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HIJERARHIJSKA ORGANIZACIJA

Hijerarhijska organizacija ja jedan od temeljnih oblika suradnje ljudi. Kako se
je nase drustvo razvijalo tako je doslo do razvoja hijerarhijske organizacije. Prvi oblik
ljudske suradnje je bilo na temelju primarnih kooperativnih grupa koja je bila prvi 1
najprimitivniji oblik ljudske suradnje, nakon ovoga prvoga primitivnoga oblika doslo je
do razvoja malo sloZenijega oblika ljudske suradnje vodene grupe. U njoj su se mogli
obavljati slozeniji zadatci. Nakon vodene grupe doslo je do razvoja hijerarhijske
organizacije koja i dan danas predstavlja najrasprostraniji oblik ljudske suradnje.
Razvojem tehnologije i drustva dolazi i do njezinoga napretka sto ¢u u ovome radu
pokazati. Kombinacijom hijerarhijske organizacije i nove tehnologije u buducnosti ce se

obavljati poslovi koji su jos kompleksniji i zahtjevniji.

Kljucne rijeci: organizacija, hijerarhijska organizacija, vodenje, vodena grupa,

EDX.

1. UVOD

Od samog pocetka ljudi su se udruzivali u grupe kako bi obavili neki zadatak.
Prva udruzenja ljudi bila su primitivna (skupljanje plodova i sl.) takva udruzenja
nazivamo primarnim kooperativnim grupama'. Takve grupe nemaju trajne strukture.
Ova skupina obavljla neki vremenski ograni¢eni zadatak, takoder ne postoji podjela
osoba koji nareduju i one koji izvrSavaju. Budu¢i da su se ove grupe formirale mahom
putem srodstva u njima vlada odnos interesne solidarnosti, najteza kazna koja moze

pogoditi pojedinca je iskljuenje iz zajednice. Razvojem druStva i povecavanjem
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slozenosti zadataka doSlo je do problema ucinkovitosti obavljanja zadataka. RijeSenje
ovoga problema omoguéava vodena grupa’. Obilje’e ove grupe je uspostavljanje
trajnog odnos izmedu vode i1 vodenih/sljedbenika. Zbog toga Sto u ovoj grupi postoji
voda, ona moze obaviti mnogo slozenije zadatke jer posao radi onaj kome ga dodijeli
voda . Voda u ovoj grupi ima paternalisticki odnos spram svojim sljedbenicima. Voda
posjeduje odredene karizmatske osobine koji ga €ine "posebnim ili superiornim" nad
ostalim ¢lanovima. U ovome obliku ljudske suradnje oteZan je osobni kontakt pojedinca
s vodom (pogotovo ako je skupina od nekoliko stotina ljudi), koji odvija preko
zamjenika vode. Sljede¢i oblik ljudske suradnje je hijerhijska organizacija koja je i dan
danas najraSireniji oblik ljudske suradnje. Sa hijerarhiskim organizacijama smo
neprestano u kontaktu (koristimo internet, telefon, otvorimo slavinu). Kroz rad ¢u
objasniti kako je doslo do razvoja hijerarhijske organizacije, te ¢u na primjeru
organizacije “EDX - a” pokazati kako se razvojem informacijske tehnologije razvija i
nacin obavljanja zadataka u hijerarhijskoj organizaciji. Nadalje ¢u iznijeti problematiku
obavljanja zadataka u hijerarhijskoj organizaciji. Sljede¢a problematika kojoj ¢u se
posvetiti u radu je problematika suprotnosti organizacijske struktore, te problematika
koja se odnosi na komunikaciju u organizaciji. U problematici komunikacije navesti ¢u
Bohemove formule kojima istraziva¢ moze na vrlo jednostavan nacin izracunati

vertikalne, horizontalne i ukupne komunikacije u hijerarhijskoj organizaciji.

2. HIJERARHIJSKA ORGANIZACIJA

Razvojem drustva iz lovaca i skupljaca u neindustrijske i tradicinalne civilizacije
(razdoblje od oko 6000. godina prije nase ere)3 doslo je do uspostavljanja prvih
znaCajnih hijerarhijskih odnosa u drustvu (kraljevi i carevi - podredeni). Hijerarhiju
mozemo najlakse opisati kao odnos podredenosti i nadredenosti4 u svim podrucjima
koji nas okruzuju. Prelaskom iz neindustrijske i tradicionalne civilizacije u industrijska
drustva (moderna drustva ili "razvijena drustva®) koje obiljezava industrijalizacija
odnosno uporaba strojne proizvodnje i1 nezivih oblika energije (para, elektricitet) doslo
je do izgradnje tvornica, poslovnih korporacija u kojima su se obavljali sloZeniji zadatci
u odnosnu na zadatke u prijaSnjim druStvima. Da bi se ti zadatci uspjesno i ucinkovito
obavljali, tj. uz S§to manje utroSenoga vremena i sredstava doSlo je do razvoja

hijerarhijske organizacije5. U hijerarhijskoj organizaciji rad se dijeli na svaku od osoba

' R. Blazevié, Upravna znanost, Druitveno veleudiliste Zagreb, 2010, 64.
2 .
loc. cit.
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koja je dio organizacije (dioba rada) te se na taj nac¢in posao moze obaviti puno brze i
ucinkovitije. To je uostalom dokazao i Adam Smith na primjeru s pribadac¢ama gdje
"jedan radnik izvlaci Zicu, drugi je izravnava, treci je reze"6 itd. dok pribadaca ne bude
kompletna. U ovome obliku organizacije svaki ¢lan radi to¢no odredeni posao ili skup
poslova §to dovodi do rutine ili monotonije u poslu. Za ovaj nacin rada i proizvodnje
karakteristi¢na je intenzifikacija rada koja oznacava ubrzani ritam rada, ubrzani rad
stojeva itd7. Unaprijedenje rada u hijerarhijskoj organizaciji omogucio je otac nauc¢ne
organizacije8 Frederick Winslow Taylor, po zanimalju inzinjer9 koji je iznio Cetiri faze
znanstvenoga managementa (faza 1. zadatak, manager i radnici, faza 2. manager
analizira posao, rastavlja ga na jednostavnije dijelove 1 vr$i specijalizaciju, faza 3.
podjela posla i treniranje 1 faza 4. manager kontinuirano nadgleda, koordinira i planira
rad zaposlenih).10).2

Uz tehnicku podjelu rada u hijerarhijskoj organizaciji razvija se i drustvena
podjela rada. Jedna od glavih obiljezja hijerarhijske organizacije je ta da njezini ¢lanovi
obavljaju svoje duznosti trajno kroz odredeno vrijeme, te prema tome postaju
profesionalci u svojemu podru¢ju. Zbog "mrvljenja" radnoga procesa u hijerarhijskoj
organizaciji vlada interesna neravnopravnostl 1 odnosno u najgoremu su poloZaju oni na
dnu hijerarhijske ljestvice koji ujedno imaju i najmanje znanja jer obavljaju vrlo
jednostavne poslove za koje se ne treba posebno Skolovati te se Cesto osjecaju otudeni
odnosno kao dijelovi mehani¢koga stroja koji se mogu lako zamjenitil2. Georges
Friedmann u svojoj knjizi ,,Razmrvljeni rad* navodi kako razmvrljeni, ras¢lanjeni rad,
parcelirani usitnjeni zadatci, liSeni ,,duSe* 1 smisla, jer svode radnika na pasivnu jedinku
koja do besvijeti mehanicki ponavlja iste pokrete prema ritmu pomicne vrpce. Osjecaj
otudenosti radnika na dnu hijerarhijske ljestvice izazvan je prvenstveno zbog nedostatka
znanja ili nedovoljne upucéenosti u nacin funkcioniranja organizacije, odnosno svatko u
hijerarhijskoj organizaciji jednako je zamjenjiv bez obzira na poloZzaj u hijerajrhijskoj

ljestvici (unato€ personalnim promjenama, organizacija nastavlja s nesmetanim radom).

3 A. Giddens, Sociologija, Naklada zavod Globus, 2007, 33.

* http://hr.wikipedia.org/wiki/Hijerarhija, datum posjete 1. 10. 2013.

> R. Blazevi¢, op. cit., 65.

%loc. cit.

7 ibid., str. 66.

¥ G. Friedmann, Razmrvijeni rad — specijalizacija i razonoda, Zagreb, 1959, 109.

® W. Foote Whyte, Covjek i rad, Zagreb, 1966., 12.

' http://web.efzg.hr/dok/OIM/mdarabos/Teorije%20managementa.pdf .htm, datum posjete
05.09. 2013.
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3. NACINI OBAVLJANJA ZADATAKA U HIJERARHIJSKOJ
ORGANIZACUJI

Prvi nacin obavljanja zadataka u hijerarhijskoj organizaciji je pomocu timskoga
rada. "Nitko od nas nije tako pametan kao svi mi"13, kaze jedna japanska poslovica.
Ova poslovica Zeli naglasiti vrijednost i potrebu timskog rada kojim se postizu bolji
rezultati nego kad isti pojedinci rade bez dogovora i koordinacije. U knjizi "Covjek i
rad" William Foote Whyte navodi primjer timskog rada pri izradi finih komada od
stakla koji se prodaju kao umjetnicki predmeti. Tim tvore: grija¢, pomo¢nik, kuglicar,
pomoc¢nik grijaca, prihvativac i odnosac¢14. Svaki od njih obavlja odredeni posao te na
temelju njihove suradnje postizu puno bolji 1 brzi ucinak nego bi svatko od njih radio
sve korake posla. Bez obzira na vrstu posla svaki tim moram imati voditelja koji vodi
brigu o timu, o pojedincu u timu, brigu o poslu/zadatku i brigu o sebi (podrucje
osobnoga vodstva). Rad tima ovisi kako o tehnickoj vjestini clanova tako i o
organizaciji nesmetanoga rada. Ako rad nije dobro koordiniran dolazi do dodatnoga
rada 1 troSenja energije za istu koli¢inu proizvoda. U toku rada razvija se 1 psiholoski
efekt, odnosno svaki radnik razvija vlastiti ritam ako je rad dobro organiziran, ako dode
do poremecaja kvari se ritam Sto uzrokuje tehnicke greSke i emocionalne tegobe. Uvjeti
u kojima rade osobe u timu, ali i cijeloj organizaciji jednako su bitni za ucinkovito
obavljanje zadataka organizacije 1 za zadovoljstvo radnika kao $to navodi Whyte (u
novoj tvornici bolji uvjeti rada - svijetlost, ¢isto¢a, prozracnost u odnosu na starul?).
Produktivnost rada u timu (cijeloj organizaciji) ovisi o radnoj okolini odnosno
osjecajima radnika $to su dokazali Elton Mayo i njegovi tim u Western Electric
Company (Hawthorne eksperiment)16. Koji su dokazali da postojanje neformalinh

skupina poboljsava radni ucinak.

R, Blazevi¢, op. cit., 66.

% ibid., 68.

P M. Nikié, Temeljna nacela timskoga rada, Filozofski fakultet, Druzbe Isusove, Zagreb 2007.
http://hrcak.srce.hr/file/62960.htm, datum posjete 14.02. 2014.

' W. Foote Whyte., op. cit., 170.

ibid., 194.

6 R. BlaZevié, op. cit., 158.
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tekucoj vrpci.17 Rad na tekucoj vrpci obiljezen je razlic¢itim tipovima tehnologije,
ovisno o polju industrije u kojoj se koristi. Tekuéa vrpca omogucuje razli¢iti tempo rada
koji je potrebno optimalno odrediti (ne mjesati djelove kojima treba vise vremena izrade
sa onima kojima je potrebno manje 1 sl.). Naravno tempo rada ovisi o broju radnika,
broju operacija i o uhodanosti radnika, stoga na pocetku potrebno je najprije tekucu
vrpcu postaviti sporije pa ovisno o tome kako radnik napreduje na brzini obavljanja
posla potrebno je povecati i brzinu tekuée vrpce. Naravno, tekuéa vrpca nije idealan
nacin proizvodnje, ona ima dosta negativnih posljedica kao Sto su: ponavljanje jedne te
iste operacije, minimum vjestina, unaprijed utvrdene vrste alata i1 tehnika gdje radnik ne
odlucuje o alatu niti o tehnici koju primjenjuje, radnik obavlja samo veoma mali dio
cjelokupne operacije, rad je jednostavan i repetitivan da ne zahtijeva intelektualni rad
radnika. Posao je monoton i povec¢ava mogucnost grijeSenja, te izaziva slabu interakciju
s drugim radnicima. Na temelju provedenih istrazivanja ustanovljeno je da prosjecni
radnik na tekucoj vrpci ne voli gotovo niSta u vezi sa svojim radom, $to dovodi i do niza
drugih negativnih reakcija prema upravi i sindikatu.18 Kako bi smanjili navedene, a i
ostale negativne posljedice rada na tekucoj vrpci mozemo se pozvati na prijedlog
industrijskoga sociologa Georgesa Friedmanna koji navodi niz mjera: premjestaj,
rotacija i proSirivanje zadatakal9. Bitnu ulogu u radu na tekucoj vrpci ima poslovoda.
Poslovoda u svojemu radnome danu ukljucen je u niz interakcija s radnicima, mehanicki
problemi koji na vrpci iskrsavaju svakoga Casa traze da poslovoda mnogo svoga
vremena posveti kontroli linije 1 da reagira na inicijative radnika koji traze pomoc¢ ali i
da intervenira direktno. Na temelju mojega osobnoga razgovora s osobama koji rade u
"HS produktu" svi su se slozili da im na zadovoljstvo u radu pridonosi dobar odnos s
poslovodom, i da kad mogu birati uvijek bi izabrali onaj pogon u kojem je odnos s
poslovodom vise "prijateljski". 5

U posljednjh nekoliko desetlje¢a tehnologija je eksponencijalno napredovala u
svim podruc¢jima ljudskoga zivota (industrija, obrana, telekomunikacije, obrazovanje
itd.), te je time utjecala kako na organizacije, tako i na ljude koje je ¢ine. Manuel
Castells americki sociolog Spanjolskog porijekla definira dva druStva industrijsko 1

informacijsko20. U industrijskom druStvu doSlo je do uspostave prvih hijerarhijskih

" W. Foote Whyte., op. cit., 203.
** ibid., 205.
' G. Friedmann, op. cit.,str. 118.
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organizacija (tvornica), a u informacijskome drustvu dolazi do osnivanja organizacija
koje okupljaju i Sire informacije s razli¢itih podrucja. Primjer organizacije koja okuplja i
Siri informacije (znanje) je "EDX" organizacija. Ova organizacija osnovana je od strane
Massachusetts Institute of Technology i Sveucilista Harvard u svibnju 2012. godine
koja nudi on-line teCajeve uz pomo¢ visoke informaticke tehnologije (kamera, ploca,
racunala...), gdje profesori odrzavaju predavanja kao da se svarno pohadaju njegovi
predmeti. EDX nudi teCajeve sa svih podru¢ja znanosti te okuplja prestizne svjetske
fakultete kao sto su: UC Berkeley, University of Hong Kong, University of Washington,
MIT, Caltech21. EDX bez obzira §to svoju djelatnost provodi putem virtualnoga svijeta
EDX ima svoju hijerarhiju (predsjednika, zamjenike, programere, test programere,
odnose s javnosc¢u itd.). Na temelju ovoga primjera vidimo kako tehnologija utje¢e na
razvoj 1 transformaciju organizacije, no hijerarhija uvijek ostaje kao odnos podredenosti

i nadredenosti bez obzira koju djelatnost organizacija obavlja.6

4. SUPROTNOSTI ORGANIZACIJSKE STRUKTURE

Da bi razumjeli suprotnosti organizacijske strukture potrebno je reci $to je uopce
organizacija a Sto struktura. Organizaciju definiramo kao proces diobe rada i istodobnog
sustavnog povezivanja radnih operacija podjeljenih medu razliCite ljude opremljene
materijalnim sredstvima radi obavljanja odredenoga zadatka22. Rije¢ "struktura® (lat.
structura, struere- slagati, sklapati zidati) se odnosi na sastav, sklop, raspored, nacin
gradenja ili organizam, iz ¢ega upravo proizlazi ¢injenica da je struktura sastavni dio
svakog organizma23. Predstavnici starije upravne teorije (Graicunas) zagovarali su da
broj podredenih bude izmedu 4 i1 6, kako se ne bi pojavio problem kontrole i
koordinacije. U pojmu organizacije postoje dva glavna pojam suprotnosti a to su:
diferencijacija - dioba i integracija — povezivanje24. 1z tih dvaju osnovnih suprotnosti
proizlazi niz suprotnosti koje objasnjavaju probleme organizacijske strukture a to su:
funkcija 1 hijerarhija, centralizacija i decentralizacija, pojedina¢no 1 kolektivno
djelovanje25. Diobom rada rastavlja se cjeloviti zadatak jedne organizacije na vrlo
jednostavne dijelove ("razmrvljeni rad"), gdje svaki od tih zadataka predstavlja

odredenu funkciju. Kako su sve te funkcije relativno trajne prirode odredivanje granica

*R. Blazevi¢, op. cit., 36.
! https://www.edx.org/schools.htm, datum posjete 11.04. 2013.
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nije jednokratan ¢in, ve¢ relativno trajan proces. Odredivanje tih granica postaje 1 sama
odredenom funkcijom koju nazivamo vodstvo26. Hijerarhijom nazivamo odnos izmedu
opcenitijih i specijalnih funkcija s obzirom na funkciju vodstva, kao i odgovarajuce
odnose izmedu nositelja27. Smisao je hijerarhije reducirati ljudske kontakte na radu na
nuzni minimum, na taj nacin nastoje se relativno zurno rijesiti svakodnevni problemi s
kojima je organizacija suo¢ena28. One osobe koje su stru¢njaci u svojem podrucju teze
samostalnosti, no nositelji opcenitijih funkcija nastoje ograniciti njithovu teznju te to
dovodi do posebne dinamike u organizaciji.7

U organizacijskoj teoriji velika pozornost posvecuje se problemu napetosti i
sukoba u organizacijama. U istrazivanjima Alvina Gouldnera uoCena su dva tipa
reakcija: kozmopolitansku usmjerenost i lokalnu usmjerenost29. Kozmopolitanska
usmjerenost zaposlenika obiljezava slabiju vezanost za "lokalnu razinu", te usmjerenost
na profesionalnu karijeru, a manje na organizaciju u kojoj rade. Za razliku od lokalista
koji su vezani za organizaciju u kojoj rade. Empirijska su istrazivanja pokazala da ova
dva oblika usmjerenosti ne iskljuuju jedan drugoga, tj. Blau 1 Scott nalaze da je
kozmopolitanski usmjeren stru¢njak i lokalno usmjeren u slu¢aju kad je organizacija
otvorena i nudi stru¢njaku moguénost strucne karijere i napredovanja. Sljedeca
suprotnost je suprotnost izmedu centralizacije 1 decentralizacije30. Centralizacijom
oznacavamo svaku tendenciju jacanja kontrole iz jednoga mjesta u organizaciji nad
nekom djelatnoscéu, a decentralizaciju kao svaku tendenciju slabljenja takve kontrole,
prema diobi kontrole na vise mjesta3l. Najlaksa kontrola je iz jednoga mjesta, no u
organizaciji se dijeli rad tako da je teSko provesti kontrolu iz samo jednoga mjesta
(glavni Sef odredene organizacije ne moze osobno kontrolirati velik broj radnika,
prvenstveno zato Sto jedna osoba ne moze biti stru¢na za sva podrucja rada). Svaki put
kada dijelimo odredeni rad provodimo decentralizaciju, koja moze i¢i sve dok postoji
neki organizacijski centar 1 odredena mjera kontrole iz toga centra. S decentralizacijom
treba postupati oprezno kako ne bi doSlo do "potpune decentralizacije"32 odnosno

raspada sistema (organizacije). Teznja k centralizaciji je ve¢a u kriznim vremenima

22 R. BlaZevi¢, op. cit., 63.
“http://web.efzg.hr/dok/epo/mskrtic/osnove%20poduzetnistva/ORGANIZACIISK A%20STRU
KTURA%20novo. Datum posjete 17.02.2014.

* R. Blazevi¢, op. cit.,. 67.

> ibid.str. 69.

% Joc.cit.

7 loc.cit.

* ibid.str. 70.
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odnosno kada treba obaviti zadatak u Sto kreCem vremenu. Na liniji od centralizacije do
decentralizacije mogu postojati tri stupnja33. Prema sadrzaju prenesenih funkcija to su:
decentralizacija izvrSavanja - prenoSenje izvrSavanja nekog posla na specijalne centre
tako da opcenitiji centar zadrzava odlucivanje i kontrolu nad izvrSenjem,8 drugi stupanj
je decentralizacija izvrSavanja i odlucivanja, a opCenitiji centar zadrzava kontrolu, treci
stupanj je decentralizacija izvrSavanja, odlucivanja i dijela kontrole tako da opcenitiji

centar zadrzava samo neke kontrolne funkcije34.

U odnosu izmedu opcenitijeg i specijalnog centra u organizaciji mogu postojati
tri stupnja na liniji od centralizacije prema decentralizaciji. Prema sadruzaju prenesenih
funkcija to su: delegacija - prijenos zadataka s opcenitijega centra na specijalni, a da se
organizacijska struktura ne mijenja, drugi stupanj je organizacijska decentralizacija -
prijenos zadataka na specijalni centar i istodobno stvaranje novih organizacijskih
jedinica oko tog specijalnoga centra, tre¢i stupanj je politicka decentralizacija - prijenos
zadataka, organizacijsko proSirenje specijalnog centra i stvaranje posebnih politickih
kontrolnih mehanizama nad uzim centrima35. Tre¢a suprotnost odnosi se na
pojedinacno i kolektivno djelovanje u organizaciji. Posto je organizacija skupina ljudi
njezino djelovanje promatramo ujedno kao skup pojedinacnih aktivnosti (dobiva smisao
samo uklapanjem wu opéi =zadatak 1 cilj cjelovite organizacije) 1 kao
zajednicko/kolektivno (niz pojedinacnih aktivnosti) djelovanje grupe kao cjeline. Weber
(predstavnik starije organizacijske teorije) zagovarao je monokratsko vodstvo koje
omogucuje optimalno razvijanje brzine, stroge podredenosti i ustede u materijalnim
troSkovima. Za razliku od koegijalno organiziranoga rada koji uvjetuje odlaganja,
kompromise izmedu interesa i misljenja koji se sukobljavanju te je stoga manje precizan
1 sporiji. Jedinice koje ¢ine organizaciju nazivaju se organizacijske jedinice one se dijele
na vanjske koje obavljaju poslove kojima se ostvaruje zadatak organizacije zbog kojega
je ona i osnovana i unutarnje koje sluze obavljanju onih poslova potrebnih da bi
organizacija kao takva mogla postojati i djelovati (personalne sluzbe, financijske

poslove, tajni¢ke poslove i sl.)36. Za vanjske organizacijske jedinice karakteristicna je

oc.cit.
3 oc.cit.
1 oc.cit.
32 ibid.,str. 71.
3 Joc. cit.
3*1oc. cit.
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tendencija k funkcionalnoj samostalnosti37, tj. one nastoje izbjeci utjecaj koji dolazi iz
organizacijskoga centra.9

Unutarnje jedinice teZze povezivanju, na njih se vodstvo organizacije oslanja
kada je potrebno osigurati koheziju unutar organizacije. To dovodi do odredenog
sukoba u organizaciji. Taj sukob u organizacijskoj teoriji prouc¢avamo pod nazivom
sukob izmedu linije 1 Staba38. Kako bi razumjeli funkcioniranje formalne oranizacijske
strukture potrebno je poznavanje 1 neformalne ogranizacijske strukture odnosno, skupa
svih relativno trajnih odnosa medu ljudima koji djeluju na formalne ciljeve organizacije.
Neformalna organizacijska struktura podrazmjeva svakodnevnu komunikaciju ljudi koji
¢ine osnovni element svake organizacije. U formalnoj oraganizacijskoj strukturi ljudi su
promatrani kao konstante39, takvo promatranje nam ne daje to¢nu sliku zbog toga Sto
ljudi nisu neSto nepromjenjivo oni su pod utjecajem niza faktora kao S$to su "mreZe
osobnih i socijalnih odnosa"40. Formiranje neformalih grupa u organizaciji veoma je
vazno za radnike, $to su pokazala i sama istrazivanja. Formalna i neformalna struktura

su usko povezane. Razlikujemo ih samo u analiticke svrhe41.10

5. KOMUNIKACIJA U HIJERARHIJSKOJ ORGANIZACIJI

Brzo, efikasno i to¢no prenoSenje informacija od iznimne je vaznosti za svaku
organizaciju. Komunikacija je proces razmjene informacija preko dogovorenog sistema
znakova. Rije¢ komunikacija doslovno znaci: podijeliti, u€initi nesto opcim ili
zajednickim42. Komunikacije u organizaciji moZemo podjeliti na formalne i
neformalne, vertikalne i korizontalne, unutarnje i vanjske i direktivne i informativne43.
Ako zamislimo organizaciju kao Zivi organizam, informacije koje se u njoj prenose bi
predstavljale "krv" koja kola kroz komunikacijski sustav44. On predstavlja trajnu
strukturu, trajne veze izmedu ljudi i sredstava u procesu razmjene informacija, kako u
samoj organizaciji tako i izmedu organizacije i njene relevantne drustvene okoline45.
Prema Kopri¢u, nedostatak koncepta komunikacijskoga sustava jest njegova

ograni¢enost u proucavanju komuniciranja na onaj segment koji prati realizaciju

33 Joc. cit.

% ibid. ,str. 72.

3 oc. cit.

*E . Pusi¢, Nauka o upravi, 12.izdanje, Skolska knjiga, Zagreb, 2002a. 183. — 185..
PR, Blazevi¢, op. cit., 73.

oc. cit.

M oc. cit.
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zadatka, time se zanemaruje neformalno komuniciranje46. Kod komunikacijske mreze
centri dolaze u obzir tek kao inicijatori ili adresati informacija. Komunikacijska mreza
je, prema Kopricu mreza komunikacijskih kanala neke drustvene tvorevine. Kod
komunikacijskih mreza dolazi do dileme hoce li se definicijom obuhvatiti samo kanali
koji se uspostavljaju formalnom organizacijskom strukturom ili svi kanali koji nastaju
tijekom funkcioniranja organizacije? Kako bi organizacija bolje 1 ucinkovitije
funkcionirala moraju se uzeti u obzir obje vrste kanala. Potoje viSe vrsta kanala, a to su:
"vertikalni 1 horizontalni, direktivni i informativni, masovni i interpersonalni, formalni i
neformalni i institucionalni i neinstitucionalni"47. Vertikalne i direktivne kanala
obiljezava hijerarhijski odnos. Vertikalni kanali povezuju subjekte viSega i nizega ranga
te imaju silaznu i uzlaznu komponentu48.11

Navedene komponente sluZze za prijenos naredbi (zadataka) te za povratnu
informaciju oko njihova izvrSavanja. Subjekti imaju razliite formalne ovlasti glede
koriStenja kanalima i sadrzaja poruke koje odasilju. Isti subjekt u pravilu ima dovojake
ovlasti, ovisno nalaze li se na vi$oj ili nizoj razini ($to ne vrijedi za subjekte na najvisoj
1 najnizoj razini). Direktivni kanali imaju dva temeljna obiljezja: sluze za prijenos
naredbi. Komunikacijski se subjekti nalaze u nacelno neravnopravnome polozaju.
Horizontali kanali povezuju subjekte na istom hijerarhijskom stupnju, izmedu razlicitih
smjerova toka poruka nema razlika u propusnosti. Subjekti imaju jednake formalne
ovlasti glede koriStenja kanalima i sadrzaja poruka koje odasilju49. Informativni kanali
sluze isklju¢ivo razmjeni svih vrsta informacija u oba smjera, medutim vecu primjenu
imaju medu nacelno ravnopravnim subjektima. Bohem je izradio formule kojima
omogucuje istrazivacu da, prema broju ¢lanova organizacije, utvrdi broj vertikalnih i
horizontalnih  odnosa50. Formule omogucéavaju izraun broja vertikalnih
komunikacijskih odnosa (v = 2n), broja horizontalih komunikacijskih odnosa (h=n (n -

1)) i ukupan broj komunikacijskih odnosa (k=v+h=2n+n(n-1)=n (n+1)).

Xy

*2 http://hr.wikipedia.org/wiki/l 2.2014.
“ R. Blazevi¢, op. cit., 131.

* loc.,cit

* oc. ,cit.

% 1. Kopri¢, Struktura i komu ama, Pravni fakultet Zagreb,
Zagreb, 1999., 122. O}' 'ﬁb X

*"R. Blazevié, op. cit., 132. ng % =

* ibid.,str. 133, Xo X7 Xs Xo XioXu
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Slika 1. Prikaz hijerarhijske organizacije

Prema navedenim formulama mozemo za gore navedenu sliku izracunati da je
broj vertikalnih odnosa v = 2n = 22, gdje je n broj osoba (X2...12) X1 ne uzimamo u
obzir posto on nema nadredenoga.

Kada uvrstmo podatke u drugu formulu za izracun horizontalih odnosa
dobivamo da je h = n (n — 1), gdje je n broj osoba koji imaju horizontalne odnose
(X3...X12) jer X1,2 nemaju horizontalih odnosa. Izracunom dobijemo da je h = 90.
Prema tome broj ukupnih odnosa k = v + k = 112. Ova metoda pogodna je prilikom
osnivanja organizacije. Pomocu nje mozemo lakSe odabrati koli¢inu stupnjeva
organizacije, radi Sto manjega gubitka i iskrivljivanja informacija. Elementi koji ¢ine
komunikacijski sistem jesu: davatelj informacije odnosno subjekt koji Salje informaciju,
primatelj informacije onaj subjekt kojemu je informacija upucena. Sadrzaj informacije
je znacenje Sto ga davatelj zeli priop€iti primatelju. Sredstva komunikacije su fizicki
mediji koji posreduju izmedu davatelja i primatelja. Tok/kanal komunikacije predstavlja
put koju informacija prevali od davatelja do primatelja51. Problem se javlja u tome da u
svakome od ovih elementata moze do¢i do gubitka, isktivljivanja ili deformiranja
informacije koja se zeli prenijeti. U svim oblicima organizacije jedan od najvaznijih
nacina prenoSnenja informacija je sastanak52. Sastanak je, prema Pusi¢u, zajednicki
misaoni rad viSe ljudi radi postizanja nekog neposrednog cilja53. Postoje razliCite vrste
sastanka  (informativni, odlucujué¢i, monocentri¢ni, policentri¢ni, formalni,
neformalni)54. Glavni cilj svakoga sastanka je donoSenje zakljuc¢kaS5. Da bi se taj cilj
postigao voditelj sastanka treba rijesiti dvije vrste problema: psiholoske koji se javljaju
u ljudskim grupama u neposrednom kontaktu i tehnicki koji obuhvacaju pitanja njegove

pripreme i vodenja. Voditelj sastanka treba odrediti cilj sastanka, prikupiti podatke koji

1. Kopri¢, op. cit. 144. — 145.
3% http://ergur.irb.hr/~zorko/06062000.final . PDF/Ustrojba.book%20 %20.ps9. 443. Datum
posjete 12. 10. 2013.

I'nacuux apasa (www.jura.kg.ac.rs/gp), og. V, op. 2 (2014) 64



3naiuxo bprwac

su potrebni za sastanak, pripremiti uvodnu izjevu, izraditi formalni prijedlog dnevnoga
red, izraditi pozive. Vodenje sastanka dijeli se na: uvodni dio: otvaranje, uvodna izjava
voditelja 1 provjeravanje mogucih formalnih uvjeta (kvorum), iznoSenje cinjenica,
diskusija i donoSenje zakljuc¢ka. Razvijanjem tehnologija na prodru¢ju komuniciranja
ubrzalo je 1 pojednostavilo nacin pripremanja i vodenja sastanka u organizacijama

(video konferencije, slanje poziva putem e-maila).13

6. ZAKLJUCAK

U svakodnevnom zivotu u kontaktu samo s raznim vrstama organizacija, a da to
u tome trenutku i ne znamo. Svatko od nas je u danasnjem drustvu prisiljen biti ¢lanom
ove ili one vrste organizacije a da mozda to i ne Zelimo. Svima tima organizacijama je
jedno zajednicko one su hijerhijske organizacije. U ovome radu ukazao sam na neka od
podrucja proucavanja hijerarhijske organizacije. U prvome dijelu objasnio sam kako je
doslo do formiranja hijerarhijske organizacije, te kako se osobe koje su na dnu
hijerarhijske ljestvice ne trebaju osjecati otudenima i lako zamjenjivima u sustavu. U
nastavku rada iznio sam nacine obavljanja zadataka u hijerarijskoj organizaciji, kako oni
funkcioniraju. Na primjeru EDX organizacije pokazao sam kako se primjenom novih
informacijsko — komunikacijskih tehnologija djelatnost jedne ogranizacije moze
obavljati bez obzira na kojoj lokaciji se ona nalazila. U ¢etvrtoj cjelini rada naveo sam
problematiku organizacijske strukture. Organizacijsku strukturu tebamo imati na umu
tijekom osnivanja, ali i tijekom rada organizacije, kako bi ona najbolje funkcionirala.
Posljednji dio rada posvetio sam komunikaciji u hijerarhijskoj organizaciji naveo sam
koje vrste komunikacija postoje te kako je sastanak naj¢e$¢i naclin prenoSena
informacija u organizaciji. Na primjeru Bohemovih formula pokazao kako se moze
izraCunati broj horizontalih, vertikalnih 1 ukupnih odnosa u organizaciji koje mogu biti
korisne kako kod raznih istraZivanja u organizaciji tako i kod osnivanja i rada
organizacije. Hijerarhijske organizacije bez obzira $to imaju odredene nedostake
najrasSireniji su oblik ljudske suradnje, a tako ¢e se nastaviti i u buduénosti. Ravojem

tehnologije one se istodobno razvijaju. PoSto trenutno ne postoji neki optimalan oblik

' . Koprié, op. cit. 149.

> R. Blazevi¢, op. cit., 137.
> Joc.cit.

* loc.cit.

> ibid.,str. 138.
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ljudske suradnje mozda ¢e se pokazati da spoj hijerhijske organizacije 1 razvjene

tehnologije ¢ini optimalnu ljudsku suradnju.
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HIERARCHICAL ORGANIZATION

The hierarchical organization is one of the basic forms of cooperation of people.
The evolving of our society has led to the development of hierarchical organization. The
first form of aur cooperation was human cooperation she was based on primary
cooperative group that was the first and most primitive form of human cooperation,
after this first primitive forms have been developed a bit more complex forms of human
cooperation guided groups. In it, they could perform more complex tasks. After a
guided group, there was a development of hierarchical organization that leads the
najrasprostraniji form of human cooperation. With the development of technology and
society comes to its progress as I show in this paper. The combination of hierarchical
organization and new technologies in the future will perform the tasks that are more
complex and demanding.

Keywords: organization, hierarchical organization, leadership, guided groups,

EDX.
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