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Planiranje – što i kako želimo postići
Organiziranje – okupljanje ljudi na 
zajedničkoj platformi kako bi zajednički 
radili na ostvarivanju unaprijed definiranog 
cilja.
Upravljanje ljudskim potencijalima
Vođenje i motiviranje
Kontroliranje



Od planiranja do organiziranja

• Nakon što menadžeri imaju svoje planove, trebaju 
organizirati potrebne resurse za postizanje svojih 
ciljeva.

• Organiziranje, druga od univerzalnih funkcija 
upravljanja, predstavlja proces uspostavljanja 
urednog korištenja resursa dodjeljivanjem i 
koordinacijom zadataka.

• Proces organiziranja pretvara planove u stvarnost 
putem svrhovitog raspoređivanja ljudi i drugih 
resursa unutar okvira za donošenje odluka 
poznatog kao organizacijska struktura.





Organiziranje kao projektiranje 
organizacije
• Nakon određenih ciljeva koje treba dostići te 

izabrane strategije za njihovo ostvarenje, 
neophodno je oblikovati efikasnu organizaciju 
kao instrument za ostvarenje tih ciljeva. -
dizajniranje odnosno projektiranje 
organizacije. 

• Projektiranje organizacije je složen proces 
oblikovanja ORGANIZACIJSKE STRUKTURE!
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Neki osnovni pojmovi
• Organiziranje

• proces podjele rada uz odgovarajuće delegiranje ovlasti; 
pravilno organiziranje rezultira učinkovitijim korištenjem 
resursa

• Organizacijska struktura
• okvir koji definira granice formalne organizacije i unutar 

kojeg organizacija djeluje

• Organigram (ustrojna šema, organizacijski dijagram)
• Grafički prikaz organizacijske strukture



Hell’s angelsi – “bajkeri” ili 
“poslovna organizacija”
• Osnovan 1948 u Kaliforniji 

kao klub biciklista veterana 
2. svj. Rata

• SLOGAN - "When we do 
right, nobody remembers. 
When we do wrong, 
nobody forgets“

• Dio su 1% motorističkih 
bandi (one-percenteri)

• 6000 članova, 467 
ogranaka, 59 zemalja, 6 
kontinenata
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Hell’s angels - struktura
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Koje koristi zaposlenici imaju 
od dobro organiziranog posla?
• Osjećaj sigurnosti i jedinstva zaposlenicima.
• Bolja koordinacija između različitih odjela i 

učinkovito upravljanje.
• Zaposlenici znaju kako izvršiti zadatke.
• Zaposlenici izvršavaju zadatke u predviđenom roku.
• Učinkovito upravljanje organizacijom dovodi do 

mirnog i pozitivnog ambijenta na radnom mjestu.



Slabosti organiziranja sa aspekta zaposlenih
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organizacija može u 
izvjesnoj mjeri sputavati 

zaposlene
/moraju poštovati organizacijsku 

proceduru. Vi sada  npr. poštujete 
raspored sati./

dovode se u podređeni 
položaj

/gubitak dijela autonomije u poslu, ono 
što zaposleni radi je samo mali dio 

ukupnog zadatka./

Organizacija nameće 
zadatke koji baš i nisu uvijek 
u skladu s njihovim željama



Stvaranje organizacijske 
strukture – dizajn 
organizacije



• Organizacijska struktura 
definirana je kao 

• (1) skup formalnih zadataka 
dodijeljenih pojedincima i 
odjelima; 

• (2) formalni odnosi 
izvješćivanja, uključujući lanac 
zapovijedanja, odgovornost za 
odlučivanje, broj hijerarhijskih 
razina i raspon kontrole 
menadžera; i 

• (3) dizajn sustava za 
osiguranje učinkovite 
koordinacije zaposlenih 
između odjela.



• Svaki oblik poslovne aktivnosti ima neki oblik 
spontane ili ciljane organizacije.

• Jasna struktura nam ukazuje koja organizacijska 
jedinica obavlja koju skupinu poslova, tj. određuju:

• Koje poslove treba napraviti? 
• Tko će te poslove napraviti? 
• Kako će se poslovi napraviti? 
• Kako će biti koordinirani? 

Zašto nam trebaju 
organizacijske strukture?



Elementi 
dizajna 
organizacije–
definiraju 
organizacijsku 
strukturu i 
samu 
organizaciju

Specijalizacija

Lanac zapovijedanja

Raspon kontrole

Centralizacija naspram decentralizaciji

Formalizacija

Departmentalizacija
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Specijalizacija
(podjela rada)

•(Do koje razine je 
ukupni zadatak 
organizacije 
podijeljeni na 
različite poslove?)
(npr. Fordova 
pokretna traka)

Lanac zapovijedanja

•(Linija autoriteta: 
tko mi je 
nadređen i tko je 
odgovoran za 
određene 
procese? Kome 
pojedinci i grupe 
podnose 
izvještaj?) (npr. 
princip pariteta: 
autoritet i 
odgovornost 
moraju se 
podudarati)

Raspon kontrole

•(S koliko 
pojedinaca 
menadžeri/ce 
mogu efikasno i 
efektivno 
komunicirati?)

Centralizacija Vs 
decentralizacija

•(Gdje leži autoritet 
za donošenje 
odluka?)

Formalizacija

•(Postojanje i 
prevaga formalne 
ili neformalne 
organizacije)

Departmentalizacija

•(od engl. 
department = 
odjel) (Na kojem 
principu će 
poslovi biti 
podijeljeni i 
grupirani, tj. 
princip na kojem 
se definiraju 
odjeli?) (vrste 
organizacijskih 
struktura)



Specijalizacija

• Specijalizacija opisuje do kojeg stupnja su 
organizacijski zadaci podijeljeni na
zasebne poslove.

• Zaposlenici obavljaju samo dio zadatka tj. 
svoje određene poslove unutar odjela (pr. 
Specijalistica za obrazovanje zaposlenih 
unutar Kadrovskih poslova – ne bavi se 
radnim pravom nego obrazovanjem). 
Specijalizacija može svesti zaposlenika na 
obavljanje samo jednog specifičnog 
zadatka (pr. Fordova pokretna traka)

• Postiže se efikasno obavljanje posla, 
međutim izaziva dosadu, kvarove i može 
biti pogubna za motivaciju zaposlenika.

• Mnoge tvrtke uvode timove i druge 
mehanizme koji poboljšavaju koordinaciju 
i pružaju veći izazov zaposlenicima.

16



Lanac zapovijedanja
• Danas ima smanjenu ulogu zbog napredne 

komunikacijske tehnologije i neovisnosti zaposlenih
• Predstavlja "nesalomljivu" liniju autoriteta koja se 

proteže od vrha organizacije prema njezinom dnu.
• Lanac zapovijedanja neprekinuta je linija autoriteta 

koja povezuje sve zaposlene u organizaciji i pokazuje 
tko kome odgovara.

• Za zaposlene to znači ...
• ...kome da se obratim ako imam problem

• Treba ga promatrati u kontekstu autoriteta – skalarni 
princip i jedinstvenosti zapovijedanja.
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Jedinstvo zapovijedanja znači da je svaki zaposleni 
odgovoran samo jednom nadređenom. – tradicionalni 

način zapovijedanja 

Skalarni princip odnosi se na jasno definiranu liniju 
ovlasti u organizaciji koja uključuje sve zaposlene i ide 
od vrha do dna. Tko kome odgovara od vrha do dna



Autoritet, Odgovornost i 
Delegiranje 
• Autoritet – formalno i legitimno pravo menadžera/ica da donosi odluke, 

daje zapovijedi i alocira resurse kako bi se ostvarili organizacijski ciljevi. 
Autoritet je sazdan u organizacijskoj poziciji a ne u osobi, zaposleni ga 
prihvaćaju jer smatraju da je legitimno pravo nositelja pozicije da koristi 
svoj autoritet. Skalarno načelo (vertical principle) – autoritet ide od vrha 
ka dnu hijerarhije

• Odgovornost za izvršenje zadatka - Ovlast (en. Responsiblity) – “druga 
strana medalje” vezana uz autoritet. Obaveza da se izvrši dani zadatak. 
Uobičajeno, ako imaš autoritet imaš i odgovornost, no u praksi nije tako. 

• Odgovornost bez autoriteta – menadžer/ica mora nagovarati zaposlene i 
uspješnost obavljanja zadatka je ovisna o sretnim okolnostima

• Autoritet bez odgovornosti – dovodi do tiranije, autoritet se upražnjava 
vrlo često bez ikakve svrhe (“pokazivanje mišića”)

• “Odgovornost u lancu zapovijedanja” (en. Accountability) – osobe koje 
imaju autoritet i odgovornost izvršiti zadatak, moraju o izvršenju zadatka 
obavijestiti nadređene i obraniti rezultate izvršenja zadataka. 
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Accountability 
– odgovornost 

u lancu 
zapovijedanja

• Odgovornost u lancu zapovijedanja 
(en.accountability) je mehanizam kroz koji se 
autoritet i odgovornost za izvršenje zadatka 
(en.responsibility)  dovode u sklad. 

• Ona znači da ljudi s ovlastima i odgovornošću za 
izvršenje zadatka podliježu izvješćivanju i 
opravdavanju rezultata zadatka onima koji su iznad 
njih u lancu zapovijedanja. 

• Da bi organizacije dobro funkcionirale, svi moraju 
znati koje zadatke trebaju izvršiti, s obzirom na 
autoritet koji oni imaju te isto tako moraju znati 
kome odgovaraju.



Primjer: BBC – nedostatak 
odgovornosti u lancu 
zapovijedanja 

Najviši rukovoditelji British Broadcasting Corporationa (BBC) poduzeli su strukturne promjene kako bi 
razjasnili zapovjedni lanac i ojačali odgovornost uprave nakon krize koja je izbila nakon što je BBC 
odlučio ne emitirati novinski izvještaj o bivšem BBC-jevom televizijskom liku Jimmyju Savileu, koji je 
optužen za rašireno seksualno zlostavljanje djece. Da stvari budu još gore, televizijska kuća je nakon 
toga emitirala lažni izvještaj koji je optuživao bivšeg visokog političkog dužnosnika za slične prijestupe. 

Skandal koji je nastao ukaljao je imidž ugledne tvrtke. Novi glavni direktor Tony Hall naglasio je 
potrebu promjene kulture na BBC-ju, pozivajući na "veću osobnu odgovornost u lancu zapovijedanja" 
(en. greater personal accountability)  i jednostavniju i jasniju organizacijsku strukturu. Mnogi su 
problemi pridonijeli krizi, uključujući nejasni lanac zapovijedanja kojemu su nedostajale jasne linije 
ovlasti - nije bilo skalarnog pristupa. Primjerice, nakon krize sa Savileom, nastala je konfuzija oko toga 
tko je odgovoran (en.responsible) za objavljenu lažnu priču o visokom političkom dužnosniku. 



Delegiranje

• Delegiranje donošenja 
odluka nižem 
menadžmentu i 
zaposlenima može biti 
vrlo motivirajuće i 
poboljšati brzinu, 
fleksibilnost i 
kreativnost. 

Delegiranje – prijenos autoriteta (moći) 
i odgovornosti na niže hijerarhijske 
razine.



Linijske, 
službovne i 

funkcionalne 
ovlasti

• Važan pojam u definiciji lanca zapovijedanja

• Linijske ovlasti (en. Line authority) – nadređenom 
daje ovlast nad podređenim. Tzv. Skalarno načelo 
organizacije – što je jasnija linija ovlasti od najvišeg 
položaja u upravi poduzeća do svakog podređenog 
položaja to će biti jasnija odgovornost za 
donošenje odluka i učinkovitija komunikacija –

pr. direktorica prodaje ima ispod sebe svoje direktno 
podređene 

• Službovna ovlast (en. Staff authority) – po prirodi 
je savjetodavna, tj. Daje ovlast pojedinim 
menadžerima da savjetuju linijske menadžere

pr. Služba za odnose sa javnošću – pretežno savjetuje 
vodeći menadžment, međutim unutar sebe  postoje i 
linijski suodnosi – direktor PR-a ima ispod sebe 
svoje zaposlene. 
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Kada stvar ne funkcionira

Zato sada BP ima novi odjel za sigurnost, stvoren nakon katastrofe Deepwater
Horizon koji savjetuje voditelje/ice u svim odjelima u vezi s upravljanjem 
rizikom i drugim pitanjima vezanim uz sigurnost uz velike ovlasti veta i 
odlučivanja. 



Raspon kontrole
• Koliko podređenih može jedan menadžer/ica voditi 

efikasno i efektivno?
• Tradicionalno mišljenje – menadžer/ica treba voditi 7 

do 10 ljudi. Mnoge „lean” organizacije imaju raspon 
kontrole 30, 40 pa i više ljudi koje vodi jedan 
menadžer/ica.

• Općenito, kada nadređeni moraju biti blisko povezani 
s podređenima, raspon bi trebao biti mali - preferira 
se manje ljudi pod sobom. 

• Nasuprot tome, kada je nadređenima potrebna mala 
uključenost sa podređenima, raspon kontrole je veliki 
- može se imati više ljudi pod sobom.
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Kada se preferira veći raspon 
kontrole (nadređena osoba ima 
više podređenih)
- Posao koji obavljaju podređeni je stabilan i rutinski.
- Podređeni obavljaju slične radne zadatke.
- Podređeni su koncentrirani na jednom mjestu.
- Podređeni su visoko obučeni i potrebno im je malo 
smjernica u obavljanju zadataka.
- Dostupna su pravila i procedure koje definiraju 
aktivnosti zadatka.
- Sustavi podrške i osobe za podršku su menadžerima 
dostupne.
- Osobne sklonosti i stilovi menadžera/ica favoriziraju 
veliki raspon



Primjer: povećanje raspona kontrole
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Međunarodna metalurška tvrtka je 
reorganizirana kako bi se povećao

CEO-ov raspon kontrole.

- Višerazinski skup menadžera 
prikazan u  (a) zamijenjen je s 10 
operativnih menadžera/ica i 9 
stručnjaka/inja za osoblje koji su 
izravno odgovorni izvršnom 
direktoru, kao što je prikazano na 
(b). 

- Glavnom izvršnom direktoru je 
ovaj  široki raspon od 19 
podređenih rukovoditelja/ica
odgovarao jer je bio usklađen sa 
njegovim stilom vođenja, osim toga 
rukovodeći tim bio  je vrhunski i 
nije im trebalo puno nadzora, a svi 
su bili smješteni na istom katu 
poslovne zgrade.



Centralizacija / decentralizacija
• Gdje se donose odluke?
• U decentraliziranoj organizaciji odluke se donose 

brže i akcije se poduzimaju brže.
• Centralizirana organizacija – većina odluka se 

donosi na vrhu
• Decentralizirana organizacija – donošenje odluka 

delegira se na niže hijerahijske pozicije
Koliko će neka organizacija biti centralizirana ili 
decentralizirana ovisi o:
- Promjenama i utjecajima okoline (kriza i sl.)–

Boeing, Mississippi Power,  Wells Fargo
- Strateškom određenju kompanije – Wholefoods, 

Toyota SAD

28



Primjeri: Mississippi Power, 
Whole Foods, Boeing



Primjer Toyota SAD, Wells 
Fargo



Formalizacija

Formalna organizacija
Ovo je "službena" struktura ili način na koji bi stvari trebale 
funkcionirati. Zamislite to kao "najbolju pretpostavku" o 
tome kako uskladiti položaje, ljude i odgovornosti da biste 
obavili posao. No, kao i kod većine nagađanja, stvari ne 
funkcioniraju uvijek kako je zamišljeno. Okolnosti se 
mijenjaju, zadaci se mijenjaju, ljudi se mijenjaju i još mnogo 
toga. I svaki put kad to učine, formalna se struktura malo 
više udaljava od trenutne situacije kojoj bi trebala 
odgovarati. Zbog toga se menadžeri često petljaju s 
formalnom strukturom u pokušaju da postignu pravo 
usklađivanje.

Neformalna organizacija

Neformalna struktura ili 
organizacija u sjeni mreža je 
neslužbenih odnosa među 
članovima organizacije.



Formalna i neformalna 
organizacija
• Formalna organizacija -

Org.ciljevi, misija i vizija, org. 
politike, kontrola, hijerarhija, opis 
posla, mjere efikasnosti tvrtke, 
kvantitativno, oficijelna 
komunikacija
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FORMALNA 
ORGANIZACIJA

NEFORMALNA 
ORGANIZACIJA

Neformalna organizacija -
Emocionalne potrebe, percepcija 
povjerenja i otvorenosti, 
individualne vrijednosti i viđenja, 
grupne norme, međusobni 
suodnosi, neformalna moć, 
neformalna komunikacija, 
kvalitativno



Formalna i neformalna 
organizacijska struktura
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Departmentalizacija –
stvaranje organizacijske 
strukture



• Proces grupiranja 
pojedinačnih zadatka i 
formiranje organizacijskih 
jedinica naziva se 
departmentalizacija (od 
engl. department = odjel). 

• Tako se, npr. u proizvodnji 
dva ili više radnih mjesta 
povezuje u grupu radnih 
mjesta, grupe radnih 
mjesta u odjele, odjeli u 
pogone, pogoni u tvornice, 
a tvornice u divizije 
(sektore).



Departmentalizacija je bit 
stvaranja organizacijskih struktura

TEMELJNA KARAKTERISTIKA ORGANIZACIJSKE STRUKTURE 
JE DEPARTMENTALIZACIJA, KOJA JE OSNOVA ZA 

GRUPIRANJE RADNIH MJESTA U ODJELE I ODJELA U 
UKUPNU ORGANIZACIJU.

MENADŽERI/CE DONOSE ODLUKE O TOME KAKO 
KORISTITI ZAPOVJEDNI LANAC ZA GRUPIRANJE LJUDI 

KAKO BI OBAVLJALI SVOJ POSAO. 



• Temeljni oblici organizacijskih struktura:
• 1. mehanicističke organizacijske strukture
• 2. organske organizacijske strukture
Razvili su se iz različitih potreba za većom ili manjom 
centralizacijom, rigidnim ili manje rigidnim lancima 
zapovijedanja te specijalizacijom zadataka. 

Oblici organizacijske strukture
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• (1) Mehanicističke organizacijske strukture su one organizacijske strukture koje 
karakterizira:

• rigidnost (krutost), 
• složenost i formaliziranost, 
• primjena strogih pravila i usko definiranih zadataka,
• visoki stupanj centralizacije, podjele rada i specijalizacije, te
• uži raspon kontrole i vertikalni sustav komuniciranja. 

• Najpoznatija su 3 osnovna oblika:
• 1. funkcijske organizacijske strukture – istovrsni ili slični poslovi se grupiraju 

zajedno u organizacijske jedinice
• 2. divizijske organizacijske strukture – poslovi koji su zajednički za jedan 

proizvod, grupu proizvoda, proizvodnu liniju ili zemljopisno područje grupiraju 
se u jednu organizacijsku jedinicu

• 3. matrične organizacijske strukture – istodobno se primjenjuje funkcijski i 
divizijski pristup koji se međusobno povezuju i stvaraju novi oblik 
organizacijske strukture

Oblici organizacijske strukture
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• (2) Organske organizacijske strukture su one koje karakterizira:
• vrlo mala ili niska složenost, 
• visoki stupanj slobode i mali stupanj formalizacije, te 
• visok stupanj decentralizacije. 

• Mali je broj razina menadžmenta i široki raspon kontrole te je razvijen 
horizontalni sustav komuniciranja. 

• Oblici: 
• 1. procesne organizacijske strukture/timske – grupiranje poslova oko 

središnjih (core) procesa formiranjem multidisciplinarnih timova
• 2. mrežne organizacijske strukture – autonomne grupe povezane 

elektronički pomoću središnjeg brokera s kojim ugovaraju usluge 
poradi ostvarenja profita. 

Oblici organizacijske strukture
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Oblici organizacijske strukture
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Mehanicističke 
organizacijske 
strukture
Funkcionalna, divizionalna ili divizijska, matrična



Funkcionalna 
organizacijska 
struktura

Organizacijske jedinice u prvi plan postavljaju zadatke, tj. poslovne funkcije, radi 
učinkovite i kvalitetne provedbe. U funkcionalnoj strukturi, aktivnosti su grupirane 
zajedno prema zajedničkoj funkciji od dna do vrha organizacije. 

Funkcionalna struktura grupira pozicije u odjele na temelju sličnih vještina, 
stručnosti, radnih aktivnosti i korištenja resursa. Funkcionalna struktura može se 
smatrati departmentalizacijom prema  organizacijskim resursima jer svaka vrsta 
funkcionalne aktivnosti - računovodstvo, HR, inženjering i proizvodnja - predstavlja 
specifične resurse za obavljanje zadatka organizacije.

Kod malih poduzetnika rijetko se nalazi funkcionalna organizacijska struktura, jer 
je teško poštovati načelo da je jedna funkcija obuhvaćena jednom organizacijskom 
jedinicom.

U malim  poduzećima od zaposlenika se zahtijeva polivalentnost, tj. 
osposobljenost za obavljanje više funkcija, a dio funkcija često se povjerava i 
specijaliziranim gospodarskim subjektima. No kada počinju rasti prirodno počinje 
podjela na funkcije



Funkcijski oblici organizacijske strukture
• (1) Početni ili primarni oblik karakterističan je za mala 

poduzeća u kojima stupanj podjele rada ne dopušta 
primjenu razvijenijih funkcijskih oblika. 

• 1. Prva faza – završetak osnivanja poduzeća, raščlanjivanje 
zadataka, jedino radno mjesto je direktor poduzeća.

• 2. Druga faza – provodi se podjela rada tako da se 
zapošljavaju pojedini izvršitelji. 
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Operativa Prateće Službe



Funkcijski oblici organizacijske strukture
• (1) Početni ili primarni oblik karakterističan je za mala 

poduzeća u kojima stupanj podjele rada ne dopušta 
primjenu razvijenijih funkcijskih oblika. 

• 1. Prva faza – završetak osnivanja poduzeća, raščlanjivanje 
zadataka, jedino radno mjesto je direktor poduzeća.

• 2. Druga faza – provodi se podjela rada tako da se 
zapošljavaju pojedini izvršitelji. 

• 3. Treća faza – daljnja raščlamba ukupnog zadatka 
poduzeća i razvoj podjele rada. 
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KOMPANIJA

Komercijalni 
sektor

Sektor 
proizvodnje

Sektor 
financija i 

računovodstva

Sektor 
kadrovskih i 

općih poslova

Služba 
nabave

Služba 
prodaje

Pogoni

1

2

Financijska 
služba

Računovod-
stvena služba

Opći 
poslovi

Kadrovski 
poslovi ili 

upravljanje 
ljudskim 

potencijalima

Primjer funkcionalne 
organizacijske strukture



Prednosti i nedostaci funkcionalne 
org. strukture
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Divizionalna/divizijska 
organizacijska 
struktura

• Razlikujemo slijedeće modalitete:
• Predmetni oblik – u središtu je 

proizvod ili usluga
• Teritorijalni oblik – prema 

zemljopisno-tržišnim segmentima
• Podjelu zadataka prema kupcima i 

potrošačima/procesima

• Pojedinačni zadaci grupiraju se prema 
unaprijed definiranim ciljevima

• Zadaci koji se ne mogu grupirati prema 
tom pravilu, ostaju izvan predmetnih ili 
teritorijalnih jedinica, koje se uglavnom 
grupiraju na funkcionalnom načelu



Primjer divizionalne prema 
predmetu - proizvodu 



Divizionalna teritorijalni oblik



Prema kupcima i potrošačima 
– Verizon primjer
• Tehnološka kompanija Verizon se opredijelila na 

podjelu spram glavnih grupa kupaca - Verizon 
Consumer Group opslužuje individualne i obiteljske 
potrošače; Verizon Business Group fokusiran je na 
pružanje usluga malim i srednjim tvrtkama i 
državnim institucijama; 



Divizijska struktura Alphabet-a

Svaka kompanija u Alphabetu je napravljena kao zasebna divizija sa 
zasebnim izvršnim direktorom koji odgovara za cjelokupnu diviziju kao da je 
zasebno poduzeće . 



Razlika funkcionalna/divizionalna



Divizijski oblici organizacijske strukture
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• Matrični pristup kombinira aspekte funkcionalne i 
divizijske strukture istovremeno, u istom dijelu 
organizacije. 

• Struktura matrice razvila se kao način poboljšanja 
horizontalne koordinacije i dijeljenja informacija.

• Jedinstvena značajka matrice je njena dvostruka linija 
ovlasti. Funkcionalna hijerarhija ovlasti teče okomito, a 
hijerarhija ovlasti odjela teče vodoravno. Vertikalna 
struktura osigurava tradicionalnu kontrolu unutar 
funkcionalnih odjela, a horizontalna struktura osigurava 
koordinaciju između odjela.

Matrični oblik organizacijske 
strukture





Prednosti i 
nedostaci 
matrične 
org. 
strukture



Organske 
organizacijske 
strukture 
Procesna – timska, mrežna



• Timovi – grupe zaposlenika koji su okupljeni zajedno 
kao formalni odjel. 

• Karakteristike tima:
• 1. ima pristup resursima potrebnim za provedbu 

kompletnog zadatka.
• 2. uključuje niz vještina zaposlenih čime se 

uklanjaju barijere između odjela, funkcija, disciplina 
ili specijalnosti. 

• 3. opunomoćen za donošenje odluka, imaju 
slobodu planiranja, rješavanja problema, 
postavljanja prioriteta...

Procesni oblici organizacijske 
strukture - timovi
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Vrste timova – permanentni 
timovi
• Permanentni timovi 
- grupe zaposlenika koji su organizirani na način sličan formalnom odjelu. 
Svaki tim okuplja zaposlenike iz svih funkcionalnih područja (marketing, 
prodaja, IT, financije, proizvodnja) usmjerenih na konkretan zadatak ili 
projekt, pr. Izrada novog traktora u tvornici John Deere. 
Naglasak je na horizontalnoj komunikaciji i razmjeni informacija jer 
predstavnici svih funkcija koordiniraju svoj rad i vještine kako bi dovršili 
određeni organizacijski zadatak. 
-Autoritet je potisnut na niže razine, a zaposlenici na prvoj liniji često 
dobivaju slobodu da sami donose odluke i poduzimaju radnje. 
- Članovi tima mogu dijeliti ili rotirati vodstvo tima. S timskom strukturom, 
cijela se organizacija sastoji od horizontalnih timova koji koordiniraju svoj 
rad i rade izravno s klijentima kako bi postigli ciljeve organizacije.
Mogu raditi virtualno ili na fizičkoj lokaciji





• grupa zaposlenika koja na sebe preuzima 
odgovornost za organiziranje, kontrolu i 
nadzor nad vlastitim aktivnostima te nad 
kvalitetom usluga i proizvoda koje 
proizvode. Dana im je odgovornost 
(osnaženi su) i autonomija za završetak 
cjelokupnog procesa. 

Primjer permanetnog tima -
Samoupravljajući timovi - definicija



Samoupravljajući timovi

• U pravilu se sastoje od 5 do 15 zaposlenika koji 
proizvode cijeli proizvod umjesto samo dijelove 
proizvoda. Članovi tima uče svakog člana ponaosob 
kako bi mogli “svi obavljati sve” – rezultat je da 
ostali članovi tima mogu lako zamijeniti nekoga tko 
je odsutan. 

• Članovi timova isto tako preuzimaju odgovornosti 
za raspored rada, slobodnih dana i godišnjih 
odmora, narudžbe sirovina i materijala i 
zapošljavanje novih članova – što je nekada bila 
obaveza menadžera na prvoj razini (first-line 
managers)



• Menadžeri mogu zadati takvim timovima općeniti 
cilj (pr. sastavljanje tipkovnica koje će biti bez 
kvarova) ali timovi sami odlučuju kako će doći do 
tih ciljeva. 

• Mogu čak biti organizirani da proizvode cijeli 
proizvod – odgovaraju u konačnici za njegovu 
profitabilnost, komuniciraju s kupcima, marketinški 
osmišljavaju kampanje, razrađuju troškove itd. 



• Zaposlenici u pravilu dobro reagiraju na veću 
autonomiju i odgovornost, tako da korištenje 
osnaženih samoupravljajućih timova dovodi do 
povećanja produktivnosti i efikasnosti (ponekad i 
30% i više)

• Smanjuju se i troškovi jer se miče jedan hijerarhijski 
nivo menadžera

• John Deere, Gore-Tex, Heier – organizirani na bazi 
samoupravljajućih timova



Primjer Haier



Procesni oblici organizacijske strukture
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• 2 tipa mreža:
1. mrežno zasnovane organizacijske strukture poduzeća –

orijentiran je na preoblikovanje organizacijske strukture 
poduzeća u kojoj dolazi do maksimalne redukcije razina 
menadžmenta i informacijskog povezivanja pojedinaca i 
timova u organizacijsku mrežu poduzeća - GitLab

2. mrežno zasnovane organizacije – orijentiran na 
preoblikovanje poduzeća u smjeru dezagregiranja glavne 
funkcije u separatna poduzeća te formiranja transakcijske 
mreže u kojoj su povezani resursi različitih tvrtki radi 
stvaranja zajedničkog učinka. - Honda

Mrežni oblik organizacijske 
strukture
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Mrežno zasnovana organizacijska 
struktura poduzeća - primjer 
GitLab



Primjer mrežno zasnovane 
organizacije



Mrežno zasnovana 
organizacija primjer Honda



Mrežni oblik organizacijske strukture
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• Organske organizacijske strukture su fleksibilnije i 
prilagodljivije od mehanicističkih organizacijskih 
struktura. One su bolje prilagođene promjenjivim 
uvjetima i zahtjevima tržišta.

• Mehanicističke organizacijske strukture su čvrste i 
hijerarhijske. One su bolje prilagođene stabilnim 
uvjetima i rutinskim operacijama.



• Kada su bolje organske organizacijske strukture:
-Kada se poduzeće nalazi u brzorastućem ili promjenjivom 
okruženju.
-Kada poduzeće proizvodi kompleksne ili inovativne proizvode 
ili usluge.
-Kada poduzeće mora brzo odgovoriti na promjene u 
zahtjevima kupaca.
• Kada su bolje mehanicističke organizacijske strukture:
-Kada se poduzeće nalazi u stabilnom ili predvidljivom 
okruženju.
-Kada poduzeće proizvodi standardne ili rutinske proizvode ili 
usluge.
-Kada poduzeće mora osigurati učinkovitost i kontrolu.



• Kada znamo svoju strategiju i ciljeve, te znamo koje 
su prednosti i nedostaci različitih organizacijskih 
struktura, tada možemo odabrati strukturu koja će 
doprinijeti našim rezultatima.

• Ako trebate biti usredotočeni na smanjenje 
troškova, tada će funkcionalna struktura pridonijeti 
ovom cilju, ali divizijska neće.

• Ako trebate biti usmjereni na inovacije, onda 
funkcionalna struktura nije dobar izbor, divizijska je 
bolja, ali organska je najbolja!


