radnim pozicijama. Tako postoji development (razvoj) koji
se dijeli na backend i frontend. Frontend se bavi poslovima koji ukljuuju izgled proizvoda, a
backend kako ¢e taj proizvod funkcionirati. U backendu postoji tech lead koji je nadreden
samostalnom programeru, koji je nadreden mladem programeru i na samom dnu hijerarhije
je programer pocetnik. Istu takvu organizaciju rada ima i frontend. Zatim jo§ postoji i
business analysis u sklopu kojeg je poslovni analitiar, quality assurance u sklopu kojeg je
mladi kontrolor kvalitete, project management u sklopu kojeg je voditelj projekata i devOps u

sklopu kojeg je devOps inZenjer.
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BACKEND
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Tech Lead Backend

Samostalni programer Samostalni programer
Backend Frontend

Miadi programer Backend

Tech Lead Frontend

Miadi programer Frontend

Programer pocetnik Backend

Programer pocetnik Frontend

Slika 8. Odjel operacija (Izvor: izrada autorice)

PROJECT MANAGEMENT

Voditelj projekata

DevOps inZenjer
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Na slici 9 prikazan je primjer jednog tima s navedenim pozicijama njegovih ¢lanova u
organizaciji X. lako je na slici navedena po jedna pozicija, u vecini timova ima viSe od jedne
osobe pojedinog radnog mjesta u timu. Tim se u prosjeku sastoji od osam do deset ¢lanova,
a vodi ih njihov voditelj tima koji je odgovoran za svoj tim i mora predavati izvjeStaje upravi.

Najcesc¢e je voditelj tima jedan od developera, frontend ili backend.

FRONTEND BACKEND
DEVELOPER DEVELOPER

PROJEKTNI
TiM

BUSINESS
ANALYST

PROJECT
MANAGER

Slika 9. Primjer tima u organizaciji X (Izvor: izrada autorice)

Analizom temeljnih dimenzija organiziranja te promatranjem glavne organizacijske
strukture te pripadajucih struktura za svaki odjel, moze se zaklju€iti da postoji jasna podjela
rada, Sto znaci da svaki djelatnik ima jasno definiran zadatak za koji je zaduZen i s kojim se
bavi unutar organizacije. Isto tako, kada se promatra glavna organizacijska struktura i
strukture pojedinih odjela, moze se zaklju€iti kako je podjela rada relativno duboka iako se
radi o organizaciji s nesto viSe od 50 zaposlenika, a $to se detaljnije pojasniti u sljedeéem
odlomku. Takoder, vidljivo je da bi ovo bio i srednji stupanj specijalizacije poslova iz Cega se
moze zaklju€iti da troSkovi po jedinici outputa ne bi trebali biti previSe visoki. Dok je
organizacija imala manji broj zaposlenika, nije postojala tolika potreba za specijalizacijom.
Medutim, sada kada organizacija broji viSe od 50 zaposlenika, postoji potreba za istom.
Podjela rada i specijalizacija je stoga u svakoj organizaciji, pa tako i ovoj vazna jer
pospjesuje njezin rad, samim time $to ne dolazi do zabune tko §to mora napraviti kako bi

svaki dio posla bio obavljen te ne bi dolazilo do vecih propusta.
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Prema shemi organizacijske strukture se takoder ne moze se jednoznacno zakljuciti
radi li se o plitkoj ili dubokoj organizacijskoj strukturi jer postoji pet hijerarhijskih razina.
Autorica rada smatra kako se ipak radi o relativno dubokoj organizacijskoj strukturi, iako je
jo$ uvijek to manja organizacija prema broju zaposlenika. Medutim, za ovakvu organizaciju
sa nesto viSe od 50 zaposlenika, ovakva organizacijska struktura sa 5 hijerarhijskih razina je
duboka, a to je nuzno zbog slozenosti i kompleksnosti projekata, iako to nesto poskupljuje
troSkove organizacije. Ovakav tip organizacijske strukture takoder uvelike povecCava
ucinkovitost jer je postignuta bolja preraspodjela poslova, a $to dovodi pobolj$anju poslovnih
mogucnosti. Takoder, jasno se zna tko se kome treba obratiti u sluaju nekih nejasnoca i
problema, pa do uprave dolaze samo znacajniji problemi i brige. lako to usporava tok
informacija te neke procese, to je jedino moguée zbog slozenosti i kompleksnosti poslova.
Takvom organizacijskom strukturom i hijerarhijom poboljSano je prilagodavanje nekim novim

trziSnim uvjetima, a povecava se ekonomska vrijednost i povecéanje profita u organizaciji.

Sto se tige raspona kontrole, na vi§im razinama prisutan je uzak raspon kontrole.
Raspon kontrole na samom vrhu organizacijske strukture je 1:5. Uzak raspon kontrole u
slu¢aju viSih razina je dobar jer olakS8ava komunikaciju i donoSenje odluka. Na nizim
hijerarhijskim razinama prisutan je Siri raspon kontrole u odjelu operacija, dok odjeli
marketinga, administracije, dizajna i ljudskih potencijala imaju uzak raspon kontrole jer je
malo zaposlenika na tim pozicijama i oni su odgovorni za svaki segment u svom odjelu. Sto
se tiCe odjela operacija, svaki tim je rasporeden tako da ima svog voditelja tima koji se brine
da svi podredeni izvrSavaju svoje zadatke i poslove, ali i da su zadovoljni i njihovi problemi
rijeSeni, a na upite dobiveni odgovori. Stoga se moze zaklju€iti da je u ovom dijelu
organizacije Sirok raspon kontrole, $to je zadovoljavajuée jer svatko radi ono u ¢emu je
struCan. Nije svaki tim jednako velik, pa se prema veli€ini i zahtjevnosti tima dodjeljuje
voditelj tima. On se bira prema radnom iskustvu, dobrim organizacijskim vjestinama i
mogucnostima koje sam ima. Tako ¢e veéi tim dobiti voditelj tima koji ima viSe iskustva te je

bolji u snalazenju s vise osoba te kompliciranijim situacijama.

Najvecéu ovlast i odgovornost kao i kod svake organizacije ima uprava. Ona se sastoji
od CEO-a koji ima najveCu odgovornost i zaduzen je u pravilu za kompletno poslovanje
organizacije te odjel prodaje i administracije, COO-a koji je zaduzen za nadgledanje kako
funkcionira svakodnevna organizacija i izvrSava li se posao efikasno, CHRO-a koji je
zaduZzen za nadgledanje poslova oko zapoSljavanja, ali i brige za postojece i na kraju CCO-a
koji je zaduZen za odjel dizajnha. Jedina osoba s visokom pozicijom, a da nije ¢lan uprave je

CMO koji je zaduzen za odjel marketinga koji takoder ima visoku ovlast i odgovornost.

Sto se tice delegiranja, iz razgovora s menadZmentom mozZe se zakljuditi da CEO

delegira posao na prodaju i administraciju, COO na voditelje timova koji onda delegiraju dalje
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na ¢lanove svojih timova prema njihovim pozicijama, CMO na marketing, CCO na dizajnere
te CHRO na menadzera ljudskih potencijala i stru¢njaka za pribavljanje talenata. Kao $to je
veé navedeno u teorijskom dijelu, delegiranjem se prenose odluke, ovlasti i odgovornosti te
je ono vazna dimenzija organiziranja koja omogucava bolje funkcioniranje pojedinih odjela. S
obzirom na to da se poslovi redovito delegiraju sa nadredenih na podredene, moze se
zaklju€iti da u ovoj organizaciji nema problema oko toga te da zaposlenici koji su nekome

nadredeni imaju najvaznije umijece koje trebaju imati kako bi organizacija bila Sto efikasnija.

Centralizacija i decentralizacija su u ovoj organizaciji prisutne u podjednakoj mjeri §to
je posebno vazno u uvjetima poslovanja u danasnjem vremenu kad je okolina nepredvidiva
te su centralizacija i decentralizacija obje potrebne. Potrebnim stupnjem centralizacije
donose se odluke vazne za cijelu organizaciju i one kao takve moraju se donositi na viSim
razinama menadzmenta, $to je u ovom primjeru uprava. No decentralizacija je isto tako
vazna zbog delegiranja ovlasti prema nizim razinama menadZmenta. Kako ustvari i stru¢njaci
preporucuju, centralizacija se provodi u mjeri da najveée odluke ipak donosi uprava koja je
na vrhu hijerarhije, no prisutna je i decentralizacija u pogledu toga da se delegira
odgovornost prema nizim razinama u hijerarhiji i da se ipak neke odluke mogu donijeti na

nizim razinama.

U promatranoj organizaciji koordinacija je jedna od klju€nih dimenzija. Koordinaciju
obavlja viSi menadZment svakog odjela u horizontalnoj liniji na nacin da se poslovi delegiraju
po vertikalnoj strukturi u organizaciji. U toj horizontalnoj strukturi nalaze se timovi koji
izvrSavaju zadatke, a nadgleda ih voditelj odjela koji je u slu€aju odjela ljudskih potencijala,
dizajna i administracije ¢lan uprave, u sluaju marketinga menadzer, dok je slu€aj odjela
operacija malo kompleksniji jer postoji nekoliko timova koji imaju svog voditelja, a oni
odgovaraju ¢lanu uprave. Ta vertikalna koordinacija odvija se u prostoru jedne organizacijske
jedinice (odjela) i nizi menadzer zaduzen je za ostvarivanje zadataka svog tima. Ovisno o
teZini zadatka, zadaci viSeg menadZmenta koji ostvaruju ciljeve organizacije moze biti laksi i

teZi, odnosno $to je podjela rada detaljnija, koordinacija i povezivanije biti ¢e sloZeniji.

Sto se tie neformalne koordinacije ona naravno postoji unutar tima i izmedu vise
razli€itih timova, a pritom se odvija u formi formalne komunikacije i neformalne komunikacije.
Kako razli¢iti timovi prilikom obavljanja zadataka ili rada na odredenom projektu moraju
komunicirati, tada treba uspostaviti horizontalnu koordinaciju. Takva koordinacija odvija se
izmedu timova koji su na istoj hijerarhijskoj razini i nju je u praksi teze postici jer se ovdje
dogada presjek vertikalne strukture. Primjerice, vazno je da Clanovi tima iz odjela operacija
komuniciraju s timom dizajnera jer je za uspjesSnu realizaciju krajnjeg proizvoda potrebno da
se usklade i da oba tima naprave svoj dio posla. Takoder, joS jedan primjer toga je da bi

svaki tim unutar organizacije trebao komunicirati s odjelom ljudskih potencijala jer su ipak oni
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ti koji su odgovorni da sve unutar organizacije (na razini meduljudskih odnosa i zadovoljstva
svakog ¢lana s organizacijom) bude koordinirano. Ovdje bi jo$ bilo svakako potrebno dodati
vaznost koordinacije izmedu odjela marketinga i dizajna jer dizajneri izraduju mnogo
vizualnih proizvoda kako bi pomogli marketingu da Sto bolje prezentira organizaciju i
proizvode. S obzirom na to da u ovoj organizaciji postoje odjeli koji imaju sloZenu
organizacijsku strukturu (primjer toga je posebice odjel operacija), vazno je uspostaviti dobru
i horizontalnu i vertikalnu koordinaciju.
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5. Zakljuéak

U uvodu rada ve¢ je navedeno da su organizaciju definirali ljudi, a ona je prisutna u
svim segmentima Zivota kao pojam s kojim se ljudi svakodnevno susrecu. Za razliku od
organizacije, organizacijska struktura nastala je u novije vrijeme i ona je najvazniji dio svake
organizacije. Unutar organizacijske strukture nalaze se dimenzije organiziranja koje su spona
i pomo¢ kako bi svaka organizacija uspjeSno funkcionirala i kako bi svi ¢lanovi bili zadovoljni i
njihov potencijal maksimalno iskoristen. Dimenzije organiziranja jesu: podjela rada i
specijalizacija, hijerarhija, raspon kontrole, ovlast i odgovornost, delegiranje, centralizacija i
decentralizacija i koordinacija. Sve navedene dimenzije su isprepletene i ne mogu
funkcionirati jedna bez druge, a svaka od dimenzija utjeCe na organizaciju i njenu uspjesnost.
Tako se podjelom rada povecava produktivnost unutar organizacije, hijerarhijom se odreduju
uloge €lanova organizacije i raspodijeljuju se zadaci izmedu njih. Raspon kontrole ukazuje
nam tko je unutar organizacije nadlezan za odredeni dio posla, a ovlast i odgovornost
odreduju obaveze i prava za taj dodijeljeni dio posla. Delegiranje je najvaznija sposobnost
svakog menadzera da prenese ovlast i odgovornost na suradnike, a centralizacija i
decentralizacija govore o tome donose li se odluke na jednom mijestu ili su rasporedene po
hijerarhijskoj ljestvici. Pojam koordinacije predstavlja najvaznije nacelo organizacije i ona

obuhvaca cijeli niz radniji koje se protezu od planiranja do provedbe ciljeva organizacije.

U drugom dijelu rada je napravljena studija slu¢aja na primjeru organizacije X iz
poslovne prakse, €ime je zapravo napravljena analiza svih temeljnih dimenzija organiziranja.
U poslovanju promatrane organizacije objasnjena je vaznost provedbe dimenzija
organiziranja, a slikovnim prikazom hijerarhijske strukture vidljiva je vaznost pracenja
dimenzija organiziranja. Ovim radom potvrdene su teorije mnogih znanstvenika — kolika je
zapravo vaznost dimenzija organiziranja te da bi bez pravilne raspodjele radnih zadataka
organizacije teSko funkcionirale. Nadalje je objasnjeno, a kroz prakti¢ni dio i prikazano, koliko
je vazna raspodijela nadleznosti, struktura nadredenih i podredenih te komunikacija u smislu
delegiranja kojom se dolazi do poboljSanja u poslovanju. Utvrdeno je kako je za menadzere
vrlo vazno da znaju delegirati zaduzenja te pri tome procijeniti na koji nacin i u kojoj mjeri
nize razine mogu preuzeti odgovornost. U promatranoj organizaciji X utvrdeno je kako je
podjednako zastupljena centralizacija i decentralizacija te se moze zakljuCiti da menadzment

u ovoj organizaciji pravilno rasporeduje poslove i da im to pomaze u donosenju odluka.
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