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Organizacija unutarnjih odnosa kao element organizacijske strukture

SAZETAK

Organizacija unutarnjih odnosa kao element organizacijske strukture klju¢ni je aspekt
uspjeSnog upravljanja organizacijama. U zavrSnom radu na temu organizacija unutarnjih
odnosa, istrazuje se kako organizacije uspostavljaju efikasne odnose unutar svoje strukture radi
postizanja optimalnog funkcioniranja i postizanja ciljeva. Rad zapocinje analizom same
organizacije, njezinog oblikovanja i odnosa s menadzmentom. Definiranje tih pojmova
omogucuje razumijevanje konteksta i vaznosti organizacije unutarnjih odnosa u Sirem smislu.
Analiziraju se razliCite razine upravljanja, kao i nacini uspostavljanja jasnog lanca hijerarhije i
autoriteta. Proucava se kako hijerarhijska struktura pridonosi uskladenosti, koordinaciji i
efikasnosti unutar organizacije. Zatim se istrazuje definiranje uloga i odgovornosti unutar
organizacijske strukture. Analizira se proces odredivanja specificnih zadataka i odgovornosti
za svakog cClana organizacije. ProuCavaju se tipi¢ne pogreske menadzera i upravljanje
vremenom kako bi se osigurala jasnoca i uskladenost unutar organizacije. Komunikacija je
klju¢ni element organizacije unutarnjih odnosa, kako bi organizacije mogle osigurati otvorenu,
ucinkovitu 1 transparentnu komunikaciju medu ¢lanovima tima. Suradnja je takoder vazan
aspekt organizacije unutarnjih odnosa, stoga se istrazuje kako organizacije poti¢u suradnju
medu Clanovima tima i odjelima. Rad donosi zaklju¢ak o vaznosti organizacije unutarnjih
odnosa kao elementa organizacijske strukture. Utvrduje se da uspjeSna organizacija ovisi o
dobro strukturiranim unutarnjim odnosima — hijerarhiji, komunikaciji, suradnji te razvoju radne
kulture. Ti ¢imbenici omogucuju bolje donosenje odluka, uskladivanje ciljeva i razvoj lidera,
¢ime organizacija postaje konkurentnija i odrziva. NaglaSava se vaznost uspostavljanja jasnih
hijerarhijskih struktura, definiranja uloga i odgovornosti, uspostavljanja efikasnih mehanizama
komunikacije 1 poticanja suradnje unutar organizacije. Na temelju ovog zavrSnog rada,
preporucuje se organizacijama da posvete paznju organizaciji unutarnjih odnosa i uloze napore
u poboljsanje ove metodologije. To ¢e rezultirati boljom koordinacijom, efikasnos¢u i
uspjehom organizacije u postizanju svojih ciljeva i ostvarenju konkurentske prednosti na

trzistu.

Kljuéne rijec€i: hijerarhija, komunikacija, menadzeri, organizacija, suradnja



The organization of internal relations as an element of organizational

structure

ABSTRACT

Internal relationship organization, as a component of organizational structure, is a key aspect
of successful organizational management. This thesis explores how organizations establish
efficient relationships within their structure to achieve optimal functioning and goals. The thesis
begins with an analysis of the organization itself, its design and its relationship with
management. Defining these concepts enables a broader understanding of the context and
importance of internal relationship organization. Various levels of management are analyzed,
along with ways to establish a clear chain of hierarchy and authority. The hierarchical structure’s
contribution to alignment, coordination, and efficiency within the organization is examined.
The study then explores defining roles and responsibilities within the organizational structure.
The process of assigning specific tasks and responsibilities to each member of the organization
is studied. Typical managerial mistakes and time management are analyzed to ensure clarity
and alignment within the organization. Communication is a crucial element of internal
relationship organization to ensure open, effective, and transparent communication among team
members. Collaboration is also an important aspect of internal relationship organization, so the
study explores how organizations foster collaboration among team members and departments.
The thesis concludes on the importance of internal relationship organization as a component of
organizational structure. It establishes that a successful organization relies on well-structured
internal relationships - hierarchy, communication, collaboration, and the development of a
positive work culture. These factors enable better decision-making, goal alignment, leadership
development, making the organization more competitive and sustainable. Emphasizing the
importance of establishing clear hierarchical structures, defining roles and responsibilities,
implementing efficient communication mechanisms, and fostering collaboration within the
organization. Based on this thesis, organizations are recommended to pay attention to internal
relationship organization and invest efforts in improving this methodology. This will result in
better coordination, efficiency and success in achieving organizational goals and gaining a

competitive advantage in the market.

Keywords: communication, cooperation, hierarchy, managers, organization
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1. Uvod

Organizacija unutarnjih odnosa ima klju¢nu ulogu u definiranju i oblikovanju organizacijske
strukture svake organizacije. U suvremenom poslovnom okruzenju organizacije se suoc¢avaju s
nizom izazova, a pravilna organizacija unutarnjih odnosa postaje sve vaznija za uspjesno
upravljanje i funkcioniranje poslovne strukture. Organizacija unutarnjih odnosa odnosi se na
uspostavljanje i upravljanje odnosima izmedu razli¢itih dijelova organizacije, ukljucujuci
strukturu, hijerarhiju, odgovornosti, ovlasti, komunikaciju i koordinaciju. Cilj organizacije
unutarnjih odnosa je uspostaviti jasnu i1 u¢inkovitu strukturu koja omogucava svakom dijelu
organizacije da obavlja svoje zadatke, razumije svoju ulogu i odgovornosti te uspostavi
suradnju s ostalim dijelovima organizacije. Autori poput Zugaja, Mintzberga, Galbraitha,
Sikavice 1 drugih istrazuju organizacijsku strukturu i njenu vaznost u poslovanju.
Organizacijska struktura je kljucna za uspjeh organizacije, unutarnji i vanjski ¢imbenici utje¢u
na nju, pri ¢emu su unutarnji ¢imbenici pod kontrolom organizacije, dok vanjski ¢imbenici
Cesto zahtijevaju prilagodbu, a prilagodba je kljuéna za uspjeh. U postizanju uspjesnosti
organizacije, menadzment igra kljunu ulogu na svim razinama, ukljucuje usmjeravanje prema
postizanju ciljeva i suradnju s ljudima. Organizacijska struktura i menadzment medusobno su
povezani, s organizacijskom strukturom koja pruza okvir za djelovanje menadzmenta, dok
menadZment utjece na donoSenje odluka i suradnju unutar organizacije. Vazno je razumjeti
razliku izmedu upravljanja 1 menadzmenta, gdje upravljanje obuhvaéa podjelu rada, a
menadzment ukljucuje procese planiranja, organiziranja, vodenja i kontrole. Kako bi se
osigurala zdrava radna atmosfera i $to uspjeSnije poslovanje, vazno je razvijati vjestine za
upravljanje stresom, jer on uvelike ima utjecaj na organizacije. MenadZerske funkcije
medusobno su povezane i kljuéne za §to uspjeSnije upravljanje organizacijom, a njihova
pravilna primjena dovodi do postizanja ciljeva i Sto uspjes$niju prilagodbu promjenama u

okruzenju.



2. Metodologija

Glavni cilj ovog zavr$nog rada je prikazati vaznost organizacije unutarnjih odnosa kao element
u organizacijskoj strukturi, povezanost organizacije upravljanja i menadzmenta kao i samih
menadzerskih funkcija. Rad, kao teorijski dio, pojasnjava ulogu i znacaj organizacijske
strukture kao i odnos organizacijske strukture i menadzmenta te tipicne pogreske menadzera i

nacin upravljanja vremenom.

U zavrSnom radu koristene su i prikupljene informacije/sekundarni podaci iz internetskih izvora
i knjiga napisanih od strane domacih i stranih autora, ali i znanstvena literatura iz baze podataka
Google Scholar. Osim informacija prikupljenih gore navedenim putem, steceno znanje kroz

zadnje 3 godine studija, uveliko je pomoglo.



3. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja

Hernaus (2009:10) kako je navedeno u radu Burtona i Obela (2004:166), navodi kako
organizacijska struktura predstavlja nacin na koji su poslovi, ovlasti i zadaci rasporedeni unutar
organizacije te se tako utvrduju jedinice koje prikazuju podlogu pri donoSenju odluka te
medusobnu komunikaciju Kako navode Sikavica i Bahtijarevié-Siber (2004), organizacija
unutarnjih odnosa je jedan od vaznih elemenata organizacijske strukture, bavi se uskladivanjem
odnosa medu pojedincima, odjelima i1 timovima unutar same organizacije. Takoder,
organizacija unutarnjih odnosa igra klju¢nu ulogu u oblikovanju radne kulture, komunikacije i
suradnje same organizacije. Autori Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber (2004) takoder isti¢u, ako su
pravilno uspostavljeni odnosi, mogu se posti¢i prednosti poput poboljSanja suradnje,
ucinkovitog odlucivanja te motivacije kolektiva i radne kulture jer poboljsanom suradnjom,
organizacija unutarnjih odnosa omogucuje da se na $to jasniji 1 u€inkovitiji nacin uspostavi
komunikacija i suradnja dijelova organizacije, jer se tako potice timski rad, dijeljenje ideja i
znanja te se poboljsava sposobnost organizacije prilagodbi promjenama. Ako se naglasak stavi
na ucinkovito odlucivanje, vazno je spomenuti da jasno definirane odgovornosti unutar
organizacijske strukture omogucéuju donosenje kvalitetnih odluka. Dobro uspostavljeni odnos
omogucuje lak prijenos informacija, a donositelji odluka imaju pristup odgovarajuéim
informacijama kako bi spomenute odluke bile $to ispravnije. Kona¢no, kako smatraju Sikavica
i Bahtijarevi¢-Siber (2004), organizacija unutarnjih odnosa lako moze pridonijeti stvaranju
izuzetno pozitivne radne kulture koja uvelike poti¢e motivaciju, a samim time i zadovoljstvo

zaposlenika.

3.1. Uloga i znacenje organizacije

Sikavica (2011) isti¢e kako rije¢ organizacija ima podrijetlo u grékom izrazu ,,organon®, Koji
znadi instrument ili alat, a kasnije se taj izraz poc¢eo koristiti za oznacavanje organa ili dijelova
tijela koji obavljaju specifi¢ne funkcije u organizmu svakog zivog bica, te je od rijeci ,,organon‘
nastala rijec ,,organizam®. S obzirom na to da se organizam odnosi na zivo bi¢e s povezanim
dijelovima, odnosno organima, koji u¢inkovito obavljaju svrhu tijela kao cjeline, sli¢no kao $to
se organizam sastoji od organa, Sikavica (2011) objasnjava kako se organizacija sastoji od
medusobno povezanih dijelova, a izraz ,,organon® koristen je u raznim jezi¢nim kontekstima
kako bi se stvorili izrazi koji opisuju gradenje struktura, a u mnogim jezicima, izvedene su rijeci

3



s korijenom ,,organon®. Autori Zugaj i dr. (2004) navode primjer kako, u latinskom jeziku
postoji ,,organisatorius‘ $to znaci organizacijski, kreativan dok ,,organizator moze oznacavati
urednika, a u njemackom jeziku, rijeci ,,organisieren i ,,organisation* znace organizaciju, a u
engleskom jeziku, sli¢no tome, razvile su se rije¢i ,,organize® i ,,organization“. Autori Zugaj i
dr. (2004) takoder kao primjer isti¢u kako rije¢i ,,organizator” i ,,organizacija“ u ruskom i
hrvatskom jeziku dijele sli¢na znacenja, poput stvaranja okvira i organiziranja, govoreci o
glagolu rije¢i ,,organizator oznacava se proizvodnja i uredivanje. Autori Zugaj i dr. (2004)
isticu kako su se u hrvatskom jeziku razvili brojni sinonimi iz gréke rijeci ,,organon®, stoga je
vazno primijetiti da su pojmovi nastali iz prefiksa ,,organon® i da svaki od njih objasnjava

razli¢iti koncept.

Prema misljenu Sikavice (2011), zivot se odvija u izrazito zauzetom svijetu, gdje je usporedba
zivota s organizacijskim svijetom sasvim opravdana, a organizacije 1 organizacijski procesi
igraju klju¢nu ulogu u suvremenom drustvu jer ljudi obi¢no pripadaju u nekoliko razli¢itih
skupina. Sikavica (2011) istice kako to ukljucuje obitelj kao manju drustvenu jedinicu, tvrtku
u kojoj rade, razli¢ite zajednice u kojima je prisutno sudjelovanje te drustvo u cjelini, a
kombinirajuci te aktivnosti s hobijima, druzenjima i u¢enjem, broj organizacija U kojima se
sudjeluje raste, a dobra organizacija nuzna je za uspjeSnost obavljanja svih zadataka koji se
o¢ekuju unutar istih. Sikavica i Novak (1999) objasnjavaju kako su organizacije prisutne u svim
fazama zivota, od rodenja do smrti, rada se u institucijama poput bolnica, a zivot se odbija u
domovima ili gradovima, bilo u Hrvatskoj ili nekoj drugoj drzavi. Takoder, Sikavica i Novak
(1999) isticu kako se ucenje i obrazovanje odvija kroz razlicite organizacije, poput vrtica, Skola,
fakulteta i cjeloZivotnih obrazovnih institucija, a u svakodnevnim zivotima koriste se proizvodi
1 usluge koje pruzaju razlicite organizacije, kao $to su tvrtke, banke i zdravstvene ustanove, kao
I samo putovanje s prijevoznim sredstvima kojima upravljaju organizacije, bilo da su to osobni
aranzmani ili javni prijevoz. U danasSnjem organizacijskom svijetu, promjene organizacija
igraju klju¢nu ulogu u donosSenju znacajnih promjena u zivotima i drustvu, isti¢e Sikavica
(2011) jer ako ne postoji zadovoljstvo s rezultatima koje organizacija postize, moze se pokusati
promijeniti njezinu strukturu ili na¢in djelovanja s obzirom nato da organizacije nisu bezazlene,
imaju potencijal ostvariti veliko dobro ili zlo. Kako organizacije predstavljaju i podrzavaju
temeljne drustvene ideale, Sikavica i Novak (1999) navode kako njihova promjena zahtijeva
dublje drustvene promjene jer unapredivanje druStvene jednakosti, kao §to je smanjenje razlika
izmedu ekonomskih moguénosti muskaraca i Zena te rasnih skupina, zahtijeva promjene

organizacijskih procedura na radnim mjestima, u obrazovanju, zdravstvenom sektoru i drugim



bitnim podru¢jima. Sikavica (2011) isti¢e kako su, kroz povijest, najznacajnije druStvene
promjene temeljene na organizacijama koje su igrale kljuénu ulogu u stvaranju i rastu Rimskog
Carstva, razvoju kapitalizma i socijalizma, te uspostavi kr§¢anskih, islamskih i zidovskih vlasti.
Bez uzimanja u obzir i razumijevanja organizacijskih konteksta, navodi Sikavica (2011), napori
za rjeSavanje izazova poput odlaganja opasnog otpada, nezaposlenosti i drugih pitanja koja
utjecu na moderno drustvo neée napredovati, Stoga je kljucno, mijenjajuci organizaciju, shvatiti

njezinu prirodu.

Sikavica (2011) smatra da sve §to nas okruzuje, a ¢ovjekov je proizvod, organizacije su ili
rezultati same organizacije, svaka organizacije je neponovljiva i jedinstvena, a uz sve navedeno,
organizacija je jos i diferencirana. Autori Schermerhorn Jr. i Hunt (2022) proces odabira idealne
organizacijske strukture navode kao izuzetno zahtjevan, a tvrdnja da organizacijska struktura
proizlazi iz organizacijske izgradnje ima veliku vaznosti i zasluzuje spomena. Naziva se
procesom organizacijske izgradnje koji ukljuCuje raspravu, analizu i poboljSanje nove
organizacijske strukture, a klju¢no je, prema autorima Schermerhorn Jr. i Huntu (2022),
osigurati postizanje svih ciljeva organizacije kako bi se postigao najvisi standard. To ukljucuje,
navode Schermerhorn Jr. i Hunt (2022), postizanje organizacijskih ciljeva, fokusiranje na
klju¢ne funkcije, preciznu analizu i raspodjelu resursa, racionalno koriStenje kvalifikacija,
fleksibilnost, odgovornost, specijalizaciju iskustava, timski rad i, $to je najvaznije, osiguranje
odgovaraju¢e komunikacije i informiranja. Schermerhorn Jr. i Hunt (2022) napominju kako
razliciti pristupi ukljucuju klasi¢ni pristup koji naglasava produktivnost i poznat je kao
znanstveni menadzment, s utvrdenim principima organizacije i upravljanja, a zatim slijedi
bihevioristicki pristup koji se razvija u dva smjera: znanost o ljudskom ponasanju i teorija
ljudskih odnosa, s posebnim naglasak na ljudskoj dimenziji organizacije. Postoji, prema
Sikavici (2011) sustavni pristup koji sagledava organizaciju kao cjelinu u kojoj su svi dijelovi
povezani, a kontingencijski pristup je pristup koji prepoznaje da razlicite situacije zahtijevaju

razli¢ite naine organiziranja te da ne postoji univerzalno najbolji nacin organiziranja.

3.2. Oblikovanje organizacijske strukture

Autori Zugaj i dr. (2004) navode kako je latinska rije¢ "struere" korijen organizacijske strukture
koja opisuje strukturu, sastav i strukturu organizacije. Ova struktura, koja je uglavnom trajna,

prema autorima Zugaj i dr. (2004), zahtijeva ravnotezu s unutarnjim i vanjskim ¢imbenicima



da bi bila uspjeSna, a zbog svoje vaznosti organizacijska struktura postala je predmet
proucavanja mnogih znanstvenika. ,,Struktura organizacija se moze jednostavno definirati kao
ukupni zbroj na¢ina na koji dijeli svoj rad na razli¢ite zadatke 1 zatim ostvaruje koordinaciju
medu njima“ (Mintzberg, 1979). Postoji nekoliko pristupa i nacina za oblikovanje organizacija.
Prema Galbraithu (2014), izdvajaju se dva glavna pravca koja su se razvile u 1950-ima i 1960-
ima. Prvi je nastao u SAD-u pod vodstvom Alfreda Chandlera, koji je u svom djelu "Strategy
and Structure” naglasio da se dizajn organizacije razlikuje ovisno o strategiji organizacije,
koriste¢i top-down pristup. Drugi pravac je nastao u Europi pomocu Erica Trista (Trist i
Murray, 1993), koriste¢i bottom-up pristup u procesu oblikovanja organizacije, fokusirajuci se

na uskladenost.

Sikavica i Novak (1999) navode kako organizacijsku jedinicu poslovnog sustava ¢ine osobe i
skupine pojedinaca u medusobno korisnim odnosima i funkcionalno povezanim poslovima.
Takoder, prema autorima Sikavice i Novaka (1999), organizacijska jedinica moze obuhvacati
sve gospodarske djelatnosti koje su obuhvacene jedinstvenim poslovnim sustavom ili tehnicki
organiziranom pravnom cjelinom poduzeca. Osnovni elementi organizacije, kao §to su radna
mjesta, drustvene grupe, pojedinci, veze izmedu zadataka i1 pojedinaca, funkcionalne ili
ekonomske jedinice te ¢lanovi poslovne mreZe, proizlaze iz razumijevanja organizacijske
strukture, konstatira Sikavica (2011), dok sam proces organizacije ukljucuje sustav kontrole,
razvoja, unapredenja i planova prac¢enja. Danas se, prema autorima Sikavice i Novaka (1999),
izraz formalna organizacijska hijerarhija cesto koristi za opisivanje planirane podjele duznosti,
prava i odgovornosti s odgovarajuéim mjestima u lancu zapovijedanja, a stabilnost,
predvidljivost i1 prilagodljivost ovog lanca privukli su pozornost organizacijskih teoreticara.
Proces oblikovanja organizacijske strukture simbolizira stvaranje hijerarhije u organizaciji kao
sredstva koordinacije, isti¢u autori Zugaj i dr. (2004), a planiranje u oblikovanju organizacijske
strukture obi¢no se dijeli na Cetiri logi¢na dijela. Medutim, autori Sikavica i Novak (1999) isticu
kako je primijeceno da mnoge organizacije ne usvajaju strukturiranu poslovnu analizu ili
specificne sustavne organizacijske odjele, a trebale bi jer organizacijska struktura poduzeca ima
promjenjiv aspekt zbog potrebe za prilagodbama. Osobito ¢este promjene zahtijevaju razvoj i
modificiranje organizacijske strukture u skladu s elementima organizacije, a sposobnost
ucinkovite organizacije jam¢i smanjenje vremena potrebnog za obavljanje sloZzenih zadataka,
navode autori Sikavica i Novak (1999), sto dovodi do smanjenja ukupnih troskova konacnog

proizvoda, jer se usStede nastale adekvatnom organizacijom mogu dalje preusmjeriti u druge



dijelove organizacije radi boljeg koriStenje, pri cemu cjelokupno poslovanje ima koristi od ovog

procesa.

Galbraith i Kates (2007) isti¢u kako se organiziranje smatra jednom od klju¢nih menadzerskih
duznosti jer ima klju¢nu ulogu u djelovanju i formiranju organizacije, a8 menadZzment mora
pazljivo odabrati odgovaraju¢u organizacijsku strukturu kako bi se ucinkovito nosio s
izazovima u okruzenju, zadovoljio zaposlenike i istaknuo kvalitetu rada. Mnogi ¢imbenici
utjecu na dizajn organizacijske strukture, a iako su razliciti, svi utje¢u na izbor organizacijske
strukture, iako ne na isti nacin, konstatiraju Galbraith i Kates (2007), a oni ¢imbenici koji imaju
dominantan utjecaj odredit ¢e vrstu organizacijske strukture i bit ¢e presudni za oblikovanje,

dok ¢e ostali ¢imbenici biti sekundarni.

Organizacijski ¢imbenici dijele se u dvije osnovne skupine: interni i eksterni. Mintzberg (1979)
navodi da bez obzira radi li se o vanjskim ili unutarnjim ¢imbenicima, vazno je kako oni utje¢u
na tvrtku, a ne svrstavaju li se u vanjske ili unutarnje, medutim, podjela je vazna zbog utjecaja
koji svaki faktor ima na tvrtku. Mintzberg (1979) nadalje objasnjava kako su unutarnji i vanjski
organizacijski elementi medusobno povezani, §to dovodi do zakljucka da promjene u jednom
elementu automatski utjeCcu na promjene u drugom i strukturi poduzeca. Za razliku od
unutarnjih ¢imbenika, koji su pod kontrolom poduzeca, vanjski ¢imbenici djeluju nenajavljeno
1 zahtijevaju prilagodbu poduze¢a. U pocetku se, isticu Sikavica i Novak (1999), najveca
pozornost usmjeravala na unutarnje ¢imbenike organizacije, no s vremenom i promjenama
uvjeta poslovanja okruzenje je postajalo sve turbulentnije i kompleksnije pa se sve viSe
pozornosti posvecivalo vanjskim ¢imbenicima okruzenja. Sikavica i Novak (1999) navode kako
prema jednoj od najpoznatijih tehnika, postoje dva nacina oblikovanja organizacijske strukture:
"odozdo prema gore", gdje se osnovni radni zadaci formiraju na najnizim razinama
organizacije, 1 "odozgo prema dolje" , gdje menadzment postavlja globalne ciljeve i oblikuje ih
u pojedinacne zadatke. Prethodno navedeni autori Sikavica i Novak (1999) iznose kako je vazno
napomenuti da zbog raznih promjena poduzeca ne mogu uvijek zadrzati istu organizacijsku
strukturu te da je klju¢ uspjeha u prilagodavanju okolnostima kako bi organizacija ostala

uspjesna.
Autori Zugaj i dr. (2004:149) navode kako treba stalno traziti odgovore na pitanja:

1. Koji ¢initelji utjeu na oblikovanje organizacije?
2. Na koji na¢in promjena djelovanja pojedinih ¢initelja utje¢e na organizaciju?

3. Kakvo znacenje imaju organizacijske promjene za uspjesnost poduzeca?



Galbraith, J.R. (2014) navodi kako mnogi ¢imbenici utjeCu na organizacijsku strukturu
korporacije, a stupanj slozenosti i centralizacije u organizaciji odraZzava njezinu organizacijsku
strukturu. Oblikovanje organizacijske strukture, prema Sikavici (2011) predstavlja klju¢an
poslovni izbor jer, ako nije adekvatno prilagodena poduzecu i njegovom okruzenju, moze
oteZati kontrolu i opéenito upravljanje, a dosadasnji dokazi upucuju na zakljucak da ne postoji
jedna idealna organizacijska struktura, ve¢ je cilj posti¢i $to vecu ucinkovitost. U¢inkovita
organizacija mora osigurati ostvarivanje ciljeva poduzeca, optimalnu podjelu rada unutar
organizacije, racionalno koriStenje kvalifikacija, specijaliziranih znanja i iskustava, u¢inkovito
iskoriStavanje svih resursa te prema Hernausu (2009) odrzavati odabranu strategiju. Nadalje,
organizaciju treba temeljiti, konstatiraju Zugaj i dr. (2004), na efikasnom informacijskom i

komunikacijskom sustavu.

Sikavica (2011:231) istice kako je organizacijska struktura ,,rezultat i posljedica odgovarajuce
strategije pa C¢e se organizacijski oblik prilagodavati promjenama strategije, odnosno

organizaciji ¢e biti potrebno azurirati se u skladu s novim strategijama.*

Strategija, prema Galbraith i Kates (2007), predstavlja klju¢ni faktor za uspjeh poduzeca,
odreduje misiju 1 viziju organizacije te postavlja smjer rasta poduzeca i definira smjernice za
ponasanje i rad zaposlenika kako bi se ostvarili ciljevi organizacije. Od velike je vaznosti, isticu
prethodno navedeni autori, jer olakSava odabir i donoSenje odluka, obzirom na ograni¢ene
resurse kojima organizacija raspolaze, a kako su resursi ograni¢eni, jasnija definicija strategije
postaje nuzna. Hernaus (2009) konstatira kako se organizacije se suoCavaju s bezbroj
mogucénosti, ali 1 s limitiranim resursima koji ih prisiljavaju na izbor, a izbori utjeCu na

organizacijsku strukturu.

3.3. Odnos organizacijske strukture i menadZmenta

Rupci¢ (2018) objasnjava kako u postizanju uspjeSnosti, menadzment ima klju¢nu ulogu i
prisutan je na razli¢itim druStvenim razinama — od drzave i vlade do pojedina¢nih organizacija,
a ova funkcija je bitna neovisno o vrsti organizacije - bila ona privatna, javna, s profitom ili bez
njega te na bilo kojoj hijerarhijskoj razini unutar organizacije (nizoj, srednjoj, najvisoj). Sustina
mu, konstatira Rupc¢i¢ (2018) lezi u usmjeravanju prema postizanju ciljeva, ostvarenih
suradnjom s ostalim ljudima, a odnos izmedu organizacijske strukture i menadzmenta kljucan

je aspekt svake organizacije te predstavlja bitan element u podruéju upravljanja i



organizacijskih znanosti. Vaughn Blankenship i Miles (1968:107) tvrde da organizacijska
struktura i menadzment imaju duboko medusobno povezan odnos koji utjece na uspjesnost
organizacije. Sikavica (2011) u svom radu iznosi kako sama struktura organizacije obuhvaca
nacin na koji su zadaci i odgovornosti rasporedeni unutar organizacije, ukljucujuci hijerarhiju,
timove i razli¢ite dijelove organizacije i taj odnos takoder utjeCe na nacin donosSenja odluka,
komunikaciju unutar organizacije i postizanje suradnje. S druge strane, menadzment obuhvaca
proces planiranja, organiziranja, vodenja i kontrole resursa kako bi se postigli ciljevi
organizacije na §to u¢inkovitiji nacin, navodi Rupci¢ (2018), a menadzeri imaju odgovornost
donosenja odluka, motiviranja zaposlenika, upravljanja promjenama, osiguranja uspjesnog
vodenja organizacije te rjeSavanja problema. Postoji nekoliko nac¢ina na koje su povezani
menadzment i organizacijska struktura. Prvo, organizacijska struktura, isti¢e Hernaus (2009)
pruza okvir unutar kojeg menadzment djeluje, odreduju¢i hijerarhiju, raspodjelu poslova i
odgovornosti te utje¢u¢i na donosenje odluka. A kao primjer, Hernaus (2009) navodi kako u
hijerarhijskoj strukturi, menadzeri imaju jasno definirane odgovornosti i ovlasti prema svojim
podredenima te mogu oblikovati organizacijsku strukturu, imaju slobodu donosenja odluka o
stvaranju novih timova, rekonstruiranju ili mijenjanju linija autoriteta kako bi $to bolje postigli

uskladenost s ciljevima organizacije.

S druge strane, Vaughn Blankenship i Miles (1968:118) tvrde da organizacijska struktura moze
utjecati na uéinkovitost menadzmenta jer jasnija struktura moze olakSati donoSenje odluka,
komunikaciju i suradnju unutar organizacije. LoSe dizajnirana struktura, kako navode Vaughn
Blankenship i Miles (1968) mozZe otezati djelovanje menadzmenta i dovesti do raznih
problema, poput spore donoSenja odluka ili nedostatka suradnje izmedu odjela stoga ce
razumijevanje menadzmenta biti olakSano ako se u pocetku razjasne pojmovi upravljanja,
rukovodenja i izvrSenja. Rupci¢ (2018) navodi kako nije rije¢ o specificnim ulogama, veé¢ o
procesu upravljanja koji se provodi u razli¢itim okolnostima, dok je osoba koja posjeduje
materijalne resurse sastavni dio tog upravljackog procesa, dok s druge strane, menadzment, kao
§iri pojam, ukljucuje rukovodenje kao izvrSnu aktivnost, te postoji veza izmedu upravljanja i
menadzmenta. Tehni¢ka podjela rada ¢ini osnovu menadzmenta, dok je vlasniStvo osnova
upravljanja te je vazno je naglasiti da, prema Rupci¢ (2018) funkcija kontrole i menadzmenta
postaje potrebna kad god se rad dijeli, jer vecina zaposlenika obavlja izvr$ne poslove, dok manji

dio obavlja poslove planiranja, usmjeravanja, organiziranja i kontrole.

Autori Sikavica i Novak rukovodenje objasnjavaju kao ,,odredeno upravljanjem, odnosno

nositelji funkcije upravljanja odreduju i nositelje rukovodeée aktivnosti u poduzecu.
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Promjenom nositelja funkcije upravljanja mijenjali su se i nositelji rukovodece djelatnosti‘
(Sikavica i Novak 1999:456-472). U pocetku, konstatira Rup¢i¢ (2018), upravljanje je obavljao
samostalni poduzetnik koji je istovremeno bio i izvrSitelj jer je koristio vlastita sredstva, a kako
se podjela rada produbljuje, posebno u tehnickom sektoru, upravljanje vise nije promatrano kao
zasebna funkcija, ve¢ postaje odgovornost odredene skupine ljudi, odnosno menadZzera. Sve
sloZenije proizvodne i komercijalne odgovornosti, prema prethodno navedenom autoru Rup¢ié
(2018) zahtijevaju angaziranje specijaliziranog osoblja, $to stavlja rukovoditelje u povlasten
polozaj. Rupci¢ (2018) u svom radu navodi kako je iznimno teSko pronaci odgovarajucu rije¢
u hrvatskom ili bilo kojem drugom jeziku koja bi zadrzala sustinu menadZzmenta i kako je, osim
toga, jasno je da su menadzment i rukovodenje sinonimi, s obzirom na ¢injenicu da nalikuju
temeljnim funkcijama upravljanja, kada se uzme u obzir znacenje pojma menadzment. Izrazi
menadzment i rukovodenje mogu biti povezani ili se podudarati, a upotreba oba izraza u
Sirokom 1 dvosmislenom smislu sugerira da se vodstvo moze primijeniti na bilo koju razinu

tvrtke.

3.4. Organizacija upravljanja i menadZmenta

Svaka organizacija, prema Sikavici i Novaku (1999) bez obzira na njezinu veli¢inu, ima klju¢nu
komponentu u organizaciji upravljanja i menadZzmenta, a bavi pitanjem organizacije upravljanja
i menadzmenta, ali i problemima meduljudskih odnosa. Prema Schermerhornu Jr. i Huntu
(2022), vazan je nacin na koji se strukturira upravljacka funkcija, uspostavljaju menadzerske
uloge i odgovornosti te se provode procesi donoSenja odluka radi postizanja uspjeha i

ostvarivanja ciljeva organizacije.

Specifiéni zadaci ovise o razini menadzmenta, Rupci¢ (2018) kao primjer navodi kako je
vrhovni izvr$ni direktor odgovoran za donoSenje strateskih odluka i vodenje organizacije prema
postavljenim ciljevima, dok je srediSnjem menadZmentu glavni fokus na planiranju,
organizaciji i vodenju operativnih aktivnosti. Autori Schermerhorn Jr. i Hunt (2022) takoder
iznose kako prve linije menadZzmenta nadziru izvrSenje zadataka na najnizoj razini i obi¢no su

ukljucene u upravljanje timovima.

Autori Zugaj i dr. (2004) navode kako planiranje obuhvada postavljanje ciljeva i razvoj

strategija za njihovo postizanje, a suprotno tome, organiziranje se odnosi na raspodjelu resursa,
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definiranje odgovornosti i stvaranje uvjeta za postizanje ciljeva. Nadalje, prema prethodno
navedenim autorima Zugaj i dr. (2004), vodenje ukljuuje motiviranje zaposlenika,
usmjeravanje njihovih aktivnosti te pruzanje podrske, dok kontrola sluzi pracenju rezultata,
usporedbi s ciljevima i poduzimanju korektivnih mjera kako bi se postigli Zeljeni rezultati.
Organizacijska kultura odraZava zajednicke vrijednosti, uvjerenja i norme unutar organizacije
te ima snazan utjecaj na organizaciju upravljanja i menadzmenta, ukljucuje razvoj pozitivne
radne atmosfere, poticanje otvorene komunikacije 1 usvajanje etickih standarda. Uz to, prema
Sikavici i Novaku (1999), organizaciju upravljanja i menadzmenta treba krasiti sposobnost brze
prilagodbe posto se u danasnjem dinami¢nom poslovnom okruzenju, organizacije suocavaju s
konstantnim promjenama, kao $to su tehnoloski napredak i promjene na trzistu. Rupci¢ (2018)
navodi kako upravljanje promjenama postaje kljuCan aspekt organizacije upravljanja i
menadZzmenta kako bi organizacija bila sposobna prilagoditi se novim uvjetima i ostati
konkurentna. Prema misljenju Schermerhorn Jr. i Hunt (2022) udinkovita organizacija
upravljanja i menadZzmenta omogucuje organizaciji da ostvari svoje ciljeve, bude konkurentna

1 prilagodljiva u dinami¢nom poslovnom okruZenju.

3. 4. 1. Pojam i definiranje menadZmenta

Definiranje menadzmenta nije jednostavno jer postoji mnogo definicija iz razli€itih izvora 1
autora. Autori Sikavica i Bahtijarevié¢-Siber menadzment definiraju kao ,,proces usmjeravanja
ponasanja drugih prema izvrienju odredenih zadataka“ (Sikavica i Bahtijarevié-Siber 2004:19),
dok s druge strane, menadzment se prema Hrvatskoj knjizevnoj enciklopediji (2021) objasnjava
kao ,,djelatnost planiranja, organiziranja, kombiniranja, koordiniranja i kontroliranja aktivnosti
i organizacijskih resursa kojoj je svrha postizanje organizacijskih ciljeva“ (Hrvatska knjizevna
enciklopedija 2021). Svakako, prema jednom od najées¢ih shvacanja, smatra ,,disciplinom koja
pomaze pri upravljanju u vanjskim promjenama u poslovnom okruZenju i onima unutar vlastite
organizacije (Magretta, 2012:10-11). Preko Sest desetljeca, Drucker (2005), otac modernog
menadZmenta, posvetio je svoje vrijeme analizi ekonomije te se ne smije izostaviti njegova teza
koja govori da je menadzment moguce definirati kao vjeStinu postizanja odredenog ucinka

stvorenog putem drugih osoba.

Rupci¢ (2018) objasSnjava kako menadzeri vode tim prema Zeljenim rezultatima, koriste¢i

organizacijske potencijale kako bi osigurali postizanje ciljeva organizacije, a kroz dodjelu
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zadataka zaposlenicima, vode organizaciju prema svrsi i ciljevima. U¢inkovito planirane
aktivnosti, konstatira Rupci¢ (2018), pomoci ¢e radnicima da doprinesu ostvarenju ciljeva
organizacije jer menadZment ima za cilj promovirati individualno ponaSanje koje podrzava
organizaciju, ubrzava postizanje ciljeva i smanjuje strahove od izazova na putu prema tim
ciljevima. Menadzeri moraju uvijek imati na umu organizacijske ciljeve jer proces upravljanja
naglaSava postizanje istih, a to ukljucuje korake koje menadzeri poduzimaju kako bi ostvarili
ciljeve organizacije i stjecanje znanja potrebnog za uspjeSno upravljanje. Magretta (2012)
smatra da se izraz menadzmenta moZze odnositi i na profesiju koja se fokusira na vodenje i
usmjeravanje organizacija ili na odredene osobe koje vode i usmjeravaju organizaciju. Sikavica
i Bahtijarevié-Siber (2004) u svom radu navode kako je upravljanje proces organizacijskih
ciljeva kroz suradnju s ljudima i drugim organizacijskim potencijalima, a usporedba ove
definicije s definicijama koje nudi nekoliko suvremenih znanstvenika iz podru¢ja menadzmenta
ukazuje na opce slaganje da menadZzment obuhvaca tri glavne karakteristike — proces Kkoji
uklju€uje niz povezanih radnji, proces koji ukljuuje i koncentrira se na postizanje
organizacijskih ciljeva i proces koji podrazumijeva rad s i kroz ljude te druge organizacijske

potencijale kako bi postigao zacrtane ciljeve.

Govor o vjestini upravljanja je neizostavan u svakom uvodu u podrucje menadZmenta, ona
predstavlja sposobnost vodenja tima i koriStenja organizacijskih potencijala kako bi se ostvarili
ciljevi. Rupci¢ (2018) iznosi kako poduzeca cCesto fokusiraju razli¢ite akcije kako bi
unaprijedila vjeStine svojih menadzera i osigurala uspjeh, no, budué¢i da se posjedovanje
upravljackih vjeStina smatra kljuénim za menadzZerski uspjeh, ucenje o njima i razvoj istih su

od presudne vaznosti.

3. 4. 2. Razine menadZmenta

Kako se saznaje od Schroedera i Goldsteina (2018), svako poduzeée ima organizacijsku
strukturu s razli¢itim bojeva razina upravljanja koje ovise o nizu organizacijskih karakteristika,
ukljucujuéi vrstu same organizacije kao i njezinu ,,dubinu® ili ,,visinu“. Sikavica i Novak
(1999:139) navode kako unato¢ cilju da organizacijska struktura bude $to decentraliziranija i
manje slojevita kako bi bila ucinkovita, postoji mnogo mogucih razina upravljanja unutar

organizacije koje se mogu raspravljati i te razine upravljanja mogu biti podijeljene u Cetiri
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dijela: rukovodstvo najviSe razine, starije rukovodstvo, visi srednji menadZment i niZi srednji

menadzment.

Iz prethodno navedenog, prema autorima Sikavici i Novaku (1999:401), zakljucuje se kako se
razine mogu podijeliti u tri Siroke kategorije - vrhovno, srednje i najnize rukovodstvo.
Razlikovanje izmedu ovih razli¢itih razina upravljanja je klju¢no, ne samo s aspekta hijerarhije,
veé i zbog razlic¢itih uloga koje su dizajnirane za svaku razinu. Svaka razina upravljanja i njezini
menadZeri bi trebali obavljati svoje uloge i1 zadatke te ih ne bi trebalo mijesati. Utvrdeno je
prema Schroederu i Goldsteinu (2018) da menadZeri najviSe organizacijske razine vecinu svog

slobodnog vremena provode organizirajuéi, manje planirajuci, a najmanje vodeci i regulirajuci.

3. 4. 3. Sustavi menadZmenta

Prema Hernausu (2009:10) sustavi upravljanja povezani su usko s organizacijskom strukturom,
obuhvacena su pitanja vezana uz donoSenje odluka, provodenja kontrole, komunikacije 1
upravljanja znanjem. Autori Sikavica i Novak (1999:413) navode kako postoje dvije temeljne
grupacije: klasi¢ni 1 moderni sustavi menadzmenta, iako se mogu primijetiti razlike u tome Sto
se svrstava u jedan ili drugi sustav. Prethodno navedeni autori objas$njavaju kako klasi¢ni
sustavi menadZmenta obuhvacaju linijski, funkcijski i Stabno-linijski sustav, a medu
najpoznatije moderne sustave menadzmenta spadaju projektne i matricne organizacijske
strukture. lako je linijski sustav najstariji i uspostavlja hijerarhijski red, poznat je po primjeni u
drzavnim organizacijama i vojsci. Medutim, iznosi Rup¢i¢ (2018) kako je postalo nemoguce da
jedan menadzer bude stru¢njak za toliko Sirok raspon informacija, taj sustav nije mogao pruziti
u¢inkovito upravljanje te je zbog toga razvijen funkcijski sustav upravljanja, gdje svaki
menadzer djeluje kao specijalist za razna podrucja, kako bi nadoknadio nedostatke linijskog
sustava. Nadalje, Rup¢i¢ (2018) iznosi kako Stabno-linijski sustav kombinira prednosti
prethodna dva sustava, koriste¢i prednosti jednog i smanjujuéi slabosti drugog, a razvoj
projektnih organizacijskih struktura doveo je do nastanka projektnog sustava, a matri¢ni sustav
se koristi kada postoji matricna organizacijska struktura, koja podrazumijeva podjelu ukupne

zadace poduzeca na upravljanje 1 specijalizirane funkcionalne jedinice.

3. 4. 4. Tipi¢ne pogreske menadzera i nacin upravljanja vremenom
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Prema Hartleyu (2010), svaki stil upravljanja, kao i na¢in na koji se vode zaposlenici, utje¢e na
ponasanje zaposlenika ili podredenih. Autori Camdzija (2020) navode kako broj suradnika
raste, a vjeruje se da se 1 do 50% njih moZe ,,zatvoriti u sebe* zbog pogreSaka rukovodenja,
dobiti ili dati otkaz. Prethodno navedeni autori Camdzija (2020) takoder isti¢u vaZnost
njegovanja i rada na $to boljim i pozitivnijim meduljudskim odnosima izmedu nadredenih i
podredenih, ali nazalost, mnogi menadzeri ¢ine uobicajene pogreske koje ne zadovoljavaju
zaposlene. Kako bi se izbjegle neugodne situacije, menadzeri bi trebali imati pravilan odnos
prema zaposlenicima tijekom komunikacije s njima, izbjegavajuci sljedece pogreske:
nedostatak komunikacije, jer nejasna komunikacija vodi do nesporazuma i nedovoljnog
razumijevanja ciljeva. Takoder, nepravilna i neadekvatna podjela zadataka i odgovornosti,
prema gore navedenim autorima, moze rezultirati preopterecenjem menadzera i nedovoljnim
razvojem vjestina u timu, stoga Hernaus (2009) navodi kako se menadzeri trebaju fokusirati na

najvaznije probleme u organizaciji.

Menadzeri se Cesto suocavaju s izazovima u¢inkovitog rasporedivanja vremena, navodi Hartley
(2010), a neke uobicajene pogreske podrazumijevaju nedostatak prioriteta, preopterecenost
rasporedom, nedovoljno planiranje i prekide u radu te dekoncentraciju. Naime, prema Hartleyu
(2010), nedovoljno postavljanje prioriteta i neuskladivanje vremena s najvaznijim zadacima
moze rezultirati gubitkom fokusa, dok previSe zadataka moze dovesti do osjecaja
preoptereéenosti, stresa i nemoguénosti da se zadaci obave u roku, a nedostatak jasnog
planiranja i rasporeda vremena moze rezultirati kaoti¢nim radnim okruzenjem i zaboravljanjem
vaznih rokova. Cesti prekidi, nepotrebni sastanci i ometanja takoder mogu oduzeti vrijeme i
ometati koncentraciju potrebnu za obavljanje vaznijih i prioritetnijih zadataka stoga upravljanje
vremenom zahtijeva disciplinu, organizaciju i kontinuiranu praksu kako bi se postigli optimalni

rezultati i kako bi menadzeri mogli bolje upravljati svojim zadacima i postizati ciljeve.

Buduc¢i da je stres relativno nov pojam, prema Hartleyu (2010), njegov utjecaj na menadzere i
zaposlenike jo$ uvijek nije u potpunosti istrazen, iako ima znacajan utjecaj na poslovanje
kompanije. Autori Camdzija (2020) isti¢u kako bez temeljitog razumijevanja kako upravljati
stresom unutar organizacije, nemoguce je uspostaviti zdravu radnu atmosferu, Sto dalje ima
utjecaj na dugoroéno uspjesno i odrzivo poslovanje, a za postizanje uspjeha u karijeri, nuzno je
posjedovati ne samo kvalitete kao §to su samodisciplina, kompetentnost i sistemati¢nost, vec i
sposobnost upravljanja negativnim emocijama poput stresa i napetosti. Rup¢i¢ (2018) istice
kako steCene vjeStine omogucavaju pojedincu da se uspje$no nosi s izazovnim situacijama, s

ciliem poboljsanja vlastitog osjecaja i povratka osjecaja kontrole, stoga je izuzetno vazno
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provoditi odredene akcije koje bi znacajno doprinijele unaprjedenju nacina upravljanja stresom

medu menadzerima i zaposlenicima, kao i unutar cijele organizacije.

3. 5. MenadzZerske funkcije

Schermerhorn Jr. i Hunt (2022) u svom radu navode kako menadzerske funkcije obuhvacaju
razli¢ite aktivnosti koje menadzeri provode kako bi upravljali organizacijom i postigli ciljeve.
Tradicionalno, prema prethodno navedenim autorima Schermerhorn Jr. i Huntu (2022),
prepoznaju se Cetiri osnovne menadzerske funkcije, u koje ubrajamo planiranje, organiziranje,
vodenje i kontrolu. Simon (1960) smatra kako je vazno istaknuti da su upravljacke funkcije
medusobno povezane i provode se kontinuirano. Sukladno tome, menadzeri trebaju vjesto
upravljati svim funkcijama kako bi one harmoni¢no djelovale te kako bi organizacija bila
uspjesna i postigla zeljene rezultate. Rupci¢ (2018) isti¢e kako kroz spomenute funkcije,
menadZeri donose odluke, uspostavljaju strukturu, motiviraju zaposlenike i prate napredak kako
bi osigurali uspjesne ishode dobre organizacije, ali i podrazumijevaju raspolaganje znanjem te
dobru komunikaciju. Osim toga, konstatira Rupc¢i¢ (2018), omogucava se stvaranje vizije i
razvoj strategija, olakSava organizacija timova i potencijala, te unapredenje rezultata, stoga se
zakljucuje da je uspjeSno obavljanje menadZerskih funkcija neophodno za vode koji Zele

ostvariti pozitivne promjene i ucinkovitost, te osigurati dugoro¢ni rast i razvoj organizacije.

3. 5. 1. Planiranje

Rupci¢ (2018) navodi planiranje kao klju¢nu funkciju temeljnog menadzerskog posla, $to ima
presudan utjecaj na uspjesnost organizacije, te definiranje definira procesom identificiranja
ciljeva, odredivanja strategija i razvoja akcijskih planova koji ¢e omogucditi organizaciji
postizanje istih. Schermerhorn Jr. i Hunt (2022) isticu kako planiranje pruza smjernice
djelovanja, pomaze optimizaciji potencijala 1 olakSava donoSenje informiranih odluka, dok
istovremeno ima vaznu ulogu u smanjenju nesigurnosti i rizika, dok ciljevi predstavljaju jasno
definirane zelje koje organizacija zeli posti¢i u odredenom vremenskom razdoblju. Oni se,
prema Rupci¢ (2018), mogu usmjeriti na povecanje profita ili trziSnog udjela, poboljSanje

kvalitete proizvoda ili usluga, razvoj novih trzista ili bilo koju drugu domenu usko povezanu s
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organizacijom, a identifikacija ciljeva omogucuje menadzerima usmjeravanje potencijala i

aktivnosti prema postizanju krajnjih ciljeva organizacije.

Nakon §to su ciljevi identificirani, prema misljenju ovog autora, slijedi utvrdivanje strategija za
njihovo ostvarivanje, a ,.strategija je, uz misiju i viziju, nac¢in promisljanja o buducnosti,
odnosno koncept upravljanja budu¢im poslovanjem poduzeca“ (Rupci¢, 2018:172). Schroeder
i Goldstein (2018) navode kako strategije mogu ukljuéivati izbor trziSta na kojem cCe
organizacija djelovati, razradu konkurentskih strategija ili druge planove koji omoguéuju
najprikladnije uvjete za postizanje zadanih ciljeva, ali i pruzaju smjernice za donoSenje

operativnih odluka i usmjeravaju aktivnosti organizacije prema zeljenim ishodima.

Autori Schroeder i Goldstein (2018) takoder isticu kako analizom okruzenja, konkurencije,
trendova 1 potencijala, planiranje omogucuje organizaciji predvidanje buducih izazova i
pravovremenu prilagodbu promjena, stoga menadzeri mogu postaviti mjere uspjeha i pratiti
napredak prema ciljevima kako bi procijenili u¢inkovitost planova i, ako je potrebno, poduzeli
korektivne mjere, a pracenje postupaka omogucuje identifikaciju odstupanja i prilagodbu
aktivnosti kako bi se osiguralo postizanje Zeljenih rezultata. Stahan (2017) istice tezu koja
govori da odnos izmedu zacrtanih ciljeva 1 stvarno postignutih rezultata prikazuje uspjesSnost
poslovanja i efikasnost menadzera. Sve navedeno dovodi do zakljucka kako je planiranje

klju¢na menadzerska funkcija koja predstavlja temelj uspjeSnog upravljanja organizacijama.

3. 5. 2. Organiziranje

U svome radu Schroeder i Goldstein (2018) navode kako funkcija organiziranja ima za cilj
izabrati prikladnu organizacijsku strukturu, sustav upravljanja i raspored odnosa unutar
poduzeca, a to se postize prate¢i funkciju upravljanja, koja ukljucuje specificiranje ciljeva i
utvrdivanje strategija za njihovu provedbu, takoder, izbor osoblja i materijalnih resursa je
sastavni dio strategije organizacije kako bi se postigli zacrtani ciljevi. Proces organiziranja,
prema Rupci¢ (2018), rezultira organizacijom koja se odlikuje odredenim pravilima ponasanja,
ustrajnoS¢u u postizanju ciljeva te sastoji od ljudi. Istice se 1 kako, prema Schroederu i
Goldsteinu (2018), organiziranje ima klju¢nu ulogu jer omogucuje ucinkovito iskoristavanje
potencijala, jasno definira zaduzenja i odgovornosti te stvara optimalno radno okruzenje, a bez
organiziranja, organizacije bi bile neredovite te bi postizanje ciljeva bilo tesko i nedovoljno

jasno definirano.
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Nadalje, autori Schroeder i Goldstein (2018) navode da je prvi korak u organiziranju definiranje
strukture organizacije, §to obuhvaca odredivanje hijerarhije, uspostavljanje odjela i timova jer
takva struktura omoguéuje jasnu raspodjelu zadataka, unutarnju komunikaciju te uspostavljanje
odgovornosti medu zaposlenicima. Nakon §to je struktura uspostavljena, isti¢e Rupci¢ (2018),
slijedi raspodjela resursa, koja zahtijeva od menadzera odredbu potrebnih resursa za
organizaciju i na koji ih nacin najucinkovitije rasporediti, uklju¢ujuéi financijska sredstva,
ljudske potencijale, materijale i tehnoloske resurse, prilagodeno potrebama i1 ciljevima
organizacije. Osim svega gore navedenog, organizacija takoder ukljucuje uspostavu
odgovornosti. Rup¢i¢ (2018) isti¢e kako definiranje uloga pomaze u sprje¢avanju preklapanja
zadataka, olakSava suradnju ¢lanova tima i doprinosi efikasnosti organizacije, a koordinacija

ima klju¢nu ulogu u izbjegavanju konflikata, poticanju suradnje i1 zajednickih ciljeva.

Rupci¢ (2018) u svom radu navodi kako organiziranje zahtijeva kontinuirano pracenje i
prilagodbu kako bi se osigurala uskladenost s promjenama u okruZenju i potrebama
organizacije, a klju¢ za uspjesno organiziranje u dinami¢nom poslovnom svijetu lezi u
fleksibilnosti i sposobnosti prilagodbe. Nedvojbeno, nedostatak odgovarajuceg i
zadovoljavajuceg organiziranja moze dovesti do nepovezanosti, neefikasnosti te suocavanja s
mnogim izazovima. Prema Rup¢i¢ (2018) u danasnjem poslovanju, temelj uspjeha vise ne lezi
samo u detaljno razradenim dugoro¢nim planovima, ve¢ u dizajniranju adekvatnog poslovnog
modela kojim se svi elementi procesa stvaranja vrijednosti povezuju u jedinstvenu platformu.
Ta platforma postaje odrziva putem neprestane prilagodbe njezinih sastavnica trenutnim

trziSnim prilikama i okolnostima.

3. 5. 3. Upravljanje ljudskim potencijalima

Pinto-Chilcott (2015), navodi kako razvoj upravljanja ljudskim potencijalima ima svoje
korijene prema kraju 19. stolje¢a, kada su se prvi put pojavile osobe, uglavnom bile Zene, koje
su se angazirale u zaStiti interesa i djevoj¢ica. Nadalje se navodi, prema Pinto-Chilcott (2015),
kako tijekom 20. stoljeCa, razvoj upravljanja ljudskim resursima dozivljava znacajne
transformacije, dok je prvi svjetski rat ubrzao ove promjene, jer je doSlo do masovnog
zaposljavanja zena kako bi zamijenile muskarce na bojistima. To je rezultiralo potrebom za

novim dogovorima sa sindikatima i prilagodbom radnih mjesta.
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U svom radu Rupci¢ (2018) navodi kako podru¢ju menadzerskog rada ne postoji univerzalni
skup pravila za postupanje s ljudima zbog njihove velike individualnosti, stoga, kako bi se
potpuno iskoristili ljudski potencijali, kljuéno je odabrati odgovarajuu organizacijsku
strukturu unutar poduzeca. Jambrek i1 Peni¢ (2008) navode kako upravljanje ljudskim
potencijalima predstavlja vazan proces u organizacijama koji ukljucuje razli¢ite aktivnosti i
pristupe usmjerene na privlacenje, odabir, razvoj, motivaciju i zadrzavanje kvalitetnih radnika,
a covjek kao individualno 1 svjesno bice, prenosi u organizaciju vlastite zelje, potrebe i namjere,
$to moze imati utjecaj na atmosferu, bilo to na pozitivan ili negativan nacin. Zbog toga autori
Jambrek i1 Peni¢ (2008:1189) upravljanje ljudskim potencijalima opisuju kao izuzetno slozeni

posao, koji od menadzera zahtijeva vise znanja i umijeca, nego kada se radi o drugim resursima.

Autori Sikavica i Novak (1999:319) navode kako je zaposljavanje i selekcija zaposlenika jedan
od klju¢nih aspekta, a proces regrutacije ima cilj privuéi kvalificirane kandidate za otvorena
radna mjesta, dok se odabir fokusira na procjenu njihovih stru¢nosti, vjestina i sposobnosti kako
bi se odabrali najbolji kandidati za organizaciju. Kvalitetan proces zaposljavanja i selekcije,
prema prethodno navedenim autorima, pomaze organizacijama prona¢i odgovarajuce osobe za

odredene poslove i izgraditi snazne timove.

Takoder, prema Sikavici i Bahtijarevi¢-Siber (2004), upravljanje ljudskim potencijalima
ukljucuje popunjavanje radnih mjesta, zadrzavanje kvalitetnih radnika te stalno usavrSavanje
jer ove aktivnosti omogucuju zaposlenicima stjecanje novih vjestina, poboljSanje sposobnosti
te napredak u karijeri unutar organizacije, a razvoj zaposlenika na karijernoj razini zna¢ajno
doprinosi povecanju motivacije i produktivnosti. Jambrek i Peni¢ (2008) isti¢u kako motivacija
1 nagradivanje su vazni aspekti upravljanja ljudskim potencijalima jer uspjeSne organizacije
osiguravaju poticajno radno okruzenje te nagraduju zaposlenike za njihov doprinos i
postignuc¢a. Ovaj faktor, prema prethodno navedenim autorima, ima utjecaj na poticanje
motivacije te pruza potrebne poticaje za realizaciju strateskih koncepata, a to moze ukljucivati

financijske i nefinancijske nagrade, kao i priznanja te prilike za napredovanje u karijeri.

3.5.4. Vodenje

Prema Rupcicu (2018) kako bi se pravilno dodijelile duznosti medu ¢lanovima tima, uzimajuci
u obzir njihove talente i znanje, menadZeri moraju preuzeti odgovornost za ljude i procese, a

organizacija mora pro¢i potrebne prilagodbe kako bi menadzeri imali prikladne uvjete za
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vodenje tima te predstavlja sustav upravljanja, ohrabrivanja, potpore ali i uskladivanja ljudskih
potencijala kako bi se postigli ciljevi organizacije. U danasnjem poslovanju, prema gore
navedenom autoru Rupci¢ (2018), vodenje ima sve veci znacaj te se proces upravljanja moze
temeljiti na suradnickom oblikovanju aktivnosti u skladu s trenutnim okolnostima, bez potrebe
za detaljnim planiranjem, a postavljanje jasne vizije kljuéno je kako bi se inspirirali i usmjerili
zaposlenici, kao i cijela organizacija, dok s druge strane, definiranje ciljeva i njihovo
uskladivanje s vizijom omogucuje fokusiranje aktivnosti i potencijala prema postizanju zeljenih
rezultata. Takoder, vode timova moraju identificirati klju¢ne motive zaposlenika, kako navodi
Rupci¢ (2018), zatim poticati njihovu strast prema poslu 1 pruzati podrsku za njihov
profesionalni i osobni razvoj, jer kako je ve¢ navedeno, motivirani zaposlenici obi¢no su

angaziraniji, produktivniji i posveceniji u ostvarivanju ciljeva organizacije.

Dodatno, autori Schroeder i Goldstein (2018) iznose kako vode timova moraju posjedovati
komunikacijske vjeStine kako bi ostvarili otvorenu i u¢inkovitu komunikaciju sa zaposlenicima
jer se samo kroz dobru komunikaciju, stvara povjerenje 1 jaa suradnja medu timovima.
Takoder, prema autoru Rupci¢ (2018), poticanje suradnje je kljuni element vodenja
organizacije te vode timova i organizacije moraju imati vjeStine upravljanja timom kako bi
uskladivali radne procese, imenovali odgovornosti, rjesavali konflikte i poticali medusobnu

povezanost medu ¢lanovima tima.

Konaéno, upravljanje timovima ukljucuje prepoznavanje individualnih snaga i ujednacavanje
uloga kako bi se postigao zajednicki uspjeh, a vode organizacija, konstatira Rupci¢ (2018),
trebaju biti sposobni donositi odluke i preuzimati odgovornosti za rezultate. Upravljanje
rizicima, procjena situacija, prikupljanje stru¢nih informacija i donosenje ispravnih odluka je,

navode Schroeder i Goldstein (2018), kljucno za Sto bolje i uspjesnije vodenje organizacije.

3. 5. 5. Kontrola

Kontrola, prema autorima Sikavica i Bahtijarevié-Siber (2004), je opisana kao posljednji, ali
ne 1 manje vazni proces koji omogucuje menadzerima odrzavanje balansa izmedu planiranih
aktivnosti 1 postignuéa te precizno preuzimanje ispravnih mjera kako bi se osigurala
uskladenost s ciljevima organizacije. Takoder, kontrola prema Sikavici i Bahtijarevié¢-Siberu
(2004), ima bitnu ulogu jer pruza uvid i informacije o napretku organizacije prema postavljenim

ciljevima, a kroz kontrolne mehanizme, odreduju se i prikazuju odstupanja, analiziraju uzorci i
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poduzimaju odgovaraju¢e mjere kako bi profitabilnost 1 organizacija odrZale na optimalnoj
razini. Izbjegavaju¢i provodenje odgovarajuc¢ih korektnih koraka, organizacija bi, prema
Sikavici (2011), mogla dozivjeti neorganiziranost, neracionalnu potro$nju vremena i
neproduktivne aktivnosti. Stoga, menadzeri koriste razliite nacine 1 tehnike kako bi
kontinuirano pratili napredak organizacije, S$to moze ukljucivati skupljanje podataka,
generiranje izvjestaja i redovitu komunikaciju s timovima. Nakon identificiranja odstupanja,
prema Sikavici i Bahtijarevié-Siberu (2004), poduzimaju se odgovarajuée i po potrebi, hitne
akcije 1 mjere kako bi se ispravili nedostaci i uspostavila uskladenost s postavljenim
standardima i ciljevima. Kao menadzerska funkcija, navodi Rupci¢ (2018), kontrola takoder
ukljucuje osiguravanje povratnih informacija zaposlenicima o njihovim uspjesima, §to je
klju¢no za motivaciju i kontinuirani karijerni razvoj zaposlenika, a pohvale za dobre rezultate
potiCu angazman 1 povecavaju samopouzdanje, dok konstruktivna kritika pomaze

identificiranju podrucja za poboljSanje i usmjerava zaposlenike prema postizanju ciljeva.
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4. Rasprava

Vaznost uspostavljanja dobro strukturiranih i jasno definiranih unutarnjih odnosa, koji
omogucuju u¢inkovitu komunikaciju, suradnju i koordinaciju medu svim razinama i odjelima,
prepoznaje se kako bi organizacija ostvarila uspjeh. Definiranjem lanca upravljanja i
odgovornosti, okvir se pruza za raspodjelu ovlasti i delegiranje zadataka. Donosenje odluka se
olakSava jasnom hijerarhijom, uskladivanje ciljeva postaje moguce, a odgovornost svih
zaposlenika postaje osigurana. Osim toga, unutarnja komunikacija unutar organizacije se
omogucava organizacijom unutarnjih odnosa. Uspostavljanjem razli¢itih komunikacijskih
kanala poput sastanaka, elektronicke poste, internih chatova ili zajednickih platformi,
zaposlenicima se pruza prilika za redovitu 1 jasnu razmjenu informacija. Otvorena i
transparentna komunikacija je klju¢na za razumijevanje ciljeva, zadataka i o¢ekivanja, potice
sinergiju 1 medusobno razumijevanje medu zaposlenicima. Suradnja takoder ima srediSnje
mjesto u organizaciji unutarnjih odnosa. Formiranje timova, radnih grupa ili projektnih timova
potice zajednicki rad, dijeljenje ideja i potencijala te postizanje sinergijskih u¢inaka. Suradnja
prevladava prepreke medu odjelima, poti¢e kreativnost i inovacije te poboljSava ukupnu
produktivnost organizacije. Takoder, organizacija unutarnjih odnosa osigurava ucinkovitu
raspodjelu poslova i odgovornosti. Jasno definiranje zadataka, uloga i odgovornosti za svakog
zaposlenika unutar organizacije pomaze u smanjenju preklapanja poslova, poboljSava
produktivnost i osigurava uskladenost s ciljevima organizacije. Uz to, organizacija unutarnjih
odnosa ima klju¢nu ulogu u oblikovanju organizacijske kulture. Promicanjem vrijednosti poput
povjerenja, poStovanja, timskog duha i inovativnosti, stvara se radna atmosfera koja podrzava
angazman zaposlenika, njihov razvoj i1 zadovoljstvo na radnom mjestu. Pozitivna
organizacijska kultura je klju¢na za motivaciju zaposlenika, smanjenje stresa i1 izgradnju
snaznog timskog duha. Organizacija unutarnjih odnosa ima presudnu ulogu u uspostavljanju
konkretne i uéinkovite organizacijske strukture. Uspostavljanjem komunikacijskih kanala,
poticanjem suradnje i razvojem pozitivne radne kulture, stvaraju se temelji za uspjesno
funkcioniranje organizacije. Suvremene organizacije prepoznaju vaznost organizacije
unutarnjih odnosa i posvecuju im veliku paznju kako bi postigle konkurentske prednosti i
ostvarile dugoro¢ni uspjeh. UspjeSno oblikovanje organizacijske strukture i optimalno
funkcioniranje organizacije ¢esto su rezultat klju¢ne uloge koju ima organizacija unutarnjih
odnosa. Prepoznaje se vaznost uspostavljanja dobro strukturiranih i jasno definiranih unutarnjih

odnosa koji omoguc¢uju u¢inkovitu komunikaciju, suradnju i koordinaciju medu svim razinama
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i odjelima. Vaznost organizacije unutarnjih odnosa odrazava se i u njihovoj sposobnosti da
podrze razvoj i rast organizacije. Dobro uspostavljenim unutarnjim odnosima, organizacija
moze uspje$no implementirati promjene, prilagoditi se novim okolnostima i inovirati svoje
procese. Unutarnji odnosi omogucuju fleksibilnost i prilagodljivost organizacije, omogucujuci
joj da bude konkurentna i reagira na promjene u poslovnom okruzenju. Osim toga, organizacija
unutarnjih odnosa ima klju¢nu ulogu u razvoju lidera unutar organizacije. Kroz uspostavljanje
struktura i procesa za mentorstvo, razvoj talenata i napredovanje zaposlenika, organizacija
unutarnjih odnosa pomaze u stvaranju snaznih voda koji mogu voditi organizaciju prema
uspjehu. Kroz podrsku razvoju voda, organizacija unutarnjih odnosa gradi snazan temelj za
odrzivi rast i dugoro¢ni uspjeh organizacije. Unutar organizacije nezaobilazni su sukobi i
nesuglasice, a organizacija unutarnjih odnosa ima ulogu u pruzanju struktura i alata za
rjeSavanje konflikata na konstruktivan nacin. Upravljanje konfliktima omogucuje odrzavanje
harmonije 1 produktivnosti unutar organizacije te sprjeCava negativne posljedice koje sukobi
mogu imati na radnu atmosferu i rezultate organizacije. Ukratko, kroz uspostavljanje struktura,
procesa i vrijednosti koje podrzavaju u¢inkovitu komunikaciju, suradnju, razvoj zaposlenika i
zadovoljstvo, organizacija unutarnjih odnosa gradi temelje za uspjeh i odrzivi rast organizacije.
Njezina uloga proteze se na razliCite aspekte organizacije, od hijerarhije i komunikacije do
suradnje, razvoja vodstva i upravljanja konfliktima. Suvremene organizacije prepoznaju
vaznost organizacije unutarnjih odnosa 1 aktivno rade na njenom razvoju kako bi ostvarile

konkurentske prednosti 1 ostvarile dugoro¢ni uspjeh.
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5. Zakljugak

Organizacija unutarnjih odnosa predstavlja klju¢ni element organizacijske strukture u svakoj
organizaciji. Uspostavljanjem jasnih i funkcionalnih odnosa unutar organizacije, organizacijska
struktura omogucuje ucinkovito funkcioniranje i postizanje ciljeva organizacije. Jasno
definiranje tih elemenata pomaze u smanjenju konfuzije, poboljSanju suradnje medu
zaposlenicima te olakSanju donosenja odluka. Osim hijerarhijske strukture, organizacija
unutarnjih odnosa obuhvaca i uspostavljanje medu funkcijskih veza i timskog rada. Ovaj aspekt
potiCe integraciju razli¢itih dijelova organizacije te promice sinergiju i razmjenu znanja i
potencijala medu zaposlenicima. Takoder, organizacija unutarnjih odnosa ukljucuje i
definiranje sustava komunikacije unutar organizacije. Uspostavljanje ucinkovitih
komunikacijskih kanala omogucuje protok informacija i ideja medu zaposlenicima, Sto je
klju¢no za donoSenje informiranih odluka i rjeSavanje problema. Organizacija unutarnjih
odnosa je neophodna za uspjeSno vodenje organizacije. Uspostavljanjem hijerarhijske
strukture, poticanjem timskog rada i osiguravanje ucinkovite komunikacije, organizacijska
struktura pridonosi postizanju ciljeva organizacije, povecava produktivnost i poboljSava radno
okruzenje za sve zaposlenike. Kada su odnosi jasno definirani i komunikacija je otvorena,
zaposlenici se osje¢aju informirano i uklju¢eno u procese donoSenja odluka, §to moze rezultirati
ve¢om motivirano$¢u, angazmanom i zadovoljstvom zaposlenika. Uz to, dobra organizacija
unutarnjih odnosa olakSava prilagodbu i fleksibilnost organizacije u promjenjivom poslovnom
okruzenju. Ubrzani tehnoloski napredak, globalizacija 1 druge promjene zahtijevaju
organizacije da budu sposobne brzo reagirati i prilagoditi se novim uvjetima. Fleksibilna
organizacijska struktura omogucéuje brze donoSenje odluka, vecu sposobnost inovacija te
prilagodbu razli¢itim zahtjevima trziSta. Dobro organiziranim unutarnjim odnosima,
organizacija stvara temelje za optimalno koriStenje potencijala, povecanje produktivnosti i
postizanje ciljeva. Unutarnji odnosi organizacije ukljucuju elemente poput raspodjele poslova,
delegiranja ovlasti, jasnog definiranja odgovornosti i obaveza, uspostave hijerarhije, kao i
komunikacijskih kanala te koordinacije izmedu timova i odjela. Putem ovih elemenata,
organizacija unutarnjih odnosa osigurava nesmetan i u¢inkovit protok informacija, potencijala
i odluka kroz organizacijsku strukturu. Osim $to omogucava ucinkovitost i koordinaciju unutar
organizacije, organizacija unutarnjih odnosa moze pozitivno utjecati na motivaciju, angazman
i zadovoljstvo zaposlenika. Kada zaposlenici jasno razumiju svoje uloge i odgovornosti te imaju

pristup odgovarajucoj komunikaciji 1 podrSci, to moze rezultirati ve¢om produktivnoscu,

23



suradnjom 1 timskim radom. Ukratko, organizacija unutarnjih odnosa predstavlja kljucan
element organizacijske strukture koji omoguéuje uspjesno upravljanje i funkcioniranje
organizacije. Kroz pravilno postavljene unutarnje odnose organizacija moze postici

ucinkovitost, suradnju i usmjerenost prema postavljenim ciljevima.
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