ORGANIZACIJA ELEMENATA ORGANIZACIJSKE
STRUKTURE

Sencar, Sara

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2022

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://urn.nsk.hr/urm:nbn:hr:145:651594

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-08-09

Repository / Repozitorij:

I I I E I 0 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:145:651594
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:5299
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/efos:5299
https://dabar.srce.hr/islandora/object/efos:5299

SveuciliSte Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Ekonomski fakultet u Osijeku

Preddiplomski sveucili$ni studij Menadzment

Sara Sencar

ORGANIZACIJA ELEMENATA ORGANIZACIJSKE
STRUKTURE

Zavrsni rad

Osijek, 2022.



Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Ekonomski fakultet u Osijeku

Preddiplomski sveucili$ni studij Menadzment

Sara Sencar

ORGANIZACIJA ELEMENATA ORGANIZACIJSKE
STRUKTURE

Zavrsni rad

Kolegij: Organizacijsko oblikovanje
JMBAG: 0010230543

e-mail: ssencar@efos.hr

Mentor: izv.prof.dr.sc. Ivana Fosi¢
Komentor: dr.sc. Ana Zivkovi¢

Osijek, 2022.



Josip Juraj Strossmayer University of Osijek
Faculty of Economics in Osijek

Undergraduate Study Management

Sara Sencar

ELEMENTS OF ORGANIZATIONAL STRUCTURE

Final paper

Osijek, 2022.



IZJAVA

O AKADEMSKOJ CESTITOSTI,
PRAVU PRIJENOSA INTELEKTUALNOG VLASNISTVA,
SUGLASNOSTI ZA OBJAVU U INSTITUCIJSKIM REPOZITORIJIMA
I ISTOVJETNOSTI DIGITALNE I TISKANE VERZIJE RADA

1. Kojom izjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da je
(navesti vrstu rada: zavrSni / diplomski / specijalisticki / doktorski) rad iskljucivo
rezultat osobnoga rada koji se temelji na mojim istrazivanjima i oslanja se na objavljenu
literaturu. Potvrdujem postivanje nepovredivosti autorstva te to¢no citiranje radova
drugih autora i referiranje na njih.

2. Kojom izjavljujem da je Ekonomski fakultet u Osijeku, bez naknade u vremenski i
teritorijalno neogranicenom opsegu, nositelj svih prava intelektualnoga vlasnistva u
odnosu na navedeni rad pod licencom Creative Commons Imenovanje —
Nekomercijalno — Dijeli pod istim uvjetima 3.0 Hrvatska.

3. 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).

4. 1izjavljujem da sam autor/autorica predanog rada i da je sadrzaj predane elektronicke

datoteke u potpunosti istovjetan sa dovrSenom tiskanom verzijom rada predanom u
svrhu obrane istog.

Ime i prezime studenta/studentice: Sara Sencar

JMBAG: 0010230543

OIB: 70625628297

e-mail za kontakt: sarasencarl1@gmail.com

Naziv studija: Preddiplomski sveucilisni studij Menadzment

Naslov rada: Organizacija elemenata organizacijske strukture

Mentor/mentorica diplomskog rada: izv.prof.dr.sc. Ivana Fosi¢

U Osijeku, 2023. godine

Potpis G )LE 4| CM



Organizacija elemenata organizacijske strukture

SAZETAK

Elementi organizacijske strukture ¢ine sastavni dio svake organizacije kao cjeline. Svaki je
element podjednako vaZan, a i povezan sa svim ostalim elementima. Autori specijalizirani za
podrucje ekonomije navode iduce elemente organizacijske strukture: organizacija materijalnih
inputa, organizacija ljudskih resursa, organizacija ras¢lanjivanja i grupiranja zadataka,
organizacija upravljanja i menadZzmenta te organizacija vremenskog redoslijeda poslova.
Prilikom odabira odgovaraju¢e organizacijske strukture vazno je da se u obzir uzme svaki
element, te $to je vise moguce Koristiti svaki od elemenata pri tome, dok u suprotnome moze
do¢i do nefunkcioniranja cjelokupne organizacije. Za uspjesno poslovanje svake organizacije,
uz uspjes$nu uskladenost svih navedenih elemenata, potrebno je imati i menadzera koji ¢e sve
to voditi. U ovom radu prikazuje se koji su sve elementi organizacijske strukture, od ¢ega je
sacinjen svaki od elemenata, te na koji se nac¢in moze do¢i do odgovarajuce organizacijske
strukture za svako poduzece. Prvi dio rada objasnjava definiciju organizacijske strukture, dok
se drugi dio rada posvecuje svakom od elemenata zasebno, kao i podelemenata koji ¢ine svaki

element.

Kljuéne rije¢i: elementi organizacijske strukture, organizacijska struktura, organizacija



Elements of organizational structure

ABSTRACT

Elements of organizational structure form an integral part of each organization as a whole.
Each element is equally important, and connected to all other elements. Authors specialized in
the field of economics state the following elements of the organizational structure: organization
of material inputs, organization of human resources, organization of analysis and grouping of
tasks, organization of management and administration, and organization of time scedule. When
choosing the appropriate organizational structure, it is important to take into account each
element, and to use each of the elements as much as possible, otherwise the whole organization
may not function. For the successful operation of any organization, along with the successful
coordination of all the above elements, it is necessary to have a manager who will lead it all.
This paper presents all the elements of the organizational structure, what each of the elements
is made of, and how to find the appropriate organizational structure for each company. The
first part of the paper explains the definition of organizational structure, while the second part
of the paper is devoted to each of the elements separately, as well as the sub-elements that make

up each element.

Keywords: Elements of organizational structure, organizational structure, organitazion
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1. Uvod

Pojam organizacije je vrlo sloZen, te moze obuhvacati mnoga znacenja. U ovom konkretnom
radu dva su znacenja pojma organizacije vazna za razumjeti. Prvi pojam odnosi se na skupinu
ljudi koja obavlja razli¢ite poslove sa svrhom ostvarivanja zajednickih ciljeva. Drugo znacenje
pojma organizacije jednako je vazno, a obuhva¢a samu radnju organiziranja, drugim rijecima,
radnju stvaranja odredenih planova kako bi postigli nesto $to smo zamislili. Isto kao $to je
organizacija bitan dio svakodnevnog Zzivota, ona takoder ima i vaznu ulogu u poslovanju.
Prema tome, ljudi se svaki dan suocavaju s brojnim odlukama koje se nadu ispred njih, a kako
bi ih uspjesno savladali i donesli onu ispravnu, potrebno je odgovorno i1 pravovremeno
prouavanje problema, te organiziranje pravilnog nacina donosenja odluka. Jednako vrijediiu
poslovnom svijetu. Za uspjesno poslovanje i ostvarenje ciljeva, svaka bi organizacija trebala
odrediti odgovarajucu i funkcionalnu organizacijsku strukturu. Sama organizacijska struktura
je vrlo dinami¢an dio organizacije, pa je zato nuzno odrediti onu koja odgovara zahtjevima

poslovanja pojedine organizacije.

Svaka se organizacijska struktura sastoji od svojih elemenata sa svojim podelementima koji su
medusobno ovisni i povezani u jednu cjelinu. Ti su navedeni elementi glavna tema ovog rada.
Ponekad u samoj definiciji organizacijske strukture nailazimo da se isti¢u elementi.
Organizacija elemenata organizacijske strukture predodreduje uspjeSnost ili neuspjesnost

odredene organizacije.

Menadzeri koji vode organizaciju trebaju posvetiti svoja znanja i vjeStine prilikom stvaranja
prave organizacijske strukture iz razloga zato $to je to temelj funkcioniranja poduzeca i
ostvarivanja zeljenih ciljeva. Svaki element organizacijske strukture ima bitnu ulogu u

Kreiranju same organizacije.

Prvi je element organizacija materijalnih resursa gdje se prikazuju ,,inputi koji ulaze u

organizaciju, te kako su oni rasporedeni unutar iste.

Druga je organizacija ljudskih resursa. Ljudi su jedini zivi element organizacijske strukture, pa
je stoga potrebno pridavati posebnu vaznost prilikom selekcije zaposlenika. Kako bi
organizacija mogla uspjesno poslovati, uvelike ovisi o ljudima koji se nalaze unutar iste. Stoga,
pravilan izbor zaposlenika dovodi do rasta ili pada uspjeha organizacije. Ljudski resursi utjecu
na sve ostale elemente organizacijske strukture tako da upravljaju nekim sitnijim ili veéim

poslovima, ovisno o razini menadzmenta.



Sljedeca je organizacija raS¢lanjivanja i grupiranja zadataka. Zadatci su ono §to organizaciju
¢ini pokretnom, te omogucuju svakoj da ima svoju svrhu s ciljem postizanja zamiSljenih
ciljeva. Prema tome, ova je organizacija bitna prilikom nedostatka organiziranosti, iz razloga
zato §to tjera ljudski resurs da svaki zadatak pregleda, procijeni, te dodijeli ga primjerenom

radnom mjestu.

Nakon nje dolazi organizacija upravljanja i menadzmenta. Upravljanje je vezano uz pripadnost

organizacije, dok je menadzment vazan za pravilno funkcioniranje i uspje$nost poslovanja.

Posljednji, ali nikako i ne najmanje vazan je element organizacije vremenskog redoslijeda
poslova. S ciljem postizanja optimalnu i efikasnu organizacijsku strukturu, potrebno je sve
njezine poslove vremenski uskladiti. Sveukupna uskladenost svih elemenata zajedno kreira

funkcionalnu i uspje$nu organizaciju.



2. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja

2.1. Organizacijska struktura

Organizacijska struktura definira se kao sastav ili grada neke organizacije. Struktura Cini
relativno trajno obiljezje organizacije, te predodreduje karakteristican nacin njezinoga
funkcioniranja. Ona prikazuje sistematican raspored elemenata u organizaciji tako da se
postignu zamiSljeni ciljevi. Isto tako, prezentira uloge i odgovornosti odredene za svakog ¢lana
organizacije. Nadalje, tezi tome da posao i informacije teku neometano, osiguravajuci glatko

funkcioniranje organizacije.

Kvalitetno odredena organizacijska struktura moZze dovesti do poboljSanja uspjeSnosti
organizacije. Ona predstavlja vazan element za zadovoljstvo zaposlenika, motivaciju za rad,
odnos prema poslu, timski rad i drugo. Ne samo $to je organizacijska struktura nuzan temelj,
nego je i sastavni dio svake organizacije. Glavna je podloga stvaranju organizacije zato §to U
sebi sadrZi brojne stavke nuzne za pravilno funkcioniranje iste, a isto tako sadrzi i elemente od
kojih je svaka odredena organizacija sastavljena i bez kojih ona ne moze egzistirati. 1z tog je

razloga svakoj organizaciji najveci prioritet oblikovanje pripadajuce organizacijske strukture.

Kada spominjemo oblikovanje, rije¢ je zapravo o izboru odgovarajuce strukture organizacije.
Za oblikovanje organizacijske strukture moguée je koristiti razligite pristupe. Tako Zugaj
(2008) navodi iduce pristupe: odozgo prema dolje, odozdo prema gore, bipolarna strategija,
strategiju klina, te strategiju veceg broja nukleusa. Osim tih pristupa oblikovanja formalne
organizacijske strukture, jednako je vazno voditi raCuna i o oblikovanju neformalne
organizacijske strukture. Neformalna organizacijska struktura ¢ini odnose medu ljudima kao i
njihovu kulturu unutar organizacije. Ona snazno utjeCe na promjene koje se odvijaju unutar
same organizacije. Iz tog razloga, Menadzeri ne bi smjeli dopustiti nikakve sukobe u
meduljudskim odnosima zato §to to moZe naru$iti normalno funkcioniranje cjelokupne
organizacije. Takoder, oni moraju poznavati radne navike svojih zaposlenika, kao i njihove
osobne karakteristike, kako bi uspjeSno uspostavili organizaciju, te stvorili ugodno radno
okruzenje. Prema tome, u brojnim se organizacijama element menadzmenta moze poistovjetiti
sa samom organizacijom i njezinom strukturom. Kako je prethodno re¢eno, menadzment
predstavlja element organizacijske strukture, medutim on je osim toga vrlo bitan zato Sto

obuhvaca sve ostale elemente u jednu cjelinu.

Ahmady i dr. (2016) definiraju organizacijsku strukturu kao okvir odnosa izmedu poslova,

sustava i operativnih procesa gdje ljudi suraduju kako bi postigli odredene ciljeve.



Organizacijska struktura je sustav metoda koje dijele neki zadatak na odredene duznosti i
koordinira ih. Prema idu¢oj definiciji, struktura organizacije nije koordiniraju¢i mehanizam,
medutim, ona utjeCe na sve procese unutar organizacije. Prema tome, organizacijska struktura
odnosi se na modele unutarnjih odnosa organizacije, mo¢i i odnosa i izvjes¢ivanja, formalnih
komunikacijskih kanala, te odgovornosti i delegiranja. Nadalje se naglasava kako je pomo¢
neprekidnog protoka informacija jedan od najvaznijih elemenata koje struktura omogucuje za
organizaciju. Organizacijska struktura bi trebala menadzerima pomo¢i prilikom formuliranja i
provodenja nuznih odluka za organizaciju. Takoder, pomoc¢u nje mnoge organizacije rjeSavaju

sukobe, ako do istih dode prilikom meduljudskih nesporazuma.

Kada govorimo o zada¢ama organizacijske strukture, u literaturama se kao glavne navode
organizacija i koordinacija zadataka, kao i pravilno rasporedivanje ljudskih resursa njihovim
radnim mjestima. Isto tako, jedna od bitnih zadaca je izvjeStavanje i dobivanje izvjes¢a o

postignutim ciljevima naspram zamisljenima.

Kako bismo organizacijsku strukturu jo§ bolje razumjeli, treba navesti znacenje organizacije i
strukture. Organizaciju mozemo podijeliti na formalnu i neformalnu. Kod formalne
organizacije rije¢ je o organizaciji gdje su elementi poslozeni tako da se rjeSavaju planirani
zadatci, te ostvaruju zamisljeni ciljevi. Ona se temelji na mnogo razli¢itih normi i pravila, koje
jedino imaju smisla biti postavljene ako ih se radnici u organizaciji pridrzavaju. S druge strane,
neformalna organizacija nije odredena pravilima poduzeéa, te je podloZzna ¢estim promjenama.
Neformalnu organizaciju ¢ine skupine zaposlenika koje oni osnivaju medu sobom na temelju

raznovrsnih zajednickih interesa.

Stoga, kako je ve¢ prethodno navedeno, svaka se organizacija sastoji od elemenata, odnosa
medu tim elementima, kao i strukture odnosa koji opéenito ¢ine cjelinu. Organizacija je upravo
ta koja povezuje velik broj ljudi prema ostvarenju jednog ili viSe zajednickih ciljeva. Prilikom
stvaranja neke organizacije, jedan ili viSe ljudi treba posjedovati odredenu viziju misiju, ali i
ciljeve kako bi se sve to moglo realizirati. AKo se ti aspekti ne zadovolje, samo ozivljavanje i
stvaranje organizacije nije mogucée. Nadalje, nakon stvaranja organizacije, istu je potrebno
organizirati, voditi, te raspodijeliti zadatke unutar nje, a tu glavnu rije¢ dobiva menadzer. Prema
tome, cijela organizacije moze ovisiti o odlukama menadZera koji treba voditi racuna o
pravilnom rasporedu organizacijske strukture i elemenata unutar nje. Sama struktura
organizacije predstavlja slozene odnose unutar organizacijske strukture. Ti se odnosi uglavnom

vezu uz elemente organizacijske strukture koji ¢ine cjelinu organizacije. Sustavan pogled



organizacije kao strukture prikazuje kako je ta struktura sacinjena od tvrdih i mekih elemenata.
Na kraju tvrde dimenzije nalaze se opipljivi elementi poput grupa i hijerarhijskih
organizacijskih jedinica. Odnos izmedu tih jedinica i grupa prikazuju meki elementi u
organizacijskoj strukturi. Na kraju meke dimenzije moze se uociti nadin organizacije

zaposlenika unutar strukture.

Prilikom planiranja pravilnog odabira organizacijske strukture potrebno je voditi racuna o trima
uvjetima. Prvi je taj da organizacijska struktura mora odredivati formalne odnose i izvje$¢ivati
o informacijama u organizaciji, te potrebno je da pokazuje broj razina u hijerarhiji, kao i
definirati raspon kontrole menadzera. Iduce treba voditi racuna o tome da organizacijska
struktura dodjeljuje zaposlenicima njihova radna mjesta, ovisno o tome hoce 1i raditi u
timovima ili pojedinacno. Posljednji je uvjet taj da organizacijska struktura treba ukljucivati
projektiranje sustava kojim se koordiniraju sve jedinice i jamciti u¢inkovit odnos u organizaciji.
Cimbenici koji utje¢u na stvaranje organizacijske strukture su ciljevi, strategija, okruZenje,
tehnologija, te veli¢ina same organizacije. Navedeni su ¢imbenici vazni zato S$to prikazuju
nacin na koji je sastavljena cjelokupna organizacija, a isto tako prikazuju i njezin polozaj

izmedu organizacije i okoline.

U mnogim organizacijama prilikom stvaranja organizacijske strukture top razine menadzmenta
su te koje uglavnom razmisljaju tko i kako treba raditi, dok su operativne razine one koje
obavljaju njima odredene zadatke. Kako bi se organizacijske strukture poboljsale, takav

hijerarhijski poredak potrebno je izmijeniti, te maksimalno iskoristiti sve zaposlenike.

Kako kaze Vaidya (2022), organizacijsku strukturu treba oblikovati tako da se ostvare
zamisljeni ciljevi organizacije, te u skladu sa zahtjevima kako potroSaca, tako i zaposlenika.
Organizacijska struktura, kao 1 organizacijska rjeSenja, te nacin obavljanja poslova trebaju se

uspostaviti tako da se vodi ra¢una o brojnim pojedinacnim stavkama.

Struc¢njaci za organizacije uglavnom razmatraju dvije vrste struktura: fizicke i druStvene.
Fizicka struktura predstavlja odnose izmedu fizickih elemenata organizacije kao Sto su zgrade
i zemljopisna mjesta u kojima se obavljaju poslovi. Dok s druge strane, prema teoriji
organizacije, drustvena struktura prikazuje odnose izmedu druStvenih elemenata kao §to su
ljudi, hijerarhijski poloZzaji i organizacijske jedinice. Bez dobre povezanosti obojih struktura, i

fizicke, 1 drustvene, nijedna organizacija ne moze normalno funkcionirati.



Svaka organizacijska struktura za uspjesSno djelovanje, treba voditi raCuna o svojem makro
okruzenju. Socijalni dio makro okruzenja organizacije odnosi se na demografske stavke poput
veli¢ine populacije, starosti stanovnistva, etnickog sastava i sli¢no, stavke o Zivotnom stilu
stanovnika gdje se gradi organizacija, stavke o vrijednostima, primjerice politicke, ekonomske,

socijalne i vjerske.

Prema Vaidya (2022), organizacijska struktura organizacija ovisi 0 prirodi njezinog
poslovanja, potrebama kupaca, vrstama proizvoda, te potrebnim uslugama, tako on navodi
nekoliko popularnih vrsta organizacijske strukture: hijerarhijsku, ravnu, flatarnu, funkcijsku,
divizijsku, te matri¢nu. One su ovdje poredane prema slozenosti, te prema stupnju hijerarhije

koju sadrzavaju u svojim oblicima.

Rupci¢ (2002) navodi kako bi sve organizacije trebale teziti uvodenju plitkih organizacijskih
struktura, zato Sto hijerarhija donosi sve vecu bezuspjesnost poslovanja, kao i zasi¢enost

velikim brojem informacija, te se javlja odumiranje tradicionalnih organizacijskih struktura.

Nadalje, Pusljevi¢ i Orlovi¢ (2010) navode prema izvoru Jurina (1999) iduce vrste

organizacijskih struktura:

e linijske organizacijske strukture;

e linijsko - stozerne organizacijske strukture;
e funkcionalne organizacijske strukture;

e divizionalne organizacijske strukture;

e projektne organizacijske strukture;

e matri¢ne organizacijske strukture;

e mjeSovite organizacijske strukture.

2.2. Elementi organizacijske strukture

Balog (2020) kaze da se svaka organizacijska struktura sastoji od medusobno povezanih
organizacijskih dijelova, odnosno elemenata organizacijske strukture. Oni su klju¢ni dio svake
organizacije i bitno je da su dobro organizirani. Kako je ve¢ poznato, za uspjesno
funkcioniranje poslovanja nekog poduzeca, potrebno je odrediti odgovarajucu organizacijsku
strukturu. Kako se svaka organizacijska struktura sastoji od svojih pojedinih elemenata, tako
je, nadovezujuci se na prethodnu recenicu, takoder za uspjeSno poslovanje nekog poduzeca,
takoder potrebno uzeti u obzir i pravilan raspored tih elemenata. Elementi organizacijske

strukture Cine srz svake organizacije, te su nuzni za pravilno funkcioniranje iste. Prilikom



nedostatka uspjesne organizacije pojedinog elementa, moze do¢i do ugrozavanja i drugog
elementa, ako i ne svih, zato $to oni svi zajedno ovise jedni o drugima, te ¢ine jednu veliku
cjelinu. U tome slucaju, nepravilne organizacije elemenata, koji su nuzni dijelovi svake
organizacije, ona nije u mogucnosti pravilno poslovati, te se moze narusiti cjelokupna prodaja
i proizvodnja. Kako bi se navedeno sprijecilo, organizacija, a ve¢im dijelom i menadZzer treba
voditi raCuna o tome da su svi elementi na svojem mjestu, te da svaki od njih obavlja i izvrSava

svoju funkciju.

S obzirom na to da su se mnogi bavili istrazivanjem elemenata organizacijske strukture S
razlicitih stajalista, tako postoji nekoliko definicija istih. ,,Sociotehnicki pristup elementima
organizacijske strukture potaknut je pojavnom opce teorije sustava. Po tom pristupu
organizacijsku strukturu trgovac¢kog drustva (poduzecéa) Cine tri sustava i to: radni sustav,
socijalni sustav i tehnicki sustav. Iz ovih sustava se izvode i klju¢ni elementi organizacijske
strukture, zadaci, ljudi i tehnologija® (Zugaj, 2008). Zugaj (2008) prema izvoru Mintzbergu

(1979) organizacijsku struktura dijeli na pet glavnih elemenata:

strategijski vrh — u koji spada ,,top management*;
srednja razina — ¢ine ju zaposlenici na srednjim razinama menadzmenta;
operativna jezgra — ¢ine ju zaposlenici na najnizima razinama;

tehnostruktura — obuhvaca stru¢njake s visokom razinom znanja;

A A

Stabne sluZbe — ¢ine ih osoblje za pomo¢ menadZerima.

Osim navedenih autora, postoji i Novak koji je podijelio organizacijsku strukturu na drugaciji
nadin, gdje navodi da je menadZment tek jedan od elemenata kako kaze Zugaj (2008).

Najpoznatija je podjela prema Sikavici (2011) :

,,organizacija materijalnih resursa;
organizacija ljudskih resursa;
organizacija ra§¢lanjivanja i grupiranja zadataka;

organizacija upravljanja i menadzmenta;

a & w0 N e

organizacija vremenskog redoslijeda poslova“.

Najrasprostranjenija je podjela elemenata prema Sikavici (2011) iz razloga zato $to obuhvaca
sve ono §to je nuzno kako bi svaka organizacija ponajprije mogla opstati, a zatim 1 biti uspjesna
u svome poslovanju. Iz analize tih elementa organizacije mogu dobiti vidljive rezultate onoga

Sto dobro funkcionira u njoj samoj, a mogu dobiti i negativne rezultate onoga Sto usporava ili



negativno utjece na poslovanje. Samim time, poduze¢a mogu napraviti detaljan opis onoga $to
zele nastaviti raditi onako kako se ve¢ radilo, kao 1 popraviti i pokusati poboljsati neki pojedini
element u kojem to poduzece zaostaje. Ovim se elementima koriste vecina organizacija
prilikom oblikovanja svojih organizacijskih struktura. Svim je autorima zajedni¢ko navodenje
menadzmenta 1 rasclanjivanje i grupiranje zadataka kao elementa organizacijske strukture.
Vazno je re¢i da je svaki od navedenih elemenata povezan sa svim drugim navedenim

elementima, pa tako svi zajedno tvore funkcionalnu organizacijsku strukturu.

Optimizacijom svih elemenata organizacijske strukture povecala bi se uspjesnost cjelokupne
organizacije. Menadzment i nadlezne osobe, odnosno voditelji organizacije zasluzni su za

povezivanje svih elemenata kako bi poduzece ostvarilo unaprijed postavljene ciljeve.

Za dugorocan uspjeh organizacije, glavnu ulogu ima uvodenje pravilne povezanosti elemenata
organizacijske strukture u samu organizacijsku strukturu. Na taj se na¢in svim zaposlenicima i
korisnicima organizacije osigurava kvalitetna i efikasna uloga unutar iste. U tome i jest glavna

svrha elemenata organizacijske strukture.

2.2.1. Organizacija materijalnih resursa

Materijalni resursi su materijalna ili konkretna imovina koju tvrtka ili organizacija ima kako bi
ispunila 1 postigla svoje ciljeve kao §to su: postrojenja, sirovine, oprema, alati, izmedu ostalog.
Oni se odnose na svu dugotrajnu i kratkotrajnu materijalnu imovinu organizacije, odnosno rije¢
je 0 inputima organizacije pomoc¢u kojih poduze¢a mogu obavljati svoju proizvodnju. Kada
govorimo o kratkotrajnoj materijalnoj imovini, obi¢no se misli na nesto §to postoji fizicki u
razdoblju kra¢em od godine dana, dok dugotrajna materijalna imovina postoji i koristi se duze

od godine dana.

Materijalni resursi u poduze¢u mogu imati razliite svrhe, od papira, racunala, stolova, stolica
koji sluZe individuama za obavljanje pojedinacnih poslova, pa sve do cijelih prostorija, zgrada
1 zemljiSta kojima se sluzi ve¢i broj ljudi za obavljanje veceg broja poslova. Oni ¢ine glavnu
podlogu fizi¢kog stvaranja organizacije u smislu ako ne postoje, organizacija ne moze
postojati. Primjerice, ako ne nabavimo zemljiSte, zgradu ili prostor za najam, organizacija ne
moze biti smjestena, organizirana ni realizirana. Prema tome, materijalni resursi su vrlo vazni,

te Cine srz stvaranja same organizacije.

Upravljanje materijalnim resursima sastoji se od dobivanja sirovina, robe i usluga u koli¢ini i

kvaliteti potrebnoj po niZoj cijeni kako bi se ispunile funkcije tvrtke i postigao postavljeni cilj.



Sam proces nabavke sirovina potrebnih organizaciji za uspje$no poslovanje zahtijeva odredenu
pripremljenost i informiranost od strane menadzera o cijeni, ali i kvaliteti potrebnih inputa. U
slu¢aju da se pojavi sirovina S povoljnom cijenom, menadzer bi trebao preispitati kvalitetu
istoga, dok vrijedi i obrnuto, ako se pojavi kvalitetan proizvod, njegova cijena ne bi smjela biti
pretjerana. Prema tome, menadZer kao voditelj uvijek bi trebao sirovine nabavljati po onoj
cijena koja ¢e mu biti najisplativija pri zavrSetku proizvodnog procesa, odnosno da se ostvari
profit prilikom prodaje dovrSenog proizvoda. ,,Uskladenost i optimiziranje materijalnih resursa
proizvodnje (poslovanja) mora se ostvariti i po vertikali i po horizontali organizacije*

(Sikavica, 2011).

Optimalna organizacija materijalnih resursa vrlo je bitan ¢imbenik svake organizacije koja
nastoji uspjesno djelovati. Prema tome, materijalnih elemenata i njegovih podelemenata ne bi

trebalo biti niti premalo niti previse.
2.2.2.1. Prostor

Svako mjesto na kojem poduzece vrsi proizvodnju svojih proizvoda smatra se prostorom kao
elementom organizacijske strukture. Tu spadaju zemljista, kuce, stanovi, zgrade, prostori u
najmu i sliéno. Od velike je vaznosti da on bude u skladu sa svim ostalim materijalnim
resursima, kao i s ostalim elementima organizacijske strukture. Prostor nikako ne bi trebao biti
niti prevelik niti premalen. U tim bi slucajevima doslo do dodatnih troskova za poduzece u
smislu nepotrebnih rezija, usporavanja proizvodnje, neiskoriStenosti prostora ili pak
nesnalaZenja u prenatrpanom okruzenju, a samim time i sukoba medu zaposlenicima. Svaki bi
takav prostor trebao biti uskladen s poslovanjem poduzeca i veli¢inom same organizacije.
Vaznu ulogu u odredivanju veli¢ine i smjeStaja samog prostora organizacije imaju menadzZeri.
Njihov je zadatak procijeniti veli¢inu proizvodnje i troSkova organizacije, te tako odrediti
kompatibilan prostor za smjeStaj cjelokupne organizacije. Takoder, u obzir trebaju uzeti 1
prostor za skladiStenje proizvoda, kao i1 adekvatan prostor za zaposlenike za njihovo obavljanje
poslova. Potrebno je da cjelokupna unutarnja organizacija prostora bude u skladu s obiljezjima

tehnoloskog procesa, procesa proizvodnje, a i samog proizvoda.

Prilikom organizacije prostora takoder je potrebno voditi racuna o njegovoj lokaciji, pa tako
razlikujemo mikrolokaciju i makrolokaciju. Pojam mikrolokacije odnosi se na nacin
organizacije pojedinih dijelova unutar samog poduzeca. Nju odreduju dvije vrste faktora:
ekonomski 1 neekonomski. Dok se pod ekonomskim faktorima nabrajaju sirovine, trziste,

energija, transport, te radnici, neekonomski faktori mogu biti ekoloski, zaposlenje viskova,



interesi obrane, zemlje 1 sli¢no. Vrlo je bitno kod mikrolokacije uociti da su obje vrste faktora
usko povezane. Pojam makrolokacije vezan je uz smjeStaj organizacije u okruzenju. Nju
odreduju topolosko-ekonomski faktori kao Sto su voda, priroda zemljista, dozvoljena blizina
naselja i sli¢no. Prema tome, prilikom kupovanja odredenog zemljista ili zgrade u koju ¢ée se
smjestiti organizacija, menadzeri pregledavaju makrolokaciju tog prostora. Tu trebaju uzeti u
obzir stavke poput stupnja mocvarnog tla, te da li je tlo sklisko zbog prisustva obliznjih voda,
u slucaju da ¢e se graditi zgrada. Takoder, odredeni gradovi imaju takozvane zone u kojima se
moze graditi zgrada, te u kojima se ne moze, pa je i to takoder potrebno istraziti u sklopu

makrolokacije.

2.2.1.2. Oprema

Prema GrubiSinu (2016) kada govorimo o opremi rije¢ je o svim raspolozivim sredstvima
organizacije pomocu kojih se proizvode proizvodi organizacije ili pruZzaju njene usluge. Tu
spadaju postrojenja, transportna sredstva, strojevi, razni uredaji, alati, te instrumenti koji se
koriste u procesu proizvodnje. Kakvu je i koju opremu potrebno koristiti isklju¢ivo ovisi 0
djelatnosti poduzeca, opsegu proizvodnje, procesu proizvodnje, troskovima, te sirovinama i
materijalima. Raspored opreme mora biti pravilan kako bi poduzete moglo nesmetano
obavljati svoju proizvodnju. Bilo kakva nepravilnost ili zastoj moze dovesti do negativnih

posljedica za organizaciju.
Opremu je mogucée podijeliti prema razli¢itim rasporedima, a Zugaj (2008 ) navodi &etiri vrste:

e prvi raspored naziva se proizvodni raspored, odnosno raspored opreme prema
proizvodu; ovdje je rije¢ zapravo o linijskom sortiranju opreme, gdje se ona razvrstava
u skladu s tijekom cjelokupnog procesa proizvodnje; prema tome, oprema slijedi tijek
svih procedura kroz koje prolazi odredeni proizvod, od samog inputa, pa sve do
zavrSenog proizvoda;

e sljedeca vrsta rasporeda navodi se pod nazivom grupni raspored opreme ili procesni
raspored: naziv procesni potjece od situacije kada se u svakom posebnom tvornickom
prostoru moze odvijati ista faza proizvodnog procesa; za razliku od linijskog rasporeda,
gdje proizvod prolazi kroz obradu od jednog stroja, pa do drugog, u procesnom
rasporedu, proizvod se stavlja u onu fazu proizvodnje koja je odredena tehnoloskim
procesima; takoder, jedna od razlika je i ta da u ovoj vrsti rasporeda opreme, prilikom
procesa proizvodnje proizvoda, dolazi do moguénosti proizvodnje viSe proizvoda

razli¢itih vrsta;
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e nadalje postoji celularni raspored; on predstavlja kombinirani na¢in proizvodnje, te je
najée$¢i prilikom sortiranja opreme u organizaciji; takav raspored najve¢im dijelom
posjeduju ona poduzeca koja nemaju procesnu industriju; celularni raspored ¢ini
kombinaciju dvaju prethodnih rasporeda, linijskog i grupnog, tako da uzima sve njihove
prednosti, dok njihove mane pokusava najveéim dijelom ukloniti; najveca je njegova
prednost ta da pomaze proizvoditi proizvode prema narudzbama,

e posljednji je raspored opreme prema projektima, odnosno raspored fiksnog poloZzaja;
kod ovog rasporeda, oprema se pojedina¢no, svaka za sebe, rasporeduje unutar
organizacije; on se najéeSce koristi u slucajevima kada poduzeca trebaju provesti velike

i zahtjevne projekte.

Isto tako, postoji velik broj razli¢itih oprema koje se dijele prema svojim funkcijama. Prema
tome Zugaj (2008) opremu dijeli na onu koja se upotrebljava u neposrednom procesu
proizvodnje (tu spadaju strojevi i alati), zatim na opremu za dobivanje i prijenos energije
(elektri¢ne centrale, cjevovodi), pa slijede kontrolni i mjerni instrumenti, transportna sredstva

1 uredaji, te ostala oprema (telekomunikacijska sredstva, racunala).

2.2.1.3. Sirovine i materijali

Prostor je mjesto gdje poduzeée obavlja svoju proizvodnju, oprema omogucuje tu proizvodnju,
dok sirovine i materijali su dio proizvodnog procesa na koji djeluje oprema, te se tako dogada
njihovo preoblikovanje u gotov proizvod. Zugaj (2008) definira sirovine i materijale kao

objekte kojima djeluje oprema u procesu proizvodnje.

Vazno je istaknuti kako su sirovine i materijali razli¢iti pojmovi. Sirovine su materijalni inputi
koji u proces proizvodnje ulaze neobradeni, direktno iz prirode, na primjer, rudna bogatstva,
nafta, proizvodi biljnog i zivotinjskog porijekla. S druge strane, materijali predstavljaju
poluproizvode na kojima je obavljena odredena faza obrade. To su na primjer: celik, cigla,

crijep, cement, maslac, Secer, brasno.

Prilikom organizacije sirovina i materija Zugaj (2008) kaZe da je potrebno voditi raduna o
izboru istih, njihovoj nabavi, upravljanju tijekovima materijala, te uskladivanju. Izbor sirovina
I materijala je ovisan o proizvodu Kkoji se stvara. Ovdje se moze pojaviti problem ako se isti
proizvod moze proizvoditi od razli¢itih materijala i sirovina. Kako bi izbor bio adekvatan, treba
uzeti u obzir ciljeve koje organizacija zeli ostvariti. Prilikom izbora odgovaraju¢ih materijala i
sirovina veliku ulogu imaju standardi i normativi materijala. Oni ¢ine osnovu za odabir ovog

elementa, tako da su standardi Cinjenice pomocu kojih organizacije predvidaju odredena
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obiljezja materijala, poput dimenzija, kvalitete, izdrzivosti i sli¢no. S druge strane, normativi
su takoder ¢injenice, pomocu kojih organizacije dobivaju saznanje o to¢noj koli¢ini potrebnoj
za nabavu. Kod izbora sirovina i materijala takoder je potrebno voditi racuna i o roku trajanja
sirovina i ponekih materijala. Nakon s§to poduzeée obavi odabir sirovina, ono prijelazi na
nabavu potrebnih sirovina i materijala. Ona ¢ini jednu od vrlo vaznih faza organiziranja
materijalnih resursa. U danasnje je vrijeme elektronicka nabava uvelike olakSala
organizacijama nabavljanje potrebnih sirovina i materijala. Njome se najceS¢e Kkoriste
organizacije koje imaju razgranatu maloprodajnu mrezu, proizvodne organizacije, te
organizacije koje se bave trgovinom. Zalihe ¢ine uskladistene sirovine i materijale. One imaju
utjecaj na djelovanje svih poslovnih funkcija odredene organizacije. Takoder, omogucuju
nesmetanu proizvodnju bez ikakvih zastoja, a to je vrlo bitno kod onih organizacija kod kojih
zastoj moze negativno djelovati na uspjeSnost poslovanja. Isto tako, zalihe mogu postati veliki
troSak za organizaciju u sluc¢aju kada stoje predugo. U tome slucaju, zalihe mogu zastarjeti, te
postanu neupotrebljive, pa tako stvaraju troSak za organizaciju. Takoder predstavljaju i trosak
zbog odrzavanja koje zahtijevaju. 1z tog se razlog trebaju odrzavati u granicama. Za

upravljanje zalihama koriste se sljedece metode:

1. ABC metoda — ona se temelji na Paretovom nacelu 80:20. To govori da 20%

vrsta sirovina i materijala donosi 80% vrijednosti, a 80% istih donosi 20% vrijednosti.

Ta se metoda primjenjuje:

e prilikom analize zaliha — tu se analizira koje se zalihe najvise koriste u ukupnoj
vrijednosti zaliha;

e prilikom analize dobavljaca - ovdje se analiziraju dobavljaci koji najvise sudjeluju
u ukupnoj vrijednosti nabave;

e prilikom prodaje - analiziraju se kupci s ciljem pronalaska onih koji ¢e donijeti

najveci prihod od prodaje.

Kada govorimo o analizi zaliha, ovisno o njihovom udjelu u ukupnoj vrijednosti zaliha, zalihe
se dijele u skupine A, B ili C. Prema tome, proizvodi koji ¢ine najveci udio u ukupnoj
vrijednosti zaliha spadaju skupini A. Proizvodi ¢ija vrijednost ¢ini mali udio u ukupnoj
vrijednosti zaliha svrstavaju u C skupinu, dok proizvodi koji se nalaze izmedu A i C skupne
prema udjelu u vrijednosti ulaze u skupinu B. Vidljivo je da proizvodi iz skupine A i B donose
najveci udio vrijednosti u zalihama, pa je stoga potrebno voditi raCuna o stanju na zalihi, te se

takoder treba racionalno vrsiti nabava kako ne bi doslo do prekomjerne nabave. NajceSce se
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ABC analiza koristi kako bi se razdvojilo bitno od nebitnog te usmjerava na bitno. Prema

Popovi¢ Petrusi¢ (2017) postupak provodenja ABC analize tece na iduci opisani naéin:

e U takozvanoj skupini A poduzece sadrzi sve zalihe sa zbrojem postotnih udjela od oko
80% ukupne vrijednosti utroska svih zaliha zajedno;

e nadalje, u skupini B nalazi se 15% onih zaliha koje se dodaju na zbroj postotnih udjela
skupine A;

e na kraju se nalazi skupina C s preostalih 5% zaliha koje se dodaju na zbroj postotnih

udjela obojih prethodnih dviju skupina.

Kao $to iz prethodnog mozemo vidjeti, kupine A i B sadrzavaju 95% ukupnih vrijednosti
utroSka svih zaliha. Skupine A, B i C zajedno predstavljaju ukupnu vrijednost utroska zaliha.
Maksimalizacija profita je temeljni financijski cilj vlasnika nekog poduzeca. Taktike
upravljanja zalihama su temelj za ostvarenje tih ciljeva. U slu¢aju postojanja prevelikih
koli¢ina zaliha stvaraju se veliki tros§kovi za organizaciju, poput oportunitetnih troskova, te
troskova inventara. S druge pak strane, ako postoji premala koli¢ina zaliha, ta situacija moze
pomoci povecati prihode zato S$to se time smanjuje rizik od neplaniranog prekida cjelokupne

proizvodnje.

Isto tako, Jansen-Vullersa i dr. (2003) pridaju bitnu ulogu upravljanu sljedovima informacija
unutar organizacije. Te sljedove obja$njavaju kao mogucnost pracenja raznih serija proizvoda,
kao i pracenje svih obrada kroz koje je prosao taj proizvod u proizvodnom procesu. Oni
imenuju dvije sljedivosti. Prva sljedivost se naziva sljedivost unaprijed, te se pomocu nje
provode izucavanja meduodnosa objekata. Vazno je naglasiti da odnosi izmedu objekata
reprezentiraju sveukupne gotove proizvode napravljene od neke sirovine. Druga sljedivost ili
povratna sljedivost omogucuje organizaciji da pomoc¢u nje odredi koje su sirovine ili inputi

koriSteni prilikom proizvodnje nekog proizvoda i unazad.

2.2.2. Organizacija ljudskih resursa

Ljudi predstavljaju kljuéni, ali i jedini zivi organizacijski element. Dzubur (2003) govori 0
tome da su ljudi ti koji usmjeravaju cjelokupnu organizaciju, te su nuzni kako bi se uopce
moglo nesto unutar nje proizvoditi. 1z tog su razloga ljudi bitni za svaku organizaciju. Tijekom
vremena, najviSe se pozornosti pridavalo tehnoloSkom aspektu i njegovom razvoju u
organizaciji, dok je ljudski sektor ostao u drugom planu. Osamdesetih godina proslog stoljeca

se kona¢no pocela pridavati vaznost ljudskim resursima jer su organizacije shvatile kako ni

13



jedan drugi element ne moze opstati bez utjecaja ljudi. Ljudski potencijali i njihovo upravljanje

Cine bitan faktor svaka organizacije.

Poslovi u organizacijskoj strukturi moraju se obavljati uz §to manje meduljudskih sukoba, uz

proporcionalno opterecenje svih radnika, od onih na najvis§im razinama do onih na operativnim.

Ciljevi organizacije upravljanja ljudskim resursima trebaju biti u skladu s ciljevima same
organizacije ili poduzec¢a. U privathom, odnosno poslovnom dijelu organizacije, ciljevi obi¢no
obuhvacaju: teznju za ostvarivanjem maksimalnog profita organizacije, a $to vodi i povecanju
produktivnosti, zatim snizavanje troSkova, proizvodnje i konkurencije, te rast uspjeha

cjelokupne organizacije, sto se vidi kroz u¢inkovitost, uspjesnost i prilagodljivost.

Jambrek, Peni¢ (2008) navode nekoliko stavaka oko kojih poduzeca trebaju voditi racuna, te

im pridavati maksimalnu pozornost kako bi organizacija uspjesno funkcionirala:

e privatne, ali i poslovne organizacije trebaju nastojati zadovolji potrebe svojih
zaposlenih, zatim poboljsati socijalno i ekonomsko okruzenje u kojem se organizacija
nalazi, pa osigurati povoljne radne uvjete kao i poboljsati kvalitetu radnog zivota;

e takoder, jednako vazno je da one zajamce kvalitetno radno okruzenje i atmosferu na
radnim mjestima zaposlenika, te da pokusaju poduprijeti pozitivne meduljudske odnose
zbog kojih ¢e zaposlenici biti zadovoljniji, te ¢e imati vecu motivaciju za rad i razvoj;

e posljednja, ali mozda 1 najvaznija stavka oko kojih poduzeca i organizacije trebaju

voditi racuna jest zdravstveno stanje radnika.

Organizacija ljudskih resursa podrazumijeva rukovodenje ljudima unutar neke organizacije.
Mnogi autori iz podru¢ja ekonomije dvojbe se oko glavnih funkcija i elementa organizacije
upravljanja ljudskim resursima. Prema misljenju DeCenzoa i dr. (2020) ona se sastoji od Cetiri

funkcije:

e navode prvu funkciju, zaposljavanje; zaposSljavanje od poduzeca zahtijeva planiranje,
novacenje, izbor i selekciju zaposlenika;

e iduca je funkcija, funkcija razvoja: kako bi svaka organizacija mogla rasti i razvijati
se, prvotno treba obuciti svoje zaposlenike, razviti njihove karijere, te razviti
adekvatnog menadzera koji ¢ine samu podlogu organizacije;

e takoder, vrlo bitna funkcija upravljanja ljudima jest njihovo motiviranje; ljudi su ziva
bic¢a kojima je ponekad potrebna dodatna podrska 1 inspiracija kako bi izvrsili svoje

zadatke, te kako bi bili zadovoljni dodijeljenim poslom; organizacije trebaju pametno

14



koristiti takozvane tehnike za poticanje ucinaka, te pravilno povezati te ucinke s
nagradama, kaznama i disciplinom;

e posljednju funkciju navode kao sposobnost organizacije da zadrzi svoje zaposlenike
unutar nje; funkcija je vazna zato $to ako iz poduzeca odlaze kvalitetni zaposlenici,
ono moze snositi velike troskove pokrivanja istih, ili trazenja novih zaposlenika; kako
bi se ti dodatni troskovi izbjegli, autori predlazu da organizacije osiguraju kvalitetne
radne uvjete kako bi radnici bili zadovoljni, te ostali lojalni organizaciji u kojoj se

nalaze.

Kuka (2011) navodi nekoliko bitnih poslova i zadataka kojima raspolazu uredi za upravljanje

ljudskim resursima:

e prvi medu njima nalazi se zadatak zaposljavanja i pribavljanja zaposlenika; to
podrazumijeva provodenje intervjua i testova nad potencijalnim zaposlenicima, kao i
koordiniranje trenutnih radnika;

e iduce su obuka i razvoj radne snage koje su nuzne za dobivanje odredenih sposobnosti,
a uz njih organizacije mogu postati uspjesnije, te produktivnije;

e nadalje, bitna stavka upravljanja ljudskim resursima je kompenzacija; ona
podrazumijeva rukovodenje satnicama i placama zaposlenika; isto tako postoji i
menadZerska kompenzacija pomocu koje menadzeri trebaju poticati, ali i procjenjivati
poslove organizacije;

e Dbeneficija kod svakog zaposlenika uvijek budi odredeni interes za obavljanje njemu
odredenog posla; prema tome, organizacije nude ljudima unutar nje razne vrste
beneficija u sklopu osiguranja, dopusta, mirovina i sli¢no; takoder, raznorazne usluge
radnicima, poput programa pomoc¢i, ili smjestaja, poduzec¢a nude kako bi poboljsala
radnu atmosferu i1 zadrZale lojalne zaposlenike;

e izvodenjem raznovrsnih ispitivanja stavova, organizacije dobivaju detaljan uvid u
radne odnose izmedu zaposlenika; s dobivenim rezultatima iz ispitivanja radi se na
poboljSavanju odnosa sa zaposlenicima i okolinom,;

¢ vrlo bitna stavka upravljanja ljudskim potencijalima je ta da organizacija mora brinuti
o zdravlju 1 zastiti zaposlenika na radnim mjestima; potrebno je osigurati odredena
testiranja na drogu, kvalitetne radne uvjete, dovoljno odmora i pauza, te dobru radnu

atmosferu, kako i za fizicko, tako i za psihi¢ko zdravlje zaposlenika.
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Kada govorimo o planiranju, regrutiranju, selekciji i izboru ljudi vazno je napomenuti da se

trebaju odabrati one osobe koje posjeduju najveéu koli¢inu znanja u tom podrucju.

Prvo slijedi planiranje ljudskih resursa. U toj se aktivnosti odreduju poslovi koje ¢e obavljati
svi zaposlenici, te uvjeti koje oni trebaju zadovoljiti. Prema autoru Zugaj (2008) ovaj element

sadrzi nekoliko stavaka:

e navode se svrha i poslovi zaposlenika, postupak pridobivanja novih zaposlenika, te
njihovo regrutiranje i naobrazba;

e vazne su i tehnike ujednacavanja potencijala individualnih zaposlenika sa zahtjevima
odredenog posla na nekom radnom mjestu; bez navedenoga, ako zaposlenici koji nisu
kvalificirani za odredeno radno mjestu, a nadu se na njemu mogu uzrokovati dodatan
trosak za organizaciju u smislu korigiranja njegovih napravljenih pogresaka;

e nuzan aspekt planiranja ljudskih resursa jest sam razvoj zaposlenika na radnome
mjestu i njegovo usavrsavanje u istome, kako bi se na kraju radnik nasao u zasluzenoj
mirovini.

Iduéa aktivnost prema Zugaju (2008) jest regrutiranje zaposlenika, odnosno zaposljavanje ljudi
koji su potrebni organizaciji. Prilikom regrutiranja zaposlenika organizacije se koriste internom
i eksternom metodom kako bi dovela nove zaposlenike. Interni izvori su oni izvori koji se
nalaze unutar organizacije. Takvo regrutiranje zaposlenika ima svojih prednosti kao §to su:
brzina, jeftinoca, te nema dodatnih troSkova ucenja zato §to su zaposlenici ve¢ upoznati s
poslovanjem organizacije, a i svojih nedostataka: suzen izbor zaposlenika. Eksterni, odnosno
vanjski izvori regrutiranja takoder imaju svojih prednosti i nedostataka. Neke od prednosti su:
veca ponudu i mogucénost izbora ljudi, nove ideje koje donose novi ljudi. S druge strane, ovaj
nacin regrutiranja je vrlo skup i dugotrajan. Prilikom eksternog regrutiranja, organizacije
koriste brojne na¢ine kako bi privukle zaposlenike iz okoline. To su primjerice: razliciti oblici
oglasa za posao i reklama poduzeca, dobar glas na fakultetima, visokim ucilistima, stavljanje

regrutacije na zavod za zaposljavanje i sli¢no.

Treca je aktivnost selekcija, odnosno izbor potencijalnih kandidata za posao. Taj proces odvija
se kroz nekoliko takozvanih postupaka kroz koje osoba mora proci kako bi se ustanovilo da je
kvalificirana za posao za koji se prijavljuje. Kandidate se prvo intervjuira od strane nadlezne
osobe kako bi se ustanovilo kako se oni snalaze u komuniciranju s drugom osobom, te da se
provjeri to¢nost zivotopisa i preporuka koje su kandidati predali. Nadalje, menadzer ili osoba

zasluzna za regrutiranje ocjenjuje molbe veceg broja kandidata, te ih prema zahtjevima posla
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eliminira. Tada se preostale kandidate $alje na odredeno testiranje sukladno radnom mjestu za
koje su se kandidirali, kako bi im se broj opet smanjio. Nadlezna osoba zatim pregledava
toc¢nost zZivotopisa i preporuka preostalih kandidata kako bi ih menadZzment na kraju odobrio.
Sukladno opisu posla, na kraju se jednog kandidata ili viSe njih $alje na lijecnicki pregled nakon
kojeg oni mogu poceti obavljati odabrani posao. Time je opisan cijeli postupak od regrutiranja
novih zaposlenika pa sve do dolaska na odabrani posao. Selekcija kadrova je zavrSena kada se

odabere kandidat koji odgovara svim zahtjevima radnog mjesta.

Ako poduzece zeli zadrzati svoje zaposlenike trebalo bi im osigurati izobrazbu, obuku i razvoj
njihove Kkarijere. Bez tih uvjeta, zaposlenik se ne moze prilagoditi unutar organizacije, te to
moze dovesti do neuspjeha cjelokupnog poduzeéa. Zugaj (2008) navodi nekoliko nadina

provodenja obuke zaposlenika:

e prvi od njih je kada postoji jedna osoba u organizaciji koja radi ve¢ duze vremena u
njoj i zna sve postupke, te ona daje instrukcije i savjete novom zaposleniku koji tek uci
na odredenom radnom mjestu; taj se nacin naziva obucavanje;

e iduci postupak pod nazivom naukovanje, javlja se u slucaju gdje potencijalni radnik
obavlja pomo¢ne poslove uz kvalificiranu osobu za odredeni posao, te na tako poprima
znanje sve dok on ne postane sposoban sam raditi na tom radnom mjestu;

e nadzor je nacin obuke kada osoba s iskustvom na odabranom radnom mjestu
razmjenjuje svoja umijeca i saznanja s potencijalnim radnikom;

e posljednji se postupak temelji na vlastitom primjeru, te se javlja u slucajevima gdje
menadzer ili voditelj organizacije prezentira ostalim zaposlenicima ponaSanja koja

oc¢ekuje od njih.

Bartoli¢, Prelas-Kovacevi¢ (2011) govore da motivacija zaposlenika uvelike ovisi o na¢inu na
koji organizacija vr$i postupak nagradivanja nad njima. Poduzeca trebaju biti vrlo paZljiva zato
Sto nagradivanje ili kaznjavanje, ako je nepravilno rasporedeno dovodi do nezadovoljstva
zaposlenika. Prilikom pruzanja neke od mnogih vrsta nagrade radniku za kvalitetno odraden

posao, on mora osjetiti da doprinosi uspjesnosti cjelokupne organizacije i ostvarivanju dobiti.

Kako bi se kod zaposlenika pobudila zelja za napredovanjem, organizacije ¢esto koriste sustav
nagradivanja. Nagradivanje zaposlenika moze se pojaviti u obliku povecanja placa, dodatnih
naknada, vremensko povecane odmora ili broja pauza, dodatni slobodni dani, godiSnji odmori
1 sliéno. Suprotno, za kaZnjavanje, organizacije koriste postupke smanjivanja placa,

dodjeljivanja nepotrebnih i zahtjevnih poslova i drugo.
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Prema Gupta i Shaw (2013) javlja se pitanje da li place zaposlenicima bude motivaciju i Zelju
za radom; prilikom nekih istraZivanja, pojavili su se rezultati da placa mozZe pobuditi

motivaciju, a i u ve¢em djelu slucajeva to jest tako.

Sli¢nim istrazivanjem bavila se i Brnat (2016), odnosno pitanjem $to je najveca motivacija
zaposlenicima, a dobivene ankete ukazale su na rezultate da je sigurnost najvazniji ¢cimbenik

prilikom obavljanja posla.

Ljudski resursi kao najvazniji element organizacijske strukture nose i veliku odgovornost. Iako
je menadzment taj koji treba voditi i upravljati svim elementima, ljudi su ti koji rade i obavljaju
zadatke za organizaciju, a samim time dovode do ostvarivanja dobiti ili gubitka. Prema tome,
velika se odgovornost nalazi na njima, a samim time i pritisak od strane voditelja i direktora za
postizanjem dogovorenih ciljeva. Isto tako, u sklopu sustava nagradivanja, ljudi mogu osjecati
pritisak za dobivanjem vecih placa za zivot, a to kod nekih moZze izazvati svakojake
zdravstvene tegobe. 1z tog razloga duznost je menadzmenta da osigura optimalnu raspodjelu
zadataka za sve zaposlenike, a ne da zaposlenici na viSim razinama govore tko i kako treba
raditi, a oni na nizim razinama rade, kao S$to je to sluaj u mnogim staromodnim

organizacijama.

2.2.3. Organizacija ras¢lanjivanja i grupiranja zadataka

Za uspjesnost funkcioniranja i uskladenost cjelokupne organizacije, vazno je da se zadaci
unutar iste ra$¢lane i grupiraju. Ne postoji nijedna organizacija koja je jednaka kao druga, pa
po tome ni ne postoji univerzalna organizacijska struktura po kojoj bi se sve organizacije
navodile. Iz tog je razloga potrebno odrediti odgovarajucu strukturu koja ¢e odgovarati
zahtjevima poslovanja unutar odredene organizacije. Ovaj element organizacijske strukture

oblikuje samu organizacijsku strukturu.

Prvi postupak kod oblikovanja same organizacijske strukture jest dodjela zadataka za odredena
radna mjesta. Kako bi se zaposlenici mogli lakSe snaéi i organizirati u svim tim dodijeljenim
zadacima, menadzer je taj koji treba radnicima omoguciti da Sto lakSe i1 brze obave svoje
poslove. Prema tome, u organizacijama se pojavljuje element rasclanjivanja i grupiranja

zadataka kako bi menadzeri Sto uspjesnije organizirali i planirali ciljeve organizacije.

2.2.3.1. Rasclanjivanje zadataka
Rasclanjivanje rada se drugim rije¢ima moze definirati kao podjela rada unutar organizacije.

U podjeli rad pojavljuju se takozvani pojedinaéni i posebni zadatci. Tako se prema Zugaju
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(2008) pojedinacni zadatci rasporeduju zaposlenicima na najnizim razinama na njihovim
radnim mjestima. U skladu s time, ti se zadatci obi¢no pojavljuju u literaturama kao zadatci
namijenjeni za operativne razine zaposlenika. S druge strane, posebne zadatke definira kao
zadatke koji se rasporeduju razli¢itim organizacijskim jedinicama i viseg i nizeg menadzmenta.

Rasc¢lanjivanje zadataka sadrzi gornju i donju granicu:

1. gornja granica- predstavlja onu podjelu gdje se ukupni zadatak dijeli na posebne
zadatke prema poslovnim funkcijama. Tu su sadrZane one razine zaposlenika koje
su direktno odgovorne direktoru:

2. donja granica- predstavlja onu podjelu rada gdje se ukupni zadatak dodjeljuje na

radna mjesta, odnosno na najnize razine zaposlenika u organizaciji.

Takoder, postoje i nacela prema kojima bi se trebalo izvrSavati ras¢lanjivanje zadataka unutar
svake organizacije. Prema Gulicku 1 Urwlicku (2014) svako ra$¢lanjivanje zadataka u

organizaciji obavlja s obzirom na iduca nacela:

e prvo §to je potrebno organizaciji jest sama svrha postojanja i proizvodnje; ona se
odreduje u skladu s glavnim planiranim ciljevima same organizacije;

e idu¢e rasClanjivanje zadataka provodi se prema glavnom procesu proizvodnje
organizacije, odnosno prema svakoj od tehnoloskih faza; na taj se nacin svakoj fazi
pridodaje odredeni ras¢lanjeni zadatak;

e tre¢e nacCelo je nacelo koje se prilagodava potrebama kupaca, a naziva se klijentela;
tako se zadatci unutar organizacije $to je vise maksimalno moguce ras¢ljanjuju na tako
da budu ususret kupcima;

e posljednja vazna stavka je teritorijalno izvrSavanje zadataka. Ovdje se odreduje

odrediste 1 vrijeme za izvrSenje zadataka.

U brojnim su literaturama autori odredili vlastita posebna pravila kojih se drze prilikom
raS¢lanjivanja zadataka. Medutim sve podjele imaju jednu istu stavku, a to je stavka ili nacelo

objekta. Tako Zugaj (2008) navodi svoja dva pravila;

e prvo se odnosi na ras$¢lambu zadataka prema njihovom izvrSavanju; ovdje je zapravo
rije¢ o Klasifikaciji svakog zadatka koja je odredena vrstom proizvodnog postupka,

odnosno vrstom funkcije i poslova koje se trebaju obaviti;
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e drugo pravilo vezano je uz ras¢lambu zadataka prema objektima; Kada je rije¢ o
objektiva, misli se na vrste proizvoda, usluga, materijala, dijelova, raznorazna trzista,

dobavljaca, te kupaca.

Osim rasc¢lanjivanja zadataka prema prethodnim dvjema pravilima, prema izvrSenju i prema
objektu, takoder postoje i jos$ tri nacela. Prvo nacelo, nacelo ranga pojavljuje se u situacijama
kada zadatci obavljaju dva posla, izvr$ni posao i posao menadzmenta. Drugo je nacelo kada se
je sadrzaj zadataka sastavljen od tri dijela, planiranja, izvrSavanja i kontrole, a naziva se nacelo
faze. Posljednje nacelo se odnosi na slucajeve u kojima organizacije svaki zadatak dijeli na

tako da ih dodjeljuje primarnim ili sekundarnim poslovima.
2.2.3.1.Grupiranje zadataka

Rasc¢lanjivanje zadataka postavlja temelje kako bi se zadaci mogli grupirati. Oni se mogu
grupirati na razli¢itim razinama u organizaciji, od operativnih zaposlenika, pa sve do top
menadzera. Prilikom grupiranja svih zadataka nuznu i glavnu rije¢ vodi menadzer svake
pojedina¢ne organizacije. On je odgovoran da se grupiranje svakog zadatka izvodi
prilagodeno svim potrebama organizacije. Kako su prethodno navedene podjele prilikom
raS¢lambe zadataka, isto tako vrijede i razli¢ite podjele prilikom grupiranja istih. Prema tome,
Zugaj (2008) govori da L. Allen vidi da postoje jedina dva tezista prilikom izvravanja
grupiranja zadataka:

e prvu naziva sli¢nost, odnosno istovrsnost poslova;

e te tijesnu povezanost, odnosno uvjetovanost poslova.

Slicno kao i kod ra$clanjivanja zadataka, ovdje se takoder dvije podjele temelje na
zajednickim nacelima. Medutim, kod ras¢lanjivanja zadataka prvo se polazi od sveukupnih
pa sve do zasebnih, dok se kod grupiranja zadataka polazi suprotno, od pojedina¢nih zadataka,
prema posebnim zadacima. Grupiranje zadataka je temelj za nastanak poslovnih funkcija.

Svaka organizacija treba sadrzavati sve poslovne funkcije kako bi uspjesno poslovala.

Prema autoru Alteru (2010) sastavljanje organizacije i projektni procesi nadovezuju se na
proizvod ili uslugu koju ¢e svako poduzece izvrSavati ili proizvoditi, te uz na¢in na koji ¢e se

sve to izvrSavati:

e U sastavljanju organizacije nalaze se najopcenitije, karakteristicne, te ciljane analize i

odluke;
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e s druge strane, projektni procesi sadrzavaju projektne parametre i specifi¢nosti, kao i
posebnosti potrebne za stvaranje unaprijed definiranih ciljeva pravilnim izvr§avanjem

posla.

Prema tome, projektiranje i inzenjering zajedno odreduju kakav ¢e biti oblik organizacije
i njezino funkcioniranje. Kada se ras¢lanjuju posebni zadaci na pojedinacne vrlo je vazno
uzeti u obzir radna mjesta zaposlenika. Ona znace najnizu razinu kod grupiranja zadataka.
Sve su definicije radnih mjesta vezane uz pojmove zadatka, aktivnosti, odgovornosti i
obveza. Takoder, radno mjesto moze oznacavati nekakav prostor na kojem se nalaze

odredena oprema, materijalni resursi, jedan ili viSe radnika, posao i pojedina¢ni zadaci.

Zugaj (2008) navodi tri vazna aspekta kod analize radnog mjesta: sadrzaj radnog mjesta,
zahtjeve radnog mjesta i kontekst radnog mjesta. Prilikom vrSenja analize radnog mjesta mogu
se pojaviti brojni ¢imbenici koji utjecu na nju. Neki od njih su ljudi koji rade na odredenom
radnom mijestu, tehnologija kojom se koristi na radnom mjestu, struktura organizacije, okolina
u kojoj se nalazi i zadaci koji se trebaju izvrsiti. Cilj svake analize radnog mjesta je napraviti
jedinstven opis pojedinog radnog mjesta. Taj opis treba sadrzavati odgovore na pitanja kako i
zaSto odredeni zaposlenik obavlja svoju poslovnu funkciju, zatim treba imati prikaz
specifikacije radnih mjesta gdje se to¢no navodi opis kvalifikacija i sposobnosti koje treba imati
svaki posebni zaposlenih za rad na odredenom radnom mjestu, kao i vrijednost tog radnog

mjesta.

2.2.4. Organizacija upravljanja i menadZmenta

Za adekvatno funkcioniranje svake organizacije nuzno je posjedovanje menadzmenta. U
suprotnome, nedostatak menadzmenta moze dovesti do negativnih posljedica po organizaciju.
MenadZzment osigurava da se svi elementi organizacijske strukture pravilno i kvalitetno povezu
u jednu zajednic¢ku cjelinu. Isto tako, menadZment ne moZe postojati ako nema pravilnog
upravljanja. Svi su ti pojmovi podjednako vazni za svaku organizaciju. MenadZment je pojam
koji nastaje prema smjestaju u proizvodnom procesu. Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber (2004) ga
definiraju kao proces koji usmjerava druge ljude prema izvrsavanju odredenog zadatka unutar
organizacije. Pojam upravljanja je vezan uz vlasnike, menadzment i zaposlenike organizacije
koji su usmjereni prema ostvarenju zajednickih ciljeva. Posljednji pojam je pojam izvrsenja.

On ima funkciju koja je u pravilu nevlasnicka.

Menadzment ¢ini srz i podlogu svake organizacijske strukture. On je nuzan zato Sto pokrece i

vodi sve elemente u organizaciji, te ¢ini temelj iste. Menadzeri uvijek trebaju biti kvalitetno
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odabrani, zato Sto nekvalitetno odabran voditelj moze narusSiti poslovanje cjelokupnog

poduzeca i dovesti do propadanja cjelokupne organizacije.

2.2.4.1.Upravljanje
Upravljanje 1 menadZzment su pojmovi koji u vecini sluc¢ajeva imaju podjednako znacenje,
medutim u okviru elemenata organizacijske strukture to nije tako. Navedeni se pojmovi u
glavnini razlikuju u tome $to upravljanje moze biti nevidljivo, a s druge strane, menadzment
je vidljiv prilikom svake poslovne situacije. Prema Zugaju (2008) bitan dio svakog
upravljanja je odluc¢ivanje. Svakoj su organizaciji za njezino pravilno funkcioniranje potrebni

organi upravljanja. Danas se navode mnoge vrste upravljanja, a oblici mogu biti:

e inoksno poduzece;
e drustvo s ogranicenom odgovornoscu:
e drustvo s neograni¢enom odgovornoscu;

e dioni¢ko drustvo.

Najvisa menadzerska razina nosi mnogo naziva od kojih su neki: uprava, glavni direktor,
predsjednik korporacije, predsjedatelj upravnog odbora i predsjednik odbora. U svim
organizacijama glavnu menadzersku ulogu uvijek nosi glavni izvrs$ni direktor, odnosno CEO.
U njegovom mu radnu pomazu njegovi izvrSni i neizvrs$ni direktori. Razlika je u tome Sto
izvrs$ni direktor ima zaposlenje s punim radnim vremenom, dok neizvrs$ni direktor nije zaposlen

u organizaciji, ve¢ on djeluje izvana, iz okoline.

Britvi¢ (2011) upravljane u organizaciji definira kao temelj za ostvarenje planiranih ciljeva i
rezultata. Glavni zadatak svakog upravljanja je u tome $to ono treba organizirati poduzece na
tako da svaka osoba ili zaposlenik ima svoj odredeni posao koji obavlja na svojem
dodijeljenom radnom mjestu, te u odredenom vremenskom periodu kako bi postigao
zamiS$ljene rezultate. U poslovnome svijetu nalazi se velik broj vrsta i na¢ina upravljanja
organizacijama. One obuhvacaju mnogo aspekata, od Kkojih su neki kvaliteta, zdravlje,
sigurnost i drugo. Organizacijsko se upravljanje u danasnje vrijeme sve vise provodi

integrirano, za razliku od nekadasnjih pojedina¢nih sustava.
Prema Sikavici i Bahtijarevi¢-Siber (2004) postoje tri vrste upravljanja:

e upravljanje cijevima;
e upravljanje rezultatima;

e te upravljanje izuzetcima.
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2.2.4.2. Menadzment
Za ostvarivanje zadanih ciljeva poduze¢a, menadzment ima najbitniju ulogu. On odgovara za
sve rezultate, od rezultata svakog pojedinog zaposlenika, do rezultata cjelokupne
organizacije. Menadzer za pravovremeno reagiranje na promjene iz okoline ili unutra
poduzeca treba posjedovati odredena znanja i vjestine. Danas se te promjene dogadaju vrlo
Cesto, brzo i dinami¢no. Tehnologija ima bitnu ulogu u svim tim promjenama. Isto tako, dobar
menadzer treba biti upoznat s radnim navikama svojih zaposlenika kako bi ih mogao
nagradivati i motivirati, ali i kaznjavati. Menadzer je ¢esto najbitniji dio svake organizacije
bez kojeg ona ne moze normalno funkcionirati. Prema tome vazno je da je menadzer osoba
koja je strucna, kvalificirana, te da ima odredena znanja, vjestine, a i iskustvo. U danasnje
vrijeme mladi menadZeri sve viSe pozornosti pridaju vaznosti ljudskih potencijala u
organizaciji kao bitnog elementa koji povezuje sve ostale elemente. MenadzZeri su glavni
voditelji organizacija, te prema tome zasluzni su za planiranje, organiziranje, upravljanje

ljudskim potencijalima, te vodenje 1 kontrolu unutar organizacije.
Postoji pet funkcija menadzmenta:

planiranje;
organiziranje;
upravljanje ljudskim potencijalima;

vodenje i

o ~ W e

kontrola.

Prva funkcija koju obavlja svaki menadZment jest planiranje. Njome se odreduje Sto
organizacija zeli posti¢i 1 odlucuje se kako ¢e se to ostvariti. Sam proces planiranja sadrzi
odredene faze, a to su analiza kontrole, odredivanje vizije, misije i ciljeva organizacije, zatim

stvaranje strategije, planova, pa implementacija tih planova, te na kraju evaluacija rezultata.

Planiranje u kontekstu menadzmenta je sastavljeno od planiranja vizije, misije i ciljeva. Vizija
je pregled cjelokupne organizacije, odnosno onakav izgled kakvom organizacije tezi U
buduénosti. Misija je razlog zasto poduzece uopce postoji, ona prikazuje ¢ime se poduzece
bavi. Ciljevi se definiraju kao onaj krajnji rezultat poduzeca koji je odreden aktivnostima iste.
Svaki cilj organizacije treba biti mjerljiv, konkretan, realan, uskladen, vremenski odreden, te

razumljiv.
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Iduca je funkcija menadZzmenta organiziranje. Njezin je cilj ostvariti efikasnost organizacijske
strukture temeljem prethodnog planiranja i ciljeva. Organizacija strukture poduzeca s aspekta
menadzera znac¢i da on treba voditi, te organizirati svaki element, kao i zadatke za svakog

odredenog zaposlenika.

Treca je funkcija upravljanja ljudskim resursima. Svaki menadzer treba biti dovoljno sposoban
da primijeti i donese odluku koje je zaposlenike potrebno staviti na koje radno mjesto. Prilikom
toga treba voditi rauna da stvori ugodnu atmosferu i radno okruZenje. Takoder, menadzer je
odgovoran da kvalitetne i sposobne zaposlenike zadrzi unutar organizacije, dok one lose i
neefikasne odbaci. Za zadrzavanje dobrih zaposlenika potrebna je pravilna motivacija, ali i

nagradivanje od strane menadzera.

Sljedeca funkcija menadzmenta vezana je uz pravilno i efikasno vodenje, kako zaposlenika,
tako i cijele organizacije. MenadZeri su kvalitetne i sposobne 0sobe, te je potrebno da oni

efikasno vode cjelokupnu organizaciju prema zamisljenim ciljevima.

Posljednja funkcija, ali i ne najmanje vazna jest kontrola. Kontrola se definira kao nadzor
poslovanja i djelovanja cijele organizacije. Prema Zugaju (2008) ona pomaze organizacijama
da ostanu efikasno obavljati odredene zadatke kako bi ostvarile svoje ciljeve. Pocetak samog
procesa kontrole izvrSava se usporedivanjem odradenih zadataka s ciljanima i svim ostalim

zadacima koje poduzece zeli izvrsiti.

2.2.5. Organizacija vremenskog redoslijeda poslova

Posljednji element organizacijske strukture jest organizacija vremenskih redoslijeda poslova.
Uspjesnost organiziranja ovog elementa doprinosi pravovremeno i uspjesno odradene zadatke
u organizaciji. Svaki zaposlenik na svojem dodijeljenom radnom mjestu ima odredeno koji
zadatak ili posao treba obaviti, s kojim ciljem, te u kojem vremenskom periodu. Za svaku je
organizaciju pravovremeno obavljanje poslova korak bliZe koji vodi ostvarivanju zamisljenih

ciljeva.

Prema Zugaju (2008) taj je element najvie povezan s elementom organizacije ras¢lanjivanja
I grupiranja zadataka. U skladu s time, vremenski redoslijed poslova potrebno je napraviti u
najkra¢em moguéem vremenu nakon izvrSenja postupka ras¢lambe zadataka na dijelove.
Glavni ishod organizacije vremenskog redoslijeda poslova je optimalizacija. Kod organizacije
vremenskog redoslijeda poslova najcescée se koriste pojmovi poslovnih procesa ili tijek posla.

Poslovni proces je postupak u kojem se ,,inputi“ pretvaraju u ,,outpute”. Velik je broj tih
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procesa vrlo slozen, te iz tog razloga se stvaraju potprocesi koji pomazu glavnim procesima.

Poslovi proces se dijeli na:

e nabavu;
e proizvodnju;

o skladistenje;

e marketing;
e prodaju;
e isporuku;

e fakturiranje i

e naplate potrazivanja.

Svi su navedeni procesi rasporedeni logi¢kim redoslijedom. Ponekad se moze dogoditi
specifi¢na situacija kada se odvijaju dvije ili viSe funkcija istovremeno s ciljem ustede vremena

I ostvarenja ciljeva.

U dana$nje vrijeme prisutni su brojni pristupi organiziranja vremenskih redoslijeda poslova.
Jedan od prvih takvih pristupa naziva se gantogram. Hardin i dr. (2012) u svom radu
objasnjavaju da za postizanje uspjesnosti svakog projekta nuznu ulogu imaju vremenski rokovi.
Upravo tome pomaze gantogram. On precizno prikazuje vremenski pocetak i kraj odredenog
zadatka, te tocno koja osoba je ili nije izvrSila sam zadatak. Isto tako, gantogram se koristi i
unutar poduzeca za pracenja radnika, njima dodijeljenih i izvrSenih poslova, te koliko im je

vremena bilo potrebno da obave isti.

Idudi je pristup PERT grafikon kao tehnika mreznog planiranja. Njegovo je puno ime ,,Program
Evaluation and Review Technique®. Njime se pregledavaju i vide svi troskovi poslovanja, kao
i njihovo trajanje. Uspjesno kreiranje takvog grafikona zahtijeva znanje o ocekivanom vremenu

trajanja odredenih poslovnih aktivnosti, kao i njihov redoslijed.

Prisutan je jos velik broj pristupa i nacina organiziranja vremenskog redoslijeda poslova. Prema
tome, Zugaj (2008) navodi razlidite stavke koje imaju velik utjecaj vremensko izvrienje
zadataka unutar organizacije; neke od njih su tehnologija, oblik proizvodnog procesa, tipovi

zadataka 1 sli¢no.

Isto tako, Zugaj (2008) navodi i poslove koji o kojima ovisi vremensko izvriavanje zadataka:
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e prvi se nazivaju paralelno povezani poslovi, a odnose se na ujednacavanje samo
pojedina¢nih zadataka unutar organizacije;

e idudi su sekvencijalno ovisni poslovi gdje djeluje odredena povezanost zadataka, te ih
je nuzno vremenski izjednaciti;

e posljednji su recipro¢no meduovisni poslovi, gdje se osim ulazno-izlazne veze, nalaze

i povratne veze

3. Metodologija rada

Predmet je ovog rada ,,Organizacija elemenata organizacijske strukture®. Prema tome, glavni
cilj i zadatak je opisivanje svakog elementa pojedina¢no, kao i opisivanje njihovih
meduovisnosti. Objasnjava se kako svaka organizacija ima svoju jedinstvenu strukturu koju

¢ine elementi i njihovi podelementi.

Vremensko odredenje nastanka rada definirano je kroz nekoliko mjeseci, kroz ljetni semestar,

za potrebe zavrsavanja fakulteta. Samim time, rok je bio unaprijed odreden.

Podrucje koje obuhvaca ovaj rad vezano je uz ekonomiju, a specifi¢no uz kolegij pod nazivom
,,Osnove organizacija““. Kao $to je ve¢ napomenuto, obuhvaceno je podruc¢je ekonomije ali isto

tako i ljudskih znanosti, kao i prirodnih.

Bitno je skrenuti pozornost da svaki od elemenata ima svoje specificnosti koje odreduju sam
element, a samim time onda i sveukupnu strukturu pojedine organizacije. Za uspjeSnost
poslovanja i funkcioniranja svakog poduzeca na trzistu temelj je definiranje svih elemenata, te

njihov sklad.

Rad se temelji na istraZivanju tudih ve¢ odradenih istrazivanja brojnih autora. Prema tome,
sadrzano je mnogo definicija razli¢itih autora, kako bi se §to bliZe Citatelju priblizila Spomenuta
tema. Interpretacijom, citiranjem i parafraziranjem vise radova omoguéeno je detaljno

prikazivanje svakog pojedinog elementa.
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4. Rasprava

U svakodnevici se ljudi susre¢u s raznoraznim promjenama, isto tako one su prisutne i u svim
organizacijama. Svaka pojedina promjena ¢e imati drugaciji utjecaj na organizaciju. MozZe se
dogoditi da u nekim situacijama te promjene donesu negativne utjecaje na organizaciju.
Prilikom izbora odgovarajuce organizacijske strukture nuzno je voditi racuna o velikom broju
faktora i elemenata, te detaljno ih prouciti kako bi se moglo odabrati one koji su najadekvatniji

za tu organizacijsku strukturu.

Menadzeri ili voditelji u organizaciji su glavni pokretaci svake organizacije, te oni upravljaju
svim elementima organizacijske strukture. Prilikom odredivanja potrebnih materijala i
sirovina, odnosno inputa koji ulaze u proizvodni proces, menadzeri istrazuju troskove i tako
odreduju potrebne koli¢ine istih. Nadalje, glavnu rije¢ koju svi zaposlenici, odnosno ljudski
potencijali trebaju slusati daje upravo menadzer. Kako bi se odredeni zadaci rasclanili i
raspodijelili na odredena radna mjesta, menadzer je taj koji dodjeljuje iste svakom zaposleniku.
Upravljanje cijelom organizacijom ¢ini temelj elemenata organizacijske strukture za njihovo
pravilno funkcioniranje. Kako bi isto bilo ostvareno, menadzeri su ti kojima je dodijeljena
funkcija upravljanja, te ako oni nisu dovoljno sposobni za tu funkciju, organizacija dozivljava
neuspjeh. Vrlo bitna stavka za uspjesno poslovanje organizacije jest pravovremeno izvrSavanje

zadataka.

Kao §to je ve¢ objasnjeno u radu, svaki elemenata ima jo$ niz drugih podelemenata koji utjecu
na njih, Sto na kraju rezultira poslovnim uspjehom ili neuspjehom. Nijedan element nije vazniji
od nijednog drugog iz razloga zato $to su oni svi medusobno ovisni i zajedno ¢ine jednu cjelinu.
Medutim, moguc¢e je izdvojiti jedan element koji ima najveéi utjecaj na oblikovanje
organizacijske strukture, a to je organizacija ljudskih resursa. Taj element ovisi 0 sveukupnoj
organizaciji svih ostalih elemenata, ipak on je taj koji pokrece cijelu organizaciju i njezine
poslovne aktivnosti. Tijekom vremena, odnos organizacije prema ljudskim resursima se
uvelike promijenio. Tako dana organizacije smatraju ljudske resurse kao kljucan i nuzan

element svake organizacije kojem se treba posvecivati posebna paznja.

U radu su navedene glavne funkcije svakog od elemenata, te je naglasak stavljen na nuznost
pravilnog i kvalitetnog povezivanja istih. Kada elementi organizacijske strukture nisu vezani

postoji mogucnost naruSavanja cjelokupne strukture, a samim time, 1 do kolapsa organizacije.

Kao najvazniji element izdvajaju se ljudski potencijali, zato §to su oni jedina ziva stavka svake

organizacije. Svi su ostali elementi ,,nezivi“ u smislu da se odnose na sam proces organiziranja

27



strukture, dok su ljudski potencijali ti koji ¢ine srz upravljanja, ali i samog postojanja
organizacije. Ljudski je kapital jedini od elemenata koji se najlakSe razvija i u¢i. Isto tako, ljudi
su ti koji organizacijama donose dobit i konkurentsku prednost svojim sposobnostima,
znanjima i vjeStinama. Stoga, zadaca je menadzmenta da motivira zaposlenike na obavljanje

njima odredenih zadataka.
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5. Zakljucéak

Ovaj zavrsni rad sadrzi obradu teme ,Organizacija elemenata organizacijske strukture”. Rad
objasnjava svaki element zasebno i u detalje. Svaka organizacija posjeduje vlastitu

organizacijsku strukturu.

Karakteristike procesa stvaranja organizacijske strukture su dugotrajnost i preciznost.
Ponajprije je najvaznije odabrati odgovarajuéu viziju, misiju i ciljeve koji organizacija zeli
postici. Za uspjesno poslovanje i funkcioniranje organizacije bitna je dobra organizacija svakog
elementa pojedina¢no, ali i njihova uskladenost kako bi mogli djelovati kao jedna velika
cjelina. Svaki je element jednako vazan, ali ako je potrebno izdvojiti najvazniji, to bi bio
organizacija ljudskih resursa. On predstavlja jedini zivi element svake organizacije bez kojeg
ona ne moze djelovati. Medutim, on je vrlo tezak za organiziranje, pa stoga zahtijeva dobar
menadZzment koji ¢e biti sposoban privuéi kvalitetne 1 sposobne zaposlenike za svaki odredeni
posao. Isto tako, on mora imati vjeStinu motiviranja zaposlenika kako bi ih zadrzao u
organizaciji. Nadalje, kako bi zaposlenici uspjesno obavljali svoje poslove, U organizaciji je
potrebno pravilno grupirati zadatke i vremenski ih raspodijeliti. Zaposlenicima se takoder treba
omogu¢i kvalitetno i ugodno poslovno okruZenje, kao i adekvatna sredstva za obavljanje
odredenih poslovnih funkcija. S pravilnom uskladenoS¢u svih elemenata organizacijske

strukture, ona moze postignuti poslovni uspjeh.

Svaka organizacija odabire sebi specifican nacin dolaska do uspjeha, te iz tog razloga ne mogu
postojati dvije jednake organizacijske strukture. Oblikovanje organizacijske strukture ovisi o
puno elemenata i podelemenata, a ovisi i o veli¢ini same organizacije. Sve organizacije trebaju
voditi racuna o efikasnosti svog poslovanja. Uspjeh svake organizacije, ne samo §to je prikazan

kroz njezin profit, ve¢ je i odraz njegovog stanja na trzistu, a i zadovoljstva zaposlenika.

Glavni cilj poslovnih poduzeéa danasnjice je ispuniti sva o¢ekivanja kako potrosac¢a, odnosno
korisnika proizvoda, tako i zaposlenika unutar organizacije. Uskladenost ispunjavanja obojih
o¢ekivanja dovodi do uspjeha organizacije, te do ostvarivanja dobiti. Ako su potrosaci
zadovoljni proizvodom koji odredena organizacija nudi, nastavit ¢e ga kupovati, $to je zapravo
koristi i za organizaciju i za same potrosace. Isto tako, ako se u organizaciji stvori kvalitetna
radna atmosfera i povoljno radno okruzenje, to ¢ini organizaciju zdravim zato $to ¢e njezini

zaposlenici biti motivirani za obavljanje njima odredenih zadataka.
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