SUVREMENI TRENDOVI U ORGANIZACIJI

Kranjcevic, Petar

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2021

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek, Faculty of Economics in Osijek / Sveuciliste Josipa Jurja
Strossmayera u Osijeku, Ekonomski fakultet u Osijeku

Permanent link / Trajna poveznica: https://urm.nsk.hr/urn:nbn:hr:145:291409

Rights / Prava: In copyright/Zasticeno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-13

Repository / Repozitorij:

I I I E I o S EFOS REPOSITORY - Repository of the Faculty of

Economics in Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:145:291409
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.efos.hr
https://repozitorij.efos.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efos:4741
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/efos:4741
https://dabar.srce.hr/islandora/object/efos:4741

Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Ekonomski fakultet u Osijeku

Preddiplomski studij Menadzment

Petar Kranjcevic

SUVREMENI TRENDOVI U ORGANIZACIJI

Zavrsni rad

Osijek, 2021.



Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Ekonomski fakultet u Osijeku

Preddiplomski studij Menadzment

Petar Kranjcevic

SUVREMENI TRENDOVI U ORGANIZACIJI

Zavrsni rad

Kolegij: MenadZment promjena
JMBAG: 0010225349

e-mail: pkranjcevic@efos.hr

Mentor: Izv. prof. dr. sc. Ivana Fosi¢

Komentor: Dr. sc. Ana Zivkovi¢

Osijek, 2021.


mailto:pkranjcevic@efos.hr

Josip Juraj Strossmayer University of Osijek
Faculty of Economics in Osijek

Undergraduate Study Management

Petar Kranjcevic

CONTEMPORARY TRENDS IN ORGANIZATION

Final paper

Osijek, 2021.



I1ZJAVA

O AKADEMSKOJ CESTITOSTI, 5
PRAVU PRIJENOSA INTELEKTUALNOG VLASNISTVA,

SUGLASNOSTI ZA OBJAVU U INSTITUCIJSKIM REPOZITORIJIMA

1 ISTOVJETNOSTI DIGITALNE I TISKANE VERZIJE RADA

1. Kojom izjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da je zavr$ni rad iskljuivo rezultat

osobnoga rada koji se temelji na mojim istrazivanjima i oslanja se na objavljenu literaturu.
Potvrdujem postivanje nepovredivosti autorstva te tocno citiranje radova drugih autora i
referiranje na njih.

. Kojom izjavljujem da je Ekonomski fakultet u Osijeku, bez naknade u vremenski i
teritorijalno neograni¢enom opsegu, nositelj svih prava intelektualnoga vlasnistva u odnosu
na navedeni rad pod licencom Creative Commons Imenovanje — Nekomercijalno — Dijeli pod
istim uvjetima 3.0 Hrvatska.
. Kojom izjavljujem da sam suglasan/suglasna da se trajno pohrani i objavi moj rad u
institucijskom digitalnom repozitoriju Ekonomskoga fakulteta u Osijeku, repozitoriju
Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku te javno dostupnom repozitoriju Nacionalne
i sveucilisne knjiznice u Zagrebu (u skladu s odredbama Zakona o znanstvenoj djelatnosti i
visokom obrazovanju, NN br. 123/03, 198/03, 105/04, 174/04, 02/07, 46/07, 45/09, 63/11,
94/13, 139/13, 101/14, 60/15).

. izjavljujem da sam autor/autorica predanog rada i da je sadrzaj predane elektronicke datoteke
u potpunosti istovjetan sa dovr§enom tiskanom verzijom rada predanom u svrhu obrane istog.

Ime i prezime studenta: Petar i(ranjéevié

JMBAG: 0010225349

OIB: 30354994022

e-mail za kontakt: petar.kranjcevic07@gmail.com
Naziv studija: Menadzment

Naslov rada: Suvremeni trendovi u organizaciji
Mentorica zavr$nog rada: Izv. prof. dr. sc. Ivana Fosi¢

Komentorica zavr$nog rada: Dr. sc. Ana Zivkovi¢

U Osijeku, 27 kdlovea 20241, godine

Potpis /%fﬁ 47&/&475&1J
/4




Suvremeni trendovi u organizaciji

SAZETAK

Rad se bavi identificiranjem i analiziranjem novih, suvremenih trendova u organizacijama.
Naglasak je na poslovnim organizacijama, onima koje djeluju na slobodnom trzistu. Cilj rada
je prezentirati razliite spoznaje 1 istrazivanja trendova te ukazati na pozitivne i negativne
ucinke koje donose. Jednako tako, vazno je i kada, odnosno u kojim situacijama donose
pozitivne, a u kojim negativne uéinke. Koristene su razne metode, a ponajvise metoda analize,
deskripcije 1 indukcije. U poglavlju teorijska podloga i prethodna istrazivanja objaSnjen je
pojam organizacije i njezin znacaj za Covjecanstvo. Rad na daljinu (engl. ,,teleworking*), opisan
je 1 objasnjen te su navedeni njegovi nedostatci i prednosti. Jednako tako analizirani su i ostali
trendovi poput fleksibilnog radnog vremena, ,,outsourcing-a“, ,offshoring-a®“ i virtualne
organizacije. U radu se istice kako ucinci trendova po mnogo¢emu ovise o njihovoj
implementaciji u organizaciju i samoj organizacijskoj kulturi. U buduénosti, organizacije ¢e i
dalje stremiti smanjenju operativnih troskova, povecanju efikasnosti. Uz to vazno ¢e biti
politika odnosa prema zaposleniku, biti ¢e potrebno posvetiti im vise vremena i poraditi na

njihovom zadovoljstvu.

Kljuéne rijei: organizacija, rad na daljinu, fleksibilno radno vrijeme, ,outsourcing®,

,»offshoring® 1 virtualna organizacija



Contemporary trends in organization

ABSTRACT

The paper deals with the identification and analysis of new, contemporary trends in
organizations. The emphasis is on business organizations, those operating in the free market.
This paper aims to present different knowledge and research of trends. Furthermore, to point
out the positive and negative effects they bring. Another important thing is to show when and
in which situations they bring positive and negative effects. Various methods were used, most
notably methods of analysis, description, and induction. The chapter Theoretical Background
and Previous Research explains the concept of organization and its significance for humanity.
Teleworking is described and explained. Its disadvantages and advantages are listed. Other
trends such as flexible working hours, outsourcing, offshoring, and virtual organization were
also analyzed. The paper points out that the effects of trends largely depend on their
implementation in the organization and the organizational culture itself. In the future,
organizations will continue to strive to reduce operating costs and increase efficiency. In
addition, the policy of attitude towards the employee will be important. It will be necessary to

dedicate more time to them and work on their satisfaction.

Keywords: organization, teleworking, outsourcing, offshoring, virtual organization, flexible

working hours
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1. Uvod

Nova vremena zahtijevaju nova rjesenja. Navedena recCenica pronalazi svoje uporiste i u
organizacijama. Proces globalizacije i jacanje medunarodne konkurencije usmjerili su poslovne
subjekte na efikasniju i povoljniju proizvodnju i organizaciju rada. Zbog toga su organizacije
prisiljene provoditi promjene koje su nuzne za njihov opstanak i uspjesno poslovanje u

buduénosti.

Kako bi poboljsale vlastitu proizvodnju, efikasnost i produktivnost djelatnika, organizacije se
okre¢u novim trendovima na globalnom trzistu. Najaktualniji trend je rad na daljinu koji se
danas masovno proSirio u mnogim, donedavno nezamislivim segmentima iz ve¢ poznatih
razloga. Veliki je broj prednosti i mana koje nosi ovakav nalin rada, a postoje razliita
istrazivanja koja sugeriraju potpuno razli¢ite zakljucke, temeljene na razli¢itim istrazivanjima.
Pojava fleksibilnog radnog vremena jedan je od rasirenijih trendova i sve vise izaziva simpatije
kako kod poslodavaca tako i kod zaposlenika. Takav nacin organiziranja radnog vremena
donosi povecanje produktivnosti, ali i isto tako moze prouzrociti nezeljene ucinke, poglavito
kod zaposlenika te nije primjenjiv u svim poslovima. Ve¢ dugi niz godina, globalnu scenu
obiljezavaju trendovi ,,outsourcing“ i ,,offshoring*, a njihova popularnost se ne smanjuje, stoga
¢ine trendove koji ¢e se vrlo vjerojatno nastaviti i u buduénosti. Uz sve prethodno navedeno,
savrSeno se integrira virtualna organizacija. To je koncept mreznog karaktera bez neke
ocigledne hijerarhije Sto istovremeno ne znaci da je nema, ali svakako ostvaruje dojam
prividnosti, odnosno virtualnosti. lako postoje brojni radovi koji analiziraju pojedine trendove
u organizacijama, vrlo mali broj ith povezuje u cjelinu 1 stvara poveznice izmedu njih. Vazno je
istaknuti kako brojna poduzeca primjenjuju samo deklarativno ove trendove, a to se poglavito
odnosi na fleksibilno radno vrijeme i rad na daljinu $to za posljedicu ima veliko nezadovoljstvo
kod zaposlenika, a posljedi¢no moze imati reperkusije po poslodavca. Zbog toga se u radu osim
isticanja prednosti i nedostataka, pridaje vaznost pravilnoj implementaciji novih organizacija
rada.

Ovaj rad ima za svrhu identificirati trendove danasnjice i buduénosti unutar poslovnih
organizacija. Kako je spomenuto, postoje brojna istrazivanja koja sugeriraju razlicite zakljucke,
svrha rada jest prezentirati relevantna istrazivanja i njihove zakljucke te pokazati u kojim
slu¢ajevima dolazi do negativnih u¢inaka, a u kojima do pozitivnih. Rad se bazira na teorijskoj
obradi rjeSenja za poslovanje buducnosti i poznatim konstatacijama i znanjima o njihovim

dosadasnjim ucincima i rezultatima.



2. Metodologija rada
Rad se bavi podru¢jem menadZmenta i organizacije te prati najnovije trendove u organizaciji.
Vaznost organizacije za CovjeCanstvo od neupitne je vaznosti, ona prati Covjeka kroz cijeli
zivot. Budu¢i da su tema rada suvremeni trendovi u organizaciji, pristupano je s aspekta
danasnjice. Jednako tako, u radu je koriStena recentnija literatura, poglavito znanstveni ¢lanci
iz renomiranih ¢asopisa, uglavnom stranih, uz to, koristene su i stru¢ne knjige stranih i domacih
autora. Rad daje teorijski prikaz suvremenih trendova u organizaciji, analizu njihovih dobrih i
losih strana. Trendovi su promatrani i iz perspektive pandemije u kojoj se svijet nalazi vise od

godine dana.

2.1. Predmet istraZivanja
godina, to se poglavito odnosi na rad na daljinu i fleksibilno radno vrijeme, dok su
,outsourcing® i ,,0ffshoring* ve¢ duze vrijeme u masovnoj uporabi, a interes za njima se ne
smanjuje. Novi trendovi se o€ituju i u obliku organizacije pa je predmet rada jednako tako i
virtualna organizacija koja je sveprisutna, a i u svojevrsnoj je korelaciji s prethodno navedenim
trendovima. U radu je stavljen naglasak na prednosti i nedostatke svih navedenih trendova.
Pojasnjen je i sam pojam te definicija organizacije kako bi se Sto bolje shvatio znacaj i u¢inak
trendova. Naglasak je stavljen i1 na to¢no odredenu vrstu organizacije, poslovnu organizaciju,

na ¢ijim su primjerima u najve¢oj mjeri i analizirani trendovi.

2.2. Metode istrazivanja
U radu su koristene brojne metode istrazivanja. Prvotno se koristila metoda klasifikacije kojom
se pojam organizacije razlozio na razli¢ite smjerove shvacanja organizacije, a to je unijelo
preglednost i red unutar samoga rada. Metodom deskripcije opisane su sve pojave odnosno
trendovi unutar rada, uz to su opisani i svi temeljni pojmovi povezani s glavnim tockama rada.
Od poznatih pojedinac¢nih slucajeva, metodom indukcije doSlo se do opc¢ih zakljucaka.
KoriStena je 1 metoda generalizacije kojom se preko pojedinacnih slucajeva postupkom
uopc¢avanja doslo do vise opc¢enitih zakljuc¢aka koji vrijede na ve¢em broju slucajeva. Naravno,
koristena je i metoda analize kojom su se slozeni predmeti, trendovi i pojmovi razlozili na
njihove sastavne elemente, zbog lakSeg pronalaska uzro¢no posljedicnih veza i izvodenja

zakljucka.



2.3. Hipoteze rada
Predlozene hipoteze postavljene su na temelju podataka istrazivanja koja su navedena i
koriStena u radu. Prema tome, u radu su postavljene i analizirane sljedeé¢e hipoteze. Prva
hipoteza tvrdi da fleksibilno radno vrijeme pozitivno utjeCe na raspoloZenje zaposlenika,
uporiste U postavljanju ove hipoteze proizlazi iz analize podataka Trece ankete Europske Unije
o uvjetima rada u koju je bilo ukljuceno 21.505 radnika, 11.815 muskaraca i 9.690 Zzena, u dobi
izmedu 16 i 65 godina. Druga postavljena hipoteza tvrdi da rad na daljinu ima negativne
posljedice na mentalno zdravlje zaposlenika. U prilog tome govori ¢lanak objavljen u
znanstvenom casopisu ,,Journal of Public Health pod nazivom ,Evaluation of anxiety,
depression and sleep quality in full-time teleworkers®, osim toga argumenti koji idu u prilog
ovoj hipotezi nalaze se i u Eurostatovim podacima iz 2019. godine koji signaliziraju veliki
postotak kucanstava u kojima prebiva vise osoba, no §to bi to bilo optimalno. Treéa hipoteza
glasi kako ,,outsourcing“ i ,,offshoring*“ donose ustedu troskova poduzecu. Ona se temelji na
podacima istrazivanja koristenim u ¢lanku ,,A Decisional Framework of Offshoring: Integrating
Insights from 25 Years of Research to Provide Direction for Future* koji u svom pregledu
obuhvaca 173 ¢lanaka, a objavljen je u ¢asopisu ,,Decision sciences®. Posljednjom, ¢etvrtom
hipotezom, tvrdi se da virtualna organizacija prevenira trziSnu neizvjesnost i nesigurnost
poslovanja.Takvu tezu podrzavaju istrazivanja virtualnih organizacija prikazana u ¢lanku
,Striking a balance between trust and control in a virtual organization: a content analysis of

open source software case studies* objavljenom u €asopisu ,,Information system journal®.



3. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja
Teorija ,,u filozofiji oznac¢ava sustav znanja ili shvacanja o nekoj pojavi ili skupini pojava koji
je zasnovan na uocavanju njihove bitne zakonitosti®, takoder ju se moze nazvati znanstvenim
uopéenim objasnjenjem ili interpretacijom odredenog iskustva iz jednog principa (Hrvatska
enciklopedija, 2021). Ona je vazna za sve vrste znanosti i poznato je kako bez dobre teorije
nema prakse, a sama teorija bez prakse nema pravog smisla. U ovom dijelu rada dan je opSirniji
prikaz znanja i teorija o organizaciji i trendovima koji se dogadaju unutar organizacije. Takav
prikaz izrazito je vazan kako bi se uocile sve prednosti i nedostatci koje ti trendovi sa sobom

nose, stoga je u ovom dijelu koriStena stru¢na literatura kao 1 ostali relevantni izvori.

3.1. Pojam organizacije
,»Rije¢ organizacija potjece od grcke rijeci ,,organon®, a oznacava alat, inStrument, spravu,
napravu i/ili glazbalo“ (Sikavica, 2011). Vremenom su od rijeéi ,,organon® nastajale brojne
druge rijeci pa je tako na podrucju biologije nastala rije¢ organizam. ,,Rije¢ organizacija, od
gréke rijeci ,,organon®, preko latinske rijeci ,,organum® usla je u sve zive svjetske jezike kao

organizacija“ (Adam, 1982).

Ona ima razli¢ita znadenja i esto ju se oznatava kao ambivalentan pojam. Covjek od svoga
rodenja pripada odredenim organizacijama, na primjer svojoj obitelji, kao najuzoj organizaciji
zajednickog Zivota. Jednako tako, ¢ovjek pripada i organizaciji u kojoj je zaposlen, u kojoj se
obrazuje, lijeci, zabavlja i sli¢no. Organizacija se kao znanost pojavila u 20. stolje¢u, medutim
,»drustvo je od postanka CovjeCanstva pa do danas na odreden nacin bilo organizirano, sukladno
tome pocetci organizacije sezu daleko u proslost. Pojam organizacije univerzalno je primjenjiv
pa sluzi za odredenje bilo koje aktivnosti organiziranja, na bilo kojem podruc¢ju druStvenoga
zivota“ (Sikavica, 2011). Zbog toga je vazno u svakom pojedinom slu¢aju naglasiti na §to se
konkretno misli jer se pod rije€ju organizacija mozZe misliti na aktivnost organiziranja, a jednako
tako i na poslovnu organizaciju. U organizacijskoj literaturi postoje brojna poimanja
organizacije. Prema Sikavici (2011), ona se upotrebljava i za unutarnje ustrojstvo, odnosno
organizaciju neke institucije, na primjer poslovna organizacija po funkcijama ili odjelima.
Clegg i Birch (prema Babicu, 1985), ovisno o tocki gledanja organizaciju dozivljavaju kao
sustav za odrZavanje Zivota, ali istovremeno 1 nesto Sto stalno pokusSava ugasiti svaku promjenu
i aktivnost. Morgan (prema Sikavici, 2011) istiCe vaznost izuCavanja organizacije iz razli¢itih

perspektiva, njegovo poimanje organizacija kao metafore ocituje se u osam metafora,



organizacije kao strojevi, organizmi, mozgovi, kulture, politicki sustavi, psihicki zatvori, tijek
I transformacija i organizacije kao instrumenti dominacije. Nasuprot takvom poimanju
organizacije, Beckhard i Harris (prema Babi¢u, 1988) vide ju kao drustveni, politi¢ki i ulazno

izlazni sustav.

Kao drustveni sustav, organizacija je sastavljena od veceg broja podsustava. Svaki od njih
obavlja svoju funkciju koja je uskladena sa sustavom kao jednom cjelinom (Babi¢, 1989).
Poimanje organizacije kao politickog sustava danas nije odrzivo, ono se ocituje u nerazmjeru
,u odlucivanju 1 snazi te organizacije izmedu onih ljudi koji su na vrhu organizacije te onih
koji su na dnu takve organizacijske hijerarhije (Babi¢, 1962). ,,Danasnji suvremeni pogled na
organizaciju treba postovati interese, vlasnika, menadzera, svih zaposlenih, a jednako tako i
svih interesno utjecajnih skupina s kojima organizacija suraduje (Sikavica, 2011). Pogled na
organizaciju kao ulazno-izlazni sustav ,,ima odredene sli¢nosti s poimanjem organizacije kao
drustvenog sustava“ (Sikavica, 2011). Ipak, takvo poimanje organizaciju vidi kao proces
transformacije ulaznih komponenti u odgovarajuée izlaze (Babié, 1973). Scott i Davis
organizaciju vide kao racionalni, prirodni i otvoreni sustav (prema Bahtijarevi¢-Siber i dr.,
1988). Kao racionalni sustav, organizacija je usmjerena na postizanje specifi¢nih ciljeva u
visokoformaliziranim dru$tvenim strukturama (Bahtijarevié-Siber, 1999). Neke od najvaznijih
odrednica racionalnih sustava upravo su specifi¢ni ciljevi i visoka razina formalizacije, oni ih
¢ine razli¢itim od drugih. Glavna odrednica u poimanju organizacije kao prirodnog sustava jest
ta da njezini sudionici dijele zajedniCke interese, organizacija je viSe od instrumenta za
postizanje specifi¢nih ciljeva (Sikavica, 2011). Organizacija kao otvoreni sustav, poimanje je
organizacije za koju je karakteristicna medusobna povezanost aktivnosti organizacije koje su u

stalnoj interakciji s okolinom (Baird, Post i Mahon, 1990).

Sva navedena razli¢ita poimanja istog pojma, karakteristi¢na su za odredena razdoblja i stupanj
razvoja teorije organizacije. Pojedine Skole i smjerovi razvoja teorije bili su kljucni temelj u
raznim poimanjima organizacije. Ipak, prema dosad objavljenoj literaturi, sva tumacenja pojma
organizacije mogucée je svesti na Cetiri osnove pojmovne kategorije: univerzalni pojam
organizacije, institucionalni pojam organizacije, strukturalni pojam organizacije i funkcionalni
pojam organizacije (Zugaj, Sehanovié¢ i Cingula, 2004). Univerzalno poimanje organizacije
shvaca ju kao jedinstvo sredenih medusobno povezanih dijelova, to je najblize ve¢ spomenutom
poimanju organizacije kao sustava, s njom su stvorene pretpostavke za stvaranje opce znanosti
0 organizaciji (Baumback, 1988). Institucionalno poimanje organizacije, pristupa organizaciji

kao skupu ljudi, odnosno drustvenom sustavu koji je orijentiran prema nekom cilju. Prema tom
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pogledu, svaka je institucija organizacija (Beardshaw, Palfreman, 1990). Strukturno poimanje
organizacije podrazumijeva organizaciju kao strukturu drustvenog sustava, samim time svaki
drustveni sustav, svaka organizacija imaju vlastitu unutarnju strukturu (Beardshaw, Palfreman,
1990). Funkcionalno poimanje organizacije vidi ju kao aktivnost oblikovanja, pritom misleci
na organizaciju kao proces organiziranja organizacijske strukture neke organizacije (Sikavica,
2011). Samo poimanje organizacije nije jednoznacno i na nju se moze gledati s vise aspekata,

stoga je za potpuno shvacanje organizacije vazno pristupiti s razli¢itih stanovista.

Nadalje, za uspjesno odredivanje vrste organizacije, moguce su klasifikacije prema jednom ili
vise kriterija, a poneki autori i ne navode kriterije prilikom klasifikacije. Hall (prema Cunliffe-
u, 2008) navodi niz kriterija koji su mozebitna osnova za klasificiranje organizacija, to su:
veli€ina organizacije s obzirom na broj zaposlenih, javnost organizacije koji se odnosi na
stupanj politickog utjecaja te podjela na privatne i javne organizacije, demokrati¢nost
organizacije koja ukljucuje stupanj kontrole u rukama ¢lanova organizacije i stupanj trziSne
moc¢i. S obzirom na vrstu organizacija, poznate su razlicite klasifikacije istih. Tako je moguce
i klasificiranje organizacija prema njihovoj svrsi, odnosno komu te organizacije sluze. Blau i
Scott (prema Conger-u, Lawler-u i Finegold-u, 2001) razlikuju ¢etiri vrste organizacije:
organizacije uzajamne koristi ¢iji clanovi imaju najvecu korist, a radi se najéesce o sindikatima,
profesionalnim udruZenjima, politickim strankama, religijskim i sli¢nim zajednicama, sljedece
su poslovne organizacije u kojima najvecu korist imaju vlasnici i upravljacka struktura, zatim
usluzne organizacije u kojima korist ostvaruju klijenti, a radi se o $kolama, bolnicama i sli¢no,
naposljetku ove klasifikacije nalaze se organizacije opéeg dobra od kojih najvecu korist ima
cjelokupna javnost, a ¢ine ih vladine organizacije, policija 1 tomu sli¢no. Postoji jo§ mnogo

drugih klasifikacija, na primjer prema strukturi, ovlasti, ciljevima i funkcijama.

Trendovi u sljede¢im poglavljima se u najve¢em broju slucajeva odnose na poslovne
organizacije (engl. ,,business organization*). Poslovna organizacija entitet je nastao u svrhu
obavljanja poslovnih aktivnosti, a rad, imovinska prava i osnivanje takve organizacije uredeni
su pravnim regulativama od strane zakonodavca (Woodward, 2020). U Republici Hrvatskoj
poznati su razni pravni oblici poslovnih subjekata, od obrta, drustva s ogranicenom
odgovornoséu, dioni¢kog drustva i ostalih. Prema Sikavici (2011) cilj je poslovnih organizacija
ostvarivanje profita. Naravno, to je od Zivotnog znacaja jer bez njega poslovna organizacija ne

moze funkcionirati.
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Slika 1. Glavne interesno utjecajne skupine i njihova o¢ekivanja

Izvor: izrada autora prema Sikavica, P. (2011). i Daft, R. L. (2004).

1z prethodne slike koja prikazuje glavne interesno utjecajne skupine jasno je prikazano koje sve
subjekte i njihove zahtjeve organizacije treba ispuniti kako bi uspjesno poslovala. Ovaj prikaz
vazan je jer se i novi trendovi, o kojima ¢e vise rijeci biti u sljede¢im potpoglavljima,
reflektiraju na navedene skupine i nije ih jednostavno uvesti u organizaciju na sveopce

zadovoljstvo.

3.2. Znacajke rada na daljinu
Pojava globalne komunikacije, Interneta, mreze i umrezenog drustva promijenili su covjekov
nacin zivota. U susret tome, promjenu je dozivio i nacin obavljanja rada odredenih vrsta
poslova. Takve promjene imaju multiplikativne ucinke na Zivot zaposlenika, poslovanje
poduzeca pa i na makroekonomsku situaciju. Tome u prilog govori i naftna kriza sedamdesetih
godina proslog stoljeca kada je silom prilika shvaé¢eno da, kada bi jedna od sedam osoba koje
putuju osobnim vozilom na posao u grad radilo od svoga doma, Sjedinjene Ameri¢ke Drzave
ne bi imale potrebu za uvozom nafte (Tavares, 2017). Danasnja ,,COVID — 19 kriza ima velike

zasluge za sve veci broj ljudi koji rade na daljinu, no o tome nesto kasnije. Rad na daljinu koji



jos bolje opisuje engleski naziv ,,telework* dio je aranzmana fleksibilne radne prakse kojim se
u dogovoru izmedu poslodavca i zaposlenika ureduje radno vrijeme i mjesto rada s ciljem
poboljsanja ravnoteze poslovnog i privatnog zivota zaposlenika i zadovoljavanja potreba
poduzeca (Beauregard, Basile i Canonico, 2019). Rad na daljinu takav je aranzman koji
ukljuCuje rad izvan radnog mjesta u uredu tijekom radnog tjedna i odrzavanje kontakta i
komunikacije putem informacijske i komunikacijske tehnologije poznatije pod kraticom ,,JCT*
(Allen, Shockley i Golden, 2015).

Toc¢no je da ne postoji univerzalna opcéeprihvacena definicija rada na daljinu, medutim vecina
autora i njihovih definicija imaju dodirnih tocaka. ,,Prema Medunarodnoj organizaciji rada
(2017) rad na daljinu definiran je kao uporaba informacijskih i komunikacijskih tehnologija,
poput pametnih telefona, tableta, prijenosnih racunala i/ili stolnih racunala, za rad koji se
obavlja izvan poslodav¢evih prostorija“. Drugim rije¢ima, rad na daljinu podrazumijeva rad
postignut uz pomo¢ informacijsko komunikacijske tehnologije i proveden izvan lokacija

poslodavca. U tablici ispod navedeni su tipovi rada na daljinu prema Medunarodnoj organizaciji

rada.
Tablica 1. Tipovi rada na daljinu
Model Koristenje tehnologije Lokacija
] o Iz kuc¢e barem nekoliko puta mjese¢no i na
Redovni ku¢ni Uvijek ili gotovo sve
N N drugim mjestima rjede od nekoliko puta
rad na daljinu vrijeme .
mjesecno.
Barem nekoliko puta tjedno na najmanje dva
Visoko mobilni Uvijek ili gotovo sve mjesta koja nisu u prostorijama poslodavca
rad na daljinu vrijeme ili svakodnevno rade na barem jednom
drugom mjestu
Povremenirad na | Uvijek ili gotovo sve Rjede i/ili na manje lokacija od visoko
daljinu vrijeme mobilnog rada na daljinu

Izvor: izrada autora prema Eurofound and the International Labour Organization (2017).

,»Teleworking™ ima svoje prednosti i nedostatke. Gajendran i Harrison (2007) tvrde da
»teleworking® predstavlja potencijalne koristi za pojedine radnike, poduzeca i druStvo, na
individualnoj razini omogucuje povecanu fleksibilnost 1 autonomiju u upravljanju
profesionalnim zadacima, uklju¢uju¢i moguénost prilagodavanja i upravljanja rasporedom

prema specificnim potrebama i zahtjevima. Bailey i Kurland (2002) isti¢u vaznost ustede na



vremenu putovanja na posao i s posla, smanjene troSkove prijevoza i stresa izazvanog
putovanjem na posao. Osim prednosti za zaposlenike i poslodavac moze imati benefite od
ovakve organizacije rada. Poduzeca su u stanju smanjiti operativne troSkove i izostajanje
zaposlenika s posla, dok istovremeno imaju vecu fleksibilnost prilikom zaposljavanja i
zadrzavanja kvalificiranih zaposlenika koji Zive na mjestima udaljenijim od radnog mjesta
(Allen i dr., 2015). Smanjenjem putovanja na posao i s posla smanjuje se i koli¢ina zagadenja
koju proizvode prijevozna sredstva, smanjuje se promet i buka koju on proizvodi §to dovodi i
do poboljsanja Zivota u gradovima (Nilles, 1988). Veliki dobitnici ovakvog nacina uredenja
mogu biti i ruralni krajevi jer udaljenost do poslovnog prostora vise ne bi predstavljala problem,
stoga bi vise ljudi imalo razloga za zivot u ruralnim predjelima (Simpson, Daws, Pini i Wood,
2003).

Prema mnogim istrazivanjima rad na daljinu dovodi i do povecanja produktivnosti zaposlenika.
Primjerice, veliko istrazivanje kojim je obuhvaceno 252 zaposlenika pozivnog centra koji su
devet mjeseci radili u svome domu pokazalo je, usporedivsi ih s kontrolnom skupinom u uredu,
povecanje radnog ucinka radnika na daljinu u iznosu od 13 % (Bloom, Liang, Roberts i Jing,
2014). Isto istrazivanje isti¢e i veliko zadovoljstvo zaposlenika s novim oblikom rada i ve¢u
motiviranost. Postoje i druga opre¢na razmisljanja i istraZivanja prema ovome obliku rada.
Baruch i Nicholson (1997) tvrde da postoje empirijska istrazivanja koja dokazuju kako rad na
daljinu moze uzrokovati socijalnu izolaciju. Nije ¢udno da opsezna upotreba ,teleworking-a*
podrazumijeva manje interakcije licem u lice, a samim time moZe uzrokovati profesionalnu
izolaciju medu radnicima i potencijalno negativno utjecati na rezultate rada (Golden, Veiga, i
Dino, 2008). Visu razinu zadovoljstva radom na daljinu i bolje performanse zabiljezili su
radnici koji viSe komuniciraju putem ,,Skype video poziva, nego oni koji se koriste samo
porukama i e-postom (Beauregard, Basile i Canonico, 2019). To govori u prilog razmisljanju
kako je komunikacija licem u lice vrlo korisna za uspjesno obavljanje posla. Tavares (2017)
kao negativnost istice brisanje granice izmedu radnog vremena i slobodnog vremena, buduci
da se posao odvija u vlastitom domu zaposlenik ¢es¢e dulje obavlja posao i zapravo ima osjecaj
kako nikad nije niti oti$ao s posla §to stvara osjecaj prezaposlenosti. Situacija s koronavirusom,
kada je velika ve¢ina ljudi bila primorana posao obavljati iz svoga doma, ukazala je na dodatnu
problematiku ovakvog pristupa radu. Prema podacima Eurostata (2021) u Europskoj Uniji u
2019. godini je 17,2 % stanovni$tva zivjelo u prenapucenim kuéanstvima sto dodatno otezava
obavljanje posla. Dodatni problem za zaposlenike u takvim kuéanstvima mogu predstavljati i

djeca koja Cesto znaju biti razigrana 1 bu¢na pa na takav nacin mogu ometati zaposlenika.



Pandemija ,,COVID-19% dovela je do eksponencijalnog povecanja broja zaposlenika koji
posao obavljaju iz svog doma (Alfonso, Fonseca i Teodoro, 2021). Njihova istrazivanja tvrde
kako je mentalno zdravlje ljudi koji rade na daljinu u trenutcima pandemije naruseno. Kod
velikog broja zaposlenika zabiljezena je loSa kvaliteta sna i visoka razina anksioznosti i
depresije, stoga Alfonso i dr. (2021) naglasavaju potencijalno negativne utjecaje rada na daljinu
na mentalno zdravlje. Pandemija je znacajno ubrzala i nametnula trend rada na daljinu, koji sa

sobom nosi brojne prednosti, ali i nedostatke.

3.3. Specifi¢nosti fleksibilnog radnog vremena
Fleksibilno radno vrijeme sve vise privla¢i kako zaposlenike tako i poslodavce, a interesa ne
nedostaje niti u znanstvenim krugovima. Ono podrazumijeva ne samo promjene u vremenu veé
i promjene mjesta posla, porodiljne dopuste, skrac¢eno radno vrijeme i rad na odredeno vrijeme
(Shagvaliyeva, Yazdanifard, 2014). Kroz ove metode zapos$ljavanja zaposlenici mogu
prilagoditi svoj raspored rada prema svojim potrebama, bilo da se radi o profesionalnim ili
osobnim pitanjima (Galea, Houkes i De Rijk, 2014). Vazno je napomenuti kako fleksibilno
radno vrijeme nudi prakti¢nost u planiranju rada, a ne smanjenje radnog vremena. Prema tome,
fleksibilnost radnog vremena ili fleksibilnost u radu moze se sazeti kao sposobnost zaposlenika
da kontrolira svoje radno vrijeme kao i mjesto posla, a takva organizacija rada treba biti
predloZzena od strane poslodavca (Atkinson, Hall, 2011). Velika je vjerojatnost da ¢e u
buduénosti fleksibilni rad na mnogim poslovima postati norma, a ne iznimka (Chung, Van der
Lippe, 2018). Poslodavci koji u svoje politike imaju implementirano fleksibilno radno vrijeme
biljeze brojne pozitivne uéinke. Prema Wheatley-u (2017) pogodnosti za poslodavce ukljucuju:
zdraviju i zadovoljniju radnu snagu; povecanu produktivnost; poboljsano zaposljavanje i
zadrZavanje zaposlenika; smanjen izostanak s posla; smanjeni troSkovi smje$taja; smanjena
upotreba zdravstvenih pogodnosti; te razmjenu znanja i razvoj vjeStina koje proizlaze iz
radnika. Isti autor (2017) takvu politiku naziva ,,win-win® situacijom u kojoj profitiraju i
poslodavac i njegov zaposlenik. S obzirom da ovakvo uredenje rada moze biti uvedeno na
obostrano zadovoljstvo, pozeljno je da ga Sto viSe poslodavaca uvede ako njegovi zaposlenici

to prizeljkuju.

Analiza podataka Trece ankete Europske Unije o uvjetima rada u koju je bilo uklju¢eno 21.505
radnika, 11.815 muskaraca 1 9.690 zena, u dobi izmedu 16 1 65 godina, potvrdila je koliko je
trenutno razlic¢ito radno vrijeme, kako u pogledu oblika dogovora radnog vremena tako i u
odnosu na nacin zaposlenja, spol, dob, radnu aktivnost, sektore rada i zemlju (Costa i dr., 2009).
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Vecina radnika u Europskoj uniji ima neki oblik individualne prilagodbe ili fleksibilnosti
radnog vremena zasnovanog na tvrtki koja se razlikuje ovisno o zemlji, gospodarskom sektoru,
socijalnom statusu i spolu (Costa i dr., 2009). Sukladno podatcima dobivenim iz prethodno
spomenutog istrazivanja, Costa i dr. (2009) zakljucuju kako su gospodarski sektori s najve¢im
fleksibilnim radnim vremenom poljoprivreda, promet, informacijska tehnologija, obrazovanje
i zdravstvo. Takoder, navode kako je prekovremeni rad i dalje najces¢i oblik fleksibilnosti
radnog vremena poduzeca te da 40—60% zena i 0ko 60% muskaraca radi prekovremeno prili¢no
redovito. Kao dio bitnih zaklju¢aka isticu i to da prekovremeni rad i rad vikendom negativno

utjeCu na stres, san i socijalnu i mentalnu zdravlje zaposlenika.

Postoje i brojna istrazivanja koja primjecuju razli¢itosti u preferencijama muskaraca i zena po
pitanju fleksibilnog radnog vremena, N. Skinner i B. Pocock (2011) tvrde kako Zene traze i
pristupaju fleksibilnom radnom vremenu ¢e$¢e od muskaraca. Takoder, razlicitosti se o€ituju i
u pogledu na fleksibilni rad pa tako muskarci fleksibilne radne prakse vide kao nacin da razviju
svoju povezanost i predanost organizaciji, dok Zene fleksibilnost povezuju s poboljSanjem
ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota (Shagvaliyeva, Yazdanifard, 2014). Velika
prednost koju fleksibilno radno vrijeme donosi, odnosi se na ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog zivota. To se u velikoj mjeri odnosi na zenski spol jer zbog njihove specifi¢ne uloge
majcinstva primorane su mnogo vremena posvetiti obitelji. Analizirajuéi provedena istrazivanja
Galea i dr. (2014) navode kako su fleksibilno radno vrijeme izuzetno vaznim smatrali oni
ispitanici koji imaju obiteljske obveze, posebice oni koji skrbe za najmlade. Mnogima je to
jedina $ansa da odgajaju djecu u pravom smislu i da budu s njima kroz njihovo odrastanje. Cini
se da je ucinak fleksibilnog radnog vremena pozitivno povezan s ravnotezom poslovnog i
privatnog Zivota, $to znaci da svi mogu imati koristi, ne samo oni koji imaju obiteljske obveze
(Galea i dr., 2014). Prema Wang-u i Walumbwa-i (2007) literatura se slaze da samo pruzanje
programa ravnoteze privatnog i privatnog zivota nije dovoljno i da organizacije trebaju stvoriti
poticajno okruzenje na radnom mjestu kako bi im olaksale praksu. Hayman (2009) istic¢e kako
poduzeca Cesto obeshrabruju upotrebu fleksibilnih moguénosti, a menadzeri mogu primijeniti
fleksibilne pogodnosti na nedosljedan nacin, odnosno na $tetu zaposlenika. Fleksibilno radno
vrijeme moze biti duboko zameteno u organizacijskoj kulturi, iako poduzeéa deklarativno nude
fleksibilne aranZmane, to nije jamac njihove stvarne uporabljivosti te se organizacija u tom
sluc¢aju pokazuje destruktivnom (Galea i dr., 2014). Klju¢na je uloga poduzeca koja mora biti
nositelj, a ne destruktivni faktor u primjeni ovog pozitivnog trenda. Cijeli smisao fleksibilnog

radnog vremena jest da bude na korist u prvom redu zaposlenika, ali i poduzeca. Problem se
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javlja kada u tom procesu netko biljezi znaCajnu korist na Stetu druge strane. Naposljetku,
istrazivanja ove tematike odiSu Sarolikim rezultatima temeljenim uglavnom na kvantitativnim
ispitivanjima, zbog toga je najprimjerenije misSljenje Galea-e i dr. (2014) kako je rad s
fleksibilnim radnim vremenom, ako je podrzan od strane menadzmenta i prilagoden radnoj

kulturi, visoko cijenjen kako iz privatnih razloga, tako i iz poslovnih.

3.3. Razvoj i znacaj globalnih trendova ,,outsourcing“ i ,,offshoring*
Proces globalizacije i ja¢anje trzista doveli su do velikog povecanja medunarodne konkurencije
gdje su izvedba 1 niski troskovi svih aktivnosti nuzni za uspjesSno poslovanje poduzeca. U
takvom poslovnom svijetu gdje proizvodnja rusi sve geografske barijere Kaur i dr. (2019) tvrde
kako su odluke o preusmjeravanju i prijenosu poslovnih aktivnosti na vanjske partnere klju¢ni
pokretaci ukupne poslovne uspjesnosti. Time se znatno racionaliziraju troskovi §to vodi prema
efikasnijem poslovanju. Upravo zbog toga pojavili su se ,,offshoring” i ,,outsourcing®“ kao
najbolja strategija u vecini proizvodnih tvrtki Sirom svijeta (Kaur, Singh i Majumdar, 2019).
Od svoga dolaska postali su uobicajene strategije upravljanja u cilju poboljsanja konkurentske
prednosti (Solli-Sether, Gottschalk, 2015). Tijekom 2000-ih ,,0ffshoring* je postao prihvacena
,mainstream“ poslovna praksa, a prema ,,Offshore Research Network®, najées¢a poslovna
funkcija za koju je koristena ,,offshore® strategija bila je ,,IT* (Manning, Massini i Lewin,
2008). ,,0Outsourcing® i ,,0ffshoring” istovremeno mogu pomoci organizaciji da ispuni tri
strateSka cilja: u€inkovitost kroz minimiziranje troSkova, istraZivanje putem pristupa pravim i
tehnoloski sposobnim organizacijama i iskoristavanjem razvoja globalnih trzista (Kaur i dr.,

2019). Kao novi trendovi, obiljezili su ovo stoljece, a njihova upotreba kontinuirano raste.

3.3.1. Analiza ,,outsourcing* poslovne prakse
Racionalizacija proizvodnje s ciljem smanjenja troSkova glavna je pretpostavka ,,outsourcing-
a“. Prema Pavic¢u (2009) ,,outsourcing® je izdvajanje sporednih aktivnosti poduzeca i njihov
prijenos na vanjske specijalizirane partnere, s kojima poduzece ostaje u kompleksnom,
dugoro¢nom odnosu, dok interne resurse usmjerava na obavljanje kljucnih aktivnosti. Time se
poduzece moze usredotociti na svoje temeljne funkcije, a sporedne aktivnosti prepusta za to
specijaliziranim poduze¢ima. Collier (2019) isti¢e kako prednosti ,,outsourcing-a“ ukljucuju
potencijalno smanjenje ukupnih troskova vlasnisStva nad uslugama, povecanje ucinkovitosti i

prednosti specijalistickog znanja koje pruza vanjski partner (engl. ,,outsourcer*). Osim toga,
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navodi 1 kako to oslobada tvrtku operativnih odgovornosti koje su Cesto daleko od njezine
osnovne djelatnosti (engl. ,,core-business-a“). Slicno prethodno navedenom, Letica (2016)
potvrduje kako prenoSenje, odnosno ,,outsourcing™ manje znacajnih aktivnosti poduze¢ima
specijaliziranim za te djelatnosti omogucuje poslovnom subjektu da generira vecu vrijednost
fokusirajuc¢i se na svoje osnovne aktivnosti. Ovakva poslovna praksa ima brojne pozitivne
ucinke na poduzecéa koja koriste vanjske dobavlja¢e odnosno koristi ,,outsourcing* poslovnu
strategiju. Dolgui i Proth (2013) referirajuci se na svoju knjigu isti¢u neke od njih, primjerice
usteda troSkova, a to podrazumijeva da dobavlja¢ tu funkciju obavlja u¢inkovitije od samog
kupca, smanjen broj zaposlenika, rastere¢enje radnika od sporednih aktivnosti kako bi se mogli
usredotociti na one glavne, zatim, moguénost prodaje imovine koja je koristena u sporednim
aktivnostima koje sada obavlja vanjski dobavlja¢, takoder moguce je i da vanjski dobavljac

donese nove vjestine i1 tehnologiju.

Osim potencijalnih pogodnosti, ,,outsourcing™ sa sobom nosi i odredene rizike. Rizik loSe
kvalitete koju moze donijeti vanjski dobavlja¢, ako se pogrijesi prilikom njegovog izbora.
Smanjenje broja radnika moze uzrokovati socijalne probleme 1 lo§ imidz ako se radi o ve¢em
broju ljudi i o vecoj tvrtki, postoji opasnost i od potencijalne ovisnost o vanjskom dobavljacu.
Dosta navedenih potencijalnih nedostataka vezano je i za prednosti ,,outsourcinga“ §to govori
da poduzec¢e mora znati $to to¢no dobiva kako bi imala korist od ovog procesa. Uspjeh procesa
ovisi 0 snazi provedbenih projekata i stalnoj sposobnosti poduze¢a za upravljanje vanjskim

dobavljac¢ima, uspjeSna provedba takoder zahtjeva Sirinu i dubinu znanja i koordinirane

aktivnosti (Collier, 2019).

3.3.2. Analiza ,,offshoring* procesa
,Offshoring je praksa preseljenja poslovnih aktivnosti u inozemstvo, obi¢no od Strane
poduzeca iz industrijaliziranih zemalja u manje razvijene zemlje, s namjerom smanjenja
troskova poslovanja (O'Leary, 2017). Glavni izmedu specificnih razloga lociranja poslova
izvan mati¢ne zemlje korporacije su niZi troSkovi rada, blazi propisi o zastiti okoliSa, manje
strogi propisi o radu, povoljni porezni uvjeti i blizina sirovina (O'Leary, 2017). Sli¢nu definiciju
nudi i ,,Cambridge Advanced Learner's Dictionary & Thesaurus® (2021) prema kojoj je
,offshoring® praksa osnivanja poduzeca ili dijela poduzeca u drugoj zemlji, obi¢no jer to
ukljucuje placanje manje poreza ili drugih troskova. Braca Mihalache (2016) definiraju ga kao
dodjelu poslovnih aktivnosti lokacijama izvan drZavnih granica poduzeca kako bi se podrzalo
postojece poslovanje. Isti autori (2016) navode kako odredene statistike pokazuju da se izmedu
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1992. i 2005. godine vrijednost usluga koje su americka poduzeca premjestile u inozemstvo
utrostrucila. Povezane studije sugeriraju da su izmedu 10 i 21% americ¢kih radnih mjesta,
potencijalni kandidati za offshoring (Mihalache, Mihalache, 2016). Ovi trendovi jednako tako

se reflektiraju 1 na podrucje Europe.

,,Offshoring* je sada postao privlacan i ekonomski opravdan za industriju u cijelom svijetu, jer
je mjesto proizvodnje vazna odluka koja igra vitalnu ulogu u ukupnim performansama lanca
opskrbe (Kaur i dr., 2019). Velik broj poduzeca seli svoju proizvodnju u manje razvijene zemlje
u kojima je radna snaga znatno jeftinija, a sigurnosni, ekoloski i1 brojni drugi uvjeti na niskim
granama. S tim se javljaju i odredene opasnosti, primjerice nedostatak fleksibilnosti u stranim
zemljama i1 problemi s kvalitetom (Kaur i dr., 2019). Nisu sve vrste poslova pogodne za
,offshoring, prema Mihalache-ima (2016) viSe rutinske, manje interaktivne poslovne
aktivnosti, koje zahtijevaju niZza specifi¢na ulaganja, ¢iji se u¢inak moze lako procijeniti i imaju
nize transakcijske troSkove, predstavljaju dobre kandidate za ,,0ffshoring*. Iako ,,outsourcing*
i ,,offshoring” imaju konceptualnu razlicitost, ove su dvije pojave povezane (Mihalache,
Mihalache, 2016). Naposljetku, Dolgui i Proth (2013) iz pregleda literature uo¢avaju kako su
i ,,outsourcing“i,,offshoring“ vazne odluke za poslovni uspjeh poduzeéa i oboje su medusobno

ovisni.

3.4. Koncept i karakteristike virtualnih organizacija

Kao $to je spomenuto u prethodnim potpoglavljima, u tijeku je razdoblje brzih promjena gdje
visoka tehnologija i znanje postaju jedan od kljuénih resursa. Proces globalizacije donio je jaku
globalnu konkurenciju, skratio je zivotni ciklus proizvoda, a samim time postalo je znatno teze
biti konkurentan. Zbog toga su poduzeca primorana traziti efikasnija i troskovno opravdanija
rjeSenja poslovanja. Kako bi se tome prilagodila, poduzeca usvajaju nove organizacijske oblike.
Jedan od njih je i virtualna organizacija. Prema Davenport-u i Daellenbach-u (2010) ona ne
predstavlja organizacijski dizajn u tradicionalnom smislu, ve¢ obuhvaca razne nacine
zajednickog rada, ukljucujuéi virtualne timove unutar organizacija i medu-organizacijsku
suradnju. Kotorov (2001) koncept virtualne organizacije vidi kao dio Sireg koncepta poduzeca
I njegove ekonomske funkcije. Virtualna organizacija moze se definirati kao ,,nehijerarhijska
organizacija nezavisnih poduzeca koje samostalno odluc¢uju 0 ulasku u mrezu virtualne
organizacije s drugim poduzeé¢ima s kojima razmjenjuje sirovine, materijale, informacije,
znanje, tehnologiju, istrazivanje i razvoj, proizvode i usluge® (Sikavica, 2011, str. 446).
Virtualne organizacije temelje se na tehnologiji bez koje zapravo i ne postoje. Prema Gallivan-
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u (2008) virtualne organizacije mogu ostvariti vise nego vertikalno integrirane hijerarhijske
organizacije s istim unutarnjim resursima, iskori§tavanjem resursa i sposobnosti izvan svojih
organizacijskih granica. Virtualna organizacija Cista je suprotnost vertikalno integriranoj
organizaciji, umjesto da obuhvati sve aktivnosti posla, od sirovina pa do finalnog proizvoda,
svaka organizacija u mrezi virtualne organizacije eksternalizira sve aktivnosti u kojima nije
najbolja, a zadrzava samo one u kojima je vodeca (Sikavica, 2011, str. 446). Virtualna
organizacija, kako i sama rije¢ kaze, nije stvarna. U pravilu, ona nema svoju strukturu, zbog
Cega se i govori o virtualnoj organizaciji, a ne o virtualnoj organizacijskoj strukturi (Sikavica,

2011, str. 446).

TVORNICE U
JUZNOJ
KOREJI

NEOVISNA
ORGANIZACH

S AGENCIA ZA
A ZA IZVRSNA

S OGLASAVANJE
ISTRAZIVANJE L

| RAZVOI

OVLASTENI
PRODAJNI
ZASTUPNICI

Slika 2. Struktura virtualne organizacije

Izvor: izrada autora prema Sikavici, (2011) i Robbins-u, (1997)

Navedena slika predstavlja odredenu strukturu virtualne organizacije, prema njoj izvrSna grupa
ima ulogu lidera mreze, a povezuje ostale neovisne organizacije koje se bave razli¢itim
djelatnostima. Prema Sikavici (2011) u osnovi formiranja virtualnih organizacija su ekonomski
interesi svake od Clanica, motiv za njihovo udruZenje su trziSne nesigurnosti poduzeéa i sve
nesigurnija poslovna okolina. Isti autor (2011) zakljuCuje kako virtualna organizacija na
odredeni nacin ublazava trZiSne nesigurnosti i rizike. Ona je Siroko prihvaéena zbog svojih

brojnih prednosti. Sikavica (2011) kao prednosti istic¢e moguénost malim poduze¢ima da imaju
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talente i resurse iz cijelog svijeta, osigurava ekonomiju veli¢ine bez velikih ulaganja u tvornice,
opremu ili distribuciju, omogucuje fleksibilnost i brzu reakciju na promijenjene potrebe,
smanjuje administraciju, pruza uspjesnu koordinaciju i komunikaciju bez obzira na udaljenost,
uz pomo¢ modernih tehnologija i, naposljetku, pojednostavljuje menadZzment. Sve su to
prednosti koje omogucuju brz odgovor na sve neizvjesnosti 1 nesigurnosti danasnjeg trzista, a

vodeci se pritom efikasnoscu i fleksibilnoscu.

Medutim, kao i svaka organizacija, tako i ova virtualna ima svoje potencijalne slabe tocke. Kao
nedostatci mogu se navesti gubitak neposredne kontrole menadzZera nad mnogim aktivnostima
i zaposlenicima jer se dio aktivnosti prepusSta partnerima, zahtjeva mnogo vremena za
upravljanje odnosima i moguéim sukobima s ugovornim partnerima, postoji 1 rizik
neposStovanja ugovora ako partner ne obavi svoju ugovorenu aktivnost, takoder je prisutna slaba
lojalnost zaposlenih i opéenito kultura organizacija jer zaposleni osjecaju da su lako zamjenjivi
(Sikavica, 2011) . Isti autor istice i gubitak vlastitih znanja, a razmjenom informacija s
partnerima organizacija si moze stvoriti potencijalne konkurente. Mogucée je i smanjenje profita
zbog eksternalizacije nekih aktivnosti. Zbog potencijalnih rizika, odnosno, nedostataka, svako
poduzece treba dobro procijeniti $to gubi, a §to dobiva prilikom ulaska u virtualnu organizaciju

te na taj nacin procijeniti isplativost takve odluke.
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4. Rasprava
Novi trendovi ¢esto sa sobom donose poboljSanja 1 novine koje donose iskorak u odnosu na
prethodno razdoblje, ali jednako tako donose i potencijalne nove probleme i jedno u potpunosti

neistrazeno podrudje.

Kod rada na daljinu koji je uslijed ,,COVID-19* krize doZivio potpuni zamabh, sjajno se o€ituju
mnoge dobre stvari koje donosi. Takav nacin rada ne bi bio mogu¢ bez velikog napretka
tehnologije. On potencijalno donosi velike ustede za poslodavca, buduéi da zaposlenik posao
obavlja iz svoga doma, a pritom se biljezi i ve¢a produktivnost. Ovaj nacin rada ima i svoju
ekolosku dimenziju jer je smanjen broj ljudi koji putuju, a zaposlenik ustedi dio vremena Koji
inace utrosi na putovanje. Medutim, spomenuta istrazivanja u proslim poglavljima isticu kako
velik dio ljudi zZivi u prili¢no tijesnim stambenim jedinicama pa tako oni zaposlenici koji imaju
obitelj, od strane iste mogu biti ometani prilikom obavljanja posla. Vazna je i psiholoska
dimenzija ovoga trenda, jer kako je ve¢ spomenuto, mnogim zaposlenicima rad iz vlastitog
doma znaci brisanje granice izmedu radnog vremena i slobodnog vremena, a nerijetko imaju

lo$ san, pojavljuju se anksioznost i depresija.

Covijek je drustveno bice, a rad iz vlastitog doma ili nekog drugog mjesta udaljenog od vlastitih
kolega moze dovesti do svojevrsne socijalne izolacije. Isto tako u radu je prikazan i rezultat
istrazivanja prema kojemu su radnici na daljinu koji su komunicirali putem video-poziva bili
puno zadovoljniji od onih koji to nisu ucinili, a to samo govori u prilog postavljenoj hipotezi.
Tim konstatacijama potvrduje se druga hipoteza o negativnim posljedicama rada na daljinu na
mentalno zdravlje zaposlenika. Kako bi se izbjeglo nezadovoljstvo zaposlenika za vrijeme
njihova rada iz vlastitog doma bilo bi korektno isplatiti im odredeni dodatak za utroSenu
elektricnu energiju 1 Internet, odli¢no rjeSenje bi bilo 1 odredena varijanta subvencioniranja
vecih stanova po mjeri obitelji kako bi zaposlenik neometano mogao obavljati posao, a pritom
bi se smanjio i $tetni u¢inak na zdravlje zaposlenika u ovakvom nacinu rada. Prema navedenim
ucincima preporucljivo bi bilo i redovito odrZavati sastanke na originalnom radnom mjestu ili
najmanje putem video poziva kako bi se zaposlenici mogli bolje upoznati i1 time pospjesiti
medusobnu suradnju. Pomalo je iluzorno vjerovati kako bi ovaj trend mogao u potpunosti
zamijeniti klasi¢ni nac¢in rada, medutim njegova primjena ¢e sigurno postojati u buducnosti.
Bilo bi dobro balansirati izmedu klasicnog nacina rada i rada na daljinu jer ¢ovjek je u svojoj

biti druStveno bice 1 treba ostvarivati kontakt s drugim ljudima.
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I kod fleksibilnog radnog vremena vrlo je vazna njegova implementacija, odnosno iskrena Zelja
poslodavca da si zaposlenik prilagodi radno vrijeme prema svojim privatnim obvezama, a da
pritom poslovna dimenzija ne bude zanemarena. Samo na takav nacin moze se postici
zadovoljstvo obje strane. Zaposlenik ¢e moci balansirati privatno-poslovni Zivot, a poslodavac
¢e imati zadovoljnog 1 motiviranog radnika. Vazno je i smanjiti broj prekovremenih sati jer oni
djeluju negativno na raspolozenje pojedinca, a poslodavac moguce samo kratkorocno dobiva
zeljeni ishod, medutim dugoro¢no dobiva nezadovoljnog i demotivirajuéeg zaposlenika. Kako
bi se dobili pozitivni ucinci fleksibilnog radnog vremena, potrebno je fleksibilno radno vrijeme
uciniti po mjeri zaposlenika, njime nije moguce smanjiti radno vrijeme, ali je bitno da se ono
ne poveca i da ispuni svoju svrhu i olakSa balansiranje izmedu privatnog i poslovnog Zivota
zaposlenika. Prema tome, kod pravilne implementacije fleksibilnog radnog vremena djelatnik
¢e biti zadovoljan 1 motiviran, Sto ukazuje kako fleksibilno radno vrijeme pozitivno utjee na

djelatnikovo raspoloZenje i time potvrduje postavljenu hipotezu broj jedan.

Za tvrtku je vrlo vazna efikasna proizvodnja ili pruzanje usluga $to vodi smanjenju troskova, a
,outsourcing® i ,,offshoring™ upravo to nude. Njihovim koristenjem poduzeée sekundarne
zadatke prepusta drugima koji to mogu obaviti povoljnije i samim time rasterecuje svoj
proracun i moze ostvariti nove vrijednosti ustedenim novcem. To su argumenti koji nedvojbeno
potvrduju trecu postavljenu hipotezu, koja upravo tvrdi kako ,,outsourcing® i ,,offshoring*
donose ustedu poduzecu. Poduzece ne mora biti apsolutni struénjak u svemu, ve¢ sekundarne
poslove moZe prepustati drugim specijaliziranim partnerima, a takoder poslove moze seliti u
povoljnije zemlje gdje su proizvodnja ili usluga jeftinije ne zanemaruju¢i pritom aspekt
kvalitete. Svi relevantni autori u svojim istrazivanjima potvrduju tezu o ustedi i efikasnijem
poslovanju koja se dogada koriste¢i ta dva trenda u organizacijama. S obzirom na moguce
opasnosti ovog nacina poslovanja i velikih prednosti, mi§ljenje je autora kako je nuzno osigurati
ovakvu vrstu suradnje kvalitetnim ugovorima koji ¢e stititi obje strane od potencijalnih rizika,
ali i kako bi se uklonio strah i nepovjerenje izmedu buduéih partnera. Jednako tako, bez obzira
na veliki benefit smanjenja troSkova, treba voditi racuna kako ne bi doslo do smanjenja kvalitete

koji potencijalno moze biti kontraproduktivan za tvrtku.

Kao dobar oblik ublazavanja nesigurnosti u poslovanju i trziSne neizvjesnosti pojavila se
virtualna organizacija. To ¢ini na nac¢in da eksternalizira sve aktivnosti u kojima nije vodeca.
Osim toga, odredenjem za takvu vrstu organizacije povecana je dostupnost talenta i resursa iz
cijeloga svijeta. sigurnije poslovanje o¢ituje se i u tome §to poduzeée ne mora ulagati velika

novcana sredstva u proizvodna postrojenja i skupu tehnologiju ve¢ taj dio posla eksternalizira
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na vanjske suradnike. Na tom polju se ocituje 1 poveznica s ,,outsourcing* na¢inom poslovanja.
Moderna tehnologija koja se koristi u takvim organizacijama osigurava neometanu
komunikaciju bez obzira na udaljenost, a samim time se omogucéuje brz odgovor na sve
neizvjesnosti i1 nesigurnosti danas$njeg trziSta. S obzirom na sve prikazano, virtualna
organizacija zaista ima potencijal za smanjivanje nesigurnosti u poslovanju i trzisSne
neizvjesnosti. Navedeni argumenti utvrduju Cetvrtu postavljenu hipotezu i dokazuju kao
virtualna organizacija zaista prevenira trziSnu neizvjesnost i nesigurnost poslovanja. To €ini
pojednostavljivanjem poslovanja i uklanjanjem potrebe za skupim ulaganjima u odredene
segmente proizvodnje i distribucije jer to moze obavljati neovisni partner koji je kao takav dio
organizacije. Uz to, virtualna organizacija poslovanje c¢ini efikasnijim, jednostavnijim,
fleksibilnijim i azurnijim. Ono $to se isti¢e kao bitna stavka za razvoj virtualne organizacije je
odnos izmedu partnera, on mora biti iskren 1 ugovorom jasno odreden kako nitko na tudu Stetu
ne bi profitirao. Radnicima, koji u takvim organizacijama Cesto bivaju zapostavljeni, treba

pruziti odredeni osjecaj sigurnosti i stvarati zaposlenike za buduénost.
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5. Zakljucak

U radu je istrazivana organizacija i to poglavito poslovna organizacija, poduzeca te suvremeni
trendovi koji se dogadaju unutar njih, kao $to su: fleksibilno radno vrijeme, rad na daljinu,
,offshoring®, ,,outsourcing® i virtualna organizacija. Prikazan je teorijski okvir organizacije i
navedenih trendova, takoder su iznesene pozitivni i negativni u¢inci spomenutih trendova. Time

je rad ispunio svoje pocetno navedene ciljeve.

Svaki od obradenih trendova ima svoje pozitivne i lose u¢inke. Nacin njihove implementacije
i koriStenja odrediti ¢e njihove ucinke. Tako se primjerenom upotrebom fleksibilnog radnog
vremena mogu posti¢i dobri rezultati koji ¢e donijeti zadovoljstvo 1 motiviranost zaposlenika,
a u suprotnom donijeti ¢e negativne ucinke. Rad na daljinu pokazao se kao nuzda u uvjetima
pandemije, medutim, ¢ovjek kao drustveno bice tezi kontaktu s ostalim ljudima. Zbog toga su
zaposlenici s vise vizualnog kontakta s kolega imali i bolje rezultate. Ipak, jos uvijek veliki broj

zaposlenika ne gleda blagonaklono prema takvome nacinu rada.

Usteda troskova, jeftinija proizvodnja i pruzanje usluga ¢ine okosnicu modernog doba. Upravo
,outsourcing® i ,,offshoring* alati su za postizanje tih ciljeva i nalaze su u masovnoj upotrebi.
Prepoznate su njihove opasnosti i nacini na koji ith se moZe prevenirati, a njithove blagodati
poslovne organizacije uzivaju ve¢ duzi period godina. Kod prevencije trziSne neizvjesnosti i
nesigurnosti poslovanja prepoznata je virtualna organizacija. Ona kroz eksternalizaciju
sekundarnih aktivnosti ostvaruje prednost za poslovnu organizaciju i time ostvaruje svoju
ekonomsku funkciju. Pritom dolazi i do smanjenja troSkova 1 efikasnije proizvodnje. Klju¢na
okosnica virtualne organizacije je moderna tehnologija bez koje njezino postojanje ne bi bilo

moguce.

Osim $to je identificirao i proucio nove trendove u organizaciji, ovaj rad je pokazao i odredene
smjerove prema kojima ¢e organizacije teziti u buducnosti. Oc¢igledno je kako ¢e se u vec€ini
slucajeva glavnu ulogu imati smanjenje troSkova, a to moze znaciti smanjenje broja zaposlenih,
sve veca digitalizacija i prepustanje odredenih sekundarnih poslova vanjskim suradnicima koji
to obavljaju jeftinije. KoriStenje tehnologije, pogotovo kroz rad na daljinu sve vise ¢e se uvoditi
u svakodnevno obavljanje posla, Sto bi uskoro moglo uvelike promijeniti nacin rada. Ovo
podrucje istrazivanja u svakom slucaju ima brojna otvorena pitanja. Posebno interesantno ¢e
biti pratiti istrazivanja o ovoj temi nakon pandemije ,,COVID-19*. Postoji velika moguénost
ostanka nekih trendova kao S$to je rad na daljinu u velikoj primjeni. Nova istrazivanja ¢e se

sigurno baviti iskustvom radnika s takvom organizacijom rada. Podruéje uredenja rada i obveza
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radnika uvijek su bila osjetljiva podrucja, zbog toga sva buduca istrazivanja moraju imati i tu

perspektivu ugradenu u svoje istrazivanje.
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