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Sazetak: Organskestructuresuelasticnijeiprilagodljivijenegotradicionalne.
Tako su ove structure mnogo prihvatljivije u modernim preduzec¢ima koje se
suocavaju sa snaznim promjenama u svom okruzenju. Najvaznije pitanje bi moglo
biti kako primijeniti hijerarhiju i druge dimenzije oblikovanja organizacije. Da
li je hijerarhija uopce potrebna? Cilj rada je usporediti obiljezja tradicionbalnih
i organskih organizacija te na temelju primjera ilustrirati prednosti i nedostatke
navedenih oblika organizacijske strukture. Tradicionalne strukture imaju strogu
hijerarhiju, procedure, pravila i smatraju se vrlo rigidnima i neprihvatljivima
u savremenim preduzecima. Unato¢ njenim negativnim karakteristikama, neki
aspekti tradicionalnih struktura kao npr. hijerarhija su jos uvijek potrebni ali
ne u tako strogom obliku. U ovom radu je analizirana kompanija Google kao
dobar primjer moderne organizacijske strukture. Ova kompanija je primjenjivala
potpuno plitku organizaciju (bez hijerrahijskih razina) ali nakon sto je ovaj
model pokazao odredene nedostatke, kompanija je uvela blagu hijerarhiju i tako
prilagodila svoju organizacijsku strukturu.

Kljucne rijeci: tradicionalne strukture, organske strukture, birokracija,
hijerarhija, plitka organizacija.

Abstract: Organic structures are more elastic and adaptablethan traditional.
So, these structures are much more acceptable in modern enterprises faced with
very strong changes in its environment. However, the most important question
could be how to apply hierarchy and other dimensions of organisation design. Is
the hierarchy needed at all? The aim of this paper is to compare the characteristics
of traditional and organic organisations and on the basis of a case company
present the advantages and disadvantages of both. Traditionalstructures have
the strong hierarchy, procedures, strong rules and it is concerned as very rigid
and not acceptable in contemporary enterprises. But, instead of its negative
characteristics, some aspects of traditional structures like hierarchy is still
needed but not in such a strong way. Google company is analysed in this paper as
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a good example of modern organisational structure. This company was applied
very flat organisation (without the hierarchy levels) but since this model shows
some disadvantages, the company introduces some hierarchy and, in that way,
adapt itsorganisational structure.

Key words:traditional structures, organic structures, bureaucracy,
hierarchy, flat organisation.

Uvod

Organizacijska strukturakao sustinski element organizacije, oznaCava
formalnu podjelu poslova unutar organizacije. Organizacijska struktura odreduje
nacin na koji su dodijeljene uloge ¢lanovima organizacije, kako su rasporedeni
mo¢ 1 duznosti te na koji nacin se provodi kontrola i koordinacija. Osim toga,
organizacijska struktura odreduje tok informacija izmedu razliCitth nivoa
menadzmenta. Oblikovanje ili promjena organizacijske strukture aktivnost je
organizacijskog dizajna. Organizacijski dizajn se zasniva na odlukama o klju¢nim
dimenzijama organizacije (podjela rada i specijalizacija, hijerarhija, raspon
kontrole, ovlasti i odgovornosti, delegiranje, centralizacija i decentralizacija,
koordinacija) koje odreduju krajnji izgled organizacije, njenu horizontalnu
i vertikalnu slozenost, broj organizacijskih jedinica, njenu dubinu, broj
hijerarhijskih razina. Pored navedenih dimenzija, na oblikovanje organizacijske
strukture djeluje niz faktora iz unutarnje 1 vanjske okoline preduzeca.

Sve organizacijske strukture mogu se svrstati u dvije grupe: tradicionalne 1
organske. Tradicionalne (birokratske, klasi¢ne) strukture surigidne, formalizirane,
teSko se prilagodavaju promjenama, imaju jasno izraZzenu hijerarhiju dok su
organske fleksibilnije, adaptibilnije sa manje izrazenom hijerarhijom pa se u
savremenim uslovima poslovanja koje karakterizira visok stepen promjena,
bezobzira na nedostatke i neka negativna shvacanja, ipak se temeljni principi
birokratske organizacije ne mogu u potpunosti zanemariti i izostaviti u procesu
oblikovanja organizacijske strukture.

Dimenzije organizacije

U op¢em smislu pojam' struktura (lat. structura od struere) oznacava gradu,
ustroj, sastav, sklop, raspored, naCin gradnje; gradevinu, zgradu, tvorevinu;
organizam). Kada se analizira struktura druStvenih organizacija prvenstveno
poslovnih onda se organizacijska struktura, posmatra kao sveukupnost veza i

1 Klaji¢ B.: Rjecnik stranih rijeci, Nakladni zavod Matice Hrvatske, Zagreb, 2004
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odnosa izmedu svih Cinilaca proizvodnje, kao i sveukupnost veza i odnosa unutar
svakog pojedinog ¢inioca proizvodnje (poslovanja).?

Na oblikovanje organizacijske strukture utice niz faktora koji se mogu svrstati
u dvije kategorije uzimaju¢i u obzir mogucnost prilagodavanja organizacije
tim faktorima. Unutarnji faktori su oni koji su, uslovno receno, pod kontrolom
preduzeca (ciljevi, strategija, zadaci, tehnologija, veli¢ina preduzeca, zivotni
ciklus preduzeca, proizvod, lokacija, ljudski potencijal). Dakle, to su faktori
na koje se moze u odredenoj mjeri djelovati. Vanjski faktori su izvan kontrole
preduzeca 1 njima se organizacija prilagodava (integracijski procesi, trziste,
razvoj nauke 1 tehnologije). Osim navedenih faktora, organizacijska struktura je
odredena elementima procesa organiziranja odnosno dimenzijama organizacije.

Dimenzije organizacije se mogu predstaviti kao temeljni elementi procesa
organizovanja, faktori koji odreduju izgled organizacije, njenu vertikalnu
strukturu tj. dubinu organizacije odnosno broj hijerarhijskih razina. Odluke o
kljuénim dimenzijama organizacije sastavni su dio procesa organizacijskog
dizajniranja.

Klju¢ne dimenzije svake organizacije® su: podjela rada i specijalizacija,
hijerarhija, raspon kontrole, ovlasti i odgovornosti, delegiranje, zapovjedni lanac,
centralizacija 1 decentralizacija te koordinacija.

Podjela rada i specijalizacija podrazumijeva podjelu ukupnog zadatka na
niz pojedinacnih poslova, zadataka i aktivnosti te dodjeljivanje tih aktivnosti
pojedinim osobama u organizaciji. Iz podjele rada proizilazi nizi ili visi stepen
specijalizacije u zavisnosti od toga da li je podjela rada pli¢a ili dublja. Pli¢a
podjela rada znaci blazu specijalizaciju a to znaci obavljanje Sireg djelokruga
poslova na jednom radnom mjestu. Detaljnija podjela rada oznacava 1 visi stepen
specijalizacije, ve¢i broj radnih mjesta te horizontalno i vertikalno sloZeniju
organizaciju.

Hijerarhija shvacena kao formalna raspodjela mo¢i 1 ovlasti, jasno odreduje
odnos nadredenosti 1 podredenosti te upucuje na polozaj unutar organizacije.
Hijerarhija, kao dimenzija organizacije, predstavlja odnos izmedu visih i1 nizih
razina menadzmenta kao 1 odnos izmedu menadZzmenta i izvrSilaca posla (izvr$nih
radnika). Uz hijerarhiju je usko vezan raspon kontrole, kao dimenzija organizacije,
koji oznacava broj ljudi koji su neposredno podredeni jednom menadZeru.
Raspon kontrole moze biti uzi (u tom slucaju je manji broj ljudi podreden jednom
menadzeru) 1 Siri (situacija u kojoj je broj podredenih veci). Raspon kontrole
odreduje dubinu (visinu) organizacije. Organizacijska struktura ¢e biti dublja
ili plica (visoka ili niska) sa ve¢im ili manjim brojem hijerarhijskih razina u
zavisnosti od raspona kontrole. Uzak raspon kontrole 1 vi$e hijerarhijskih razina

2 Sikavica P., Novak M.: Poslovna organizacija, Informator, Zagreb, 1999, str. 142

3 Sikavica P.: Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, 2011, str. 56; Robbins Stephen P., Coulter
Mary: Menadzment (prevod), Data status, Beograd, 2005, str. 234
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¢ini organizaciju dubljom dok Siri raspon kontrole te manji broj hijerarhijskih
razina oznacava plitku oganizaciju.

Ovlast 1 odgovornost su dimenzije koje se najées¢e posmatraju zajedno.
Ovlast podrazumijeva pravo naredivanja drugima da obave odredene poslove i
zadatke te pravo raspolaganja sredstvima organizacije dok odgovornostoznacava
obavezu obavljanja zadataka uz odgovarajuce rjesenje. Visi organizacijski nivoi
imaju 1 vece ovlasti ali 1 odgovornosti. Osim toga, bitno je naglasiti da se ovlasti
vezuju uz poziciju a ne uz pojedinca koji je na odredenoj poziciji u organizaciji.
Uz ovlasti 1 odgovornosti usko je povezano delegiranje koje ozacava prenos
zadataka 1 ovlasti na osobe koje ¢e biti odgovorne za njihovo izvrSavanja $to
podrazumijeva i prenosenje dijela odgovornosti dok potpuna odgovornost uvijek
ostaje na onome ko delegira.

Centralizacija oznaCava donoSenje odluka na vrhu organizacije dok
decentralizacije podrazumijeva delegiranje ovlasti odlu¢ivanja na niZe
hijerarhijske razine.Koordinacija kao dimenzija organizacije oznaCava
povezivanje (koordiniranje) ranije podijeljenih poslova da bi se mogli ostvariti
ciljevi organizacije.

Navedene dimenzije odreduju oblik organizacijske strukture prvenstveno
dubinu (visinu) organizacije, broj organizacijskih razina te stepen centralizacije.
Premamjeriukojoj suprimjenjene navedene dimezije, sve organizacijske strukture
se svrstavaju u dvije temeljne grupe: tradicionalne (koje se smatraju birokratskim,
klasi¢nim strukturama) i organske (koje su fleksibilnije i adaptibilnije). Osim
navedenih dimenzija, neki autori navode 1 formalizaciju kao jedno od klju¢nih
obiljezja organizacijskog dizajna. Formalizacija oznaCava stepen do kojeg su
poslovi unutar organizacije standardizirani 1 do kojeg je ponaSanje zaposlenika
propisano pravilima i1 procedurama. U uslovima slabe formalizacije, ponaSanje
zaposlenika je u ve€oj mjeri nestrukturirano sa vise slobode u odluc¢ivanju dok
u uslovima veée formalizacije zaposlenici imaju vrlo malo prava odlucivati o
nacinu obavljanja posla.

Tradicionalna organizacija

Tradicionalna (klasi¢na, birokratska, mehanicisti¢ka) organizacija je sloZena,
centralizirana 1 formalizirana. Ovakvu organizacijsku strukturu karakterizira
duboka i detaljna podjela rada iz koje proizilazi visoki stepen specijalizacije Sto
je €ini slozenom, visoki stepen centralizacije uz komuniciranje isklju¢ivo odozgo
prema dole u pisanoj formi te Siroki raspon kontrole. Osim toga u tradicionalnim
(birokratskim) organizacijama su uspostavljena jasna pravila ponaSanja i
procedure koje se moraju postovati Sto je ¢ini formaliziranom.

Imajuéi u vidu dimenzije organizacije 1 njihov utjecaj na oblikovanje
organizacijske strukture, moZze se re¢i da je za birokratski tip organizacije
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hijerarhija jedna od klju¢nih dimenzija. Hijerarhija oblikuje organizacijsku
strukturu ¢ine¢i je dubljom ili pli¢om u zavisnosti od broja hijerarhijskih razina.
Njemacki filozof 1 sociolog, M. Weber je svojevremeno utemeljio klasi¢nu teoriju
organizacije i u sklopu nje, birokratsku organizaciju kao idealni tip organizacije
za donosenje racionalnih odluka i postizanje maksimalne efikasnosti. Bez obzira
Sto se birokracija kao pojam Cesto upotrebljava u negativnom smislu, prema
Weberu je birokratska organizacija najracionalniji oblik socijalne organizacije
koji uskladuje 1 koordinira rad velikog broja pojedinaca koji uspje$no izvrSavaju
zadatke 1 ostvaruju postavljene ciljeve.Prema Weberu birokratsku organizaciju
odredujejasna podjela rada, stroga hijerahija 1 formalizacija svih odnosa unutar
organizacije odnosno postojanje 1 primjena pisanih pravila 1 procedura za
obavljanje poslova. Visok stepen podjele rada u birokratskim organizacijama
podrazumijeva jasno definisanje prava i obaveza svakog ¢lana organizacije.

Postujuci nacelo jedinstva zapovijedanja, svaka hijerarhija, kao rezultat ima
zapovjedni (skalarni) lanac. U hijerarhijskim organizacijama naredbe idu odozgo
prema dole. Hijerarhija koja se na taj nacin kreira zove se lanac zapovijedanja
odnosno skalarni lanac.

Nacelo jedinstva zapovijedanja* podrazumijeva da svaki zaposlenik u
organizaciji, menadzer nize razine ili izvrS$ni radnik, prima naredenja samo od
jednog njemu neposredno pretpostavljenog menadzera.

Postivanjemovog nacela omogucéena je bolja koordinacija i kontrola u
organizaciji buduci da je jasno ko kome odgovara. Na temelju skalarnog lanca
moguce je utvrditi koliko hijerarhijskih razina postoji u organizaciji. Broj
hijerarhijskih razina odreduje dubinu organizacije. Ukoliko postoji vise razina,
organizacija je duboka (visoka) a ukoliko je manje razina, organizacija je plitka
(niska). Broj hijerarhijskih razina je odreden prvenstveno veli¢inom organizacije
odnosno brojem zaposlenih i Sirinom raspona kontrole (raspon kontrole kao
dimenzija organizacije oznaCava broj zaposlenika kojima je nadreden jedan
menadzer).

Vise hijerarhijskih razina otezava planiranje, kontrolu i koordinaciju te ¢ini
komunikaciju sloZzenijom. Hijerarhija, broj hijerarhijskih razina ne znaci uvijek
1 potpunu centralizaciju u odlucivanju. Pli¢a organizacija, dakle organizacija
sa manjim brojem hijerarhijskih razina moze biti vise centralizirana od duboke
organizacije koja ima viSe razina. Osim toga, jedno od temeljnih obiljezja
birokratske organizacije je zapo$ljavanje na temelju kompetentnosti odnosno
kvalifikacija. Najpoznatiji oblici tradicionalnih (birokratskih) organizacijskih
struktura su funkcijske i divizijske organizacije.

Imaju¢i u vidu navedena obiljezja birokratske organizacije, moglo
bi se zakljuciti da je to savrSeni oblik organizovanja u kojem svi elementi
funkcioniSu besprijekorno. Medutim, birokratske organizacije, bez obzira Sto su

4 Sikavica P., Bahtijarevi¢ Siber E., Pologki Voki¢ N.: Temelji menadzmenta, Skolska knjiga, Za-
greb, 2008, str. 316
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najracionalniji oblik socijalne organizacije kako je tvrdio Weber, su istovremeno
vrlo krute 1 neadaptibilne pa iz tog razloga nisu prikladne u savremenim uslovima
poslovanja. Ova Cinjenica, dakle kontradikcija izmedu Weberove birokracije kao
najefikasnijeg oblika organizacije i njenog funkcionisanja koje pokazuje da je
birokracija spora, neefikasna i neosjetljiva za individualne potrebe oznacena je
kao birokratski paradoks Sto je i razlogom danasnjeg, uglavnom, negativnog
poimanja birokracije.

Organske organizacijske strukture

U dana$njim uslovima vrlo promjenjivog okruzenja, birokratske organizacije
se teSko prilagodavaju promjenama, pa se pojavljuju novi fleksibilniji nacini
organizovanja ¢ija je temeljna karakteristika odstupanje od hijerarhijskog ustroja
1 birokratskih obiljezja te veca elasti¢nost 1 prilagodljivost. To su tzv. organske
organizacijske strukture, razvijene ranih Sezdesetih godina dvadesetog stoljeca,
koje su adaptibilnije 1 primjerenije savremenim uslovima poslovanja. NapuStanje
stroge hijerarhije smanjivanjem broja hijerarhijskih razina ¢ini organizaciju
plicom (ravnijom). Ne postoji optimalan broj hijerarhijskih razina iako su neki
teoreticari predlagali maksimalnu hijerarhiju od sedam (P. Drucker) odnosno pet
razina menadzmenta (T. Peters).’

Organsku strukturu karakterizira blaga podjela rada, nizi stepen sloZenosti i
slaba formalizacija §to je ¢ini fleksibilnom 1 plitkom. Najpoznatiji oblici organskih
struktura su projektna i matri¢na organizacija. Pristalice organskih organizacijskih
struktura, kao 1 savremenih oblika organizovanja (mreZna, virtualna, timska
organizacija 1 sl.) zagovaraju manje hijerarhije 1 manji broj organizacijskih
nivoa. Organske organizacijske strukture preferiraju obrazovaniji zaposlenici
koji oCekuju viSe autonomije 1 participacije u upravljanju i odlucivanju. Ljudski
potencijal bitno utjece na oblikovanje organizacijske strukture ne samo u smislu
obrazovne strukture zaposlenika nego 1 kroz sistem vrijednosti, interesa 1 potreba
koje zaposlenici ispoljavaju. U organskim strukturama hijerarhija je manje
naglaSena pa bi se moglo postaviti pitanje, da li je potpuno napustanje hijerarhije
prihvatljivo ili ne za efikasno funkcionisanje organizacije.

Kompanija Google®se moze navesti kao primjer moderne organizacijske
strukture sa manjim brojem hijerarhijskih nivoa $to je ¢&ini plitkom,
horizontalnom organizacijom koja bi trebala omoguciti brze razvijanje ideja i
kreiranje prijateljskog kolegijalnog okruzenja. Osnivaci kompanije su nekoliko
godina eksperimentisali sa potpuno plitkom organizacijom preispitujuci
potrebu postojanja bilo kakvog menadzmenta imajuci u vidu Cinjenicu da se u

5 Sikavica P., Bahtijarevi¢ Siber F., Pologki Voki¢ N.: Temelji menadzmenta, Skolska knjiga, Za-
greb, 2008, str. 316

6 Detaljnije u Garvin David A.: How Google sold its engineers on management, Harvard Business
Review, December, 2013, str. 75
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ovakvim kompanijama zaposljavaju inZinjeri za koje je postojanje menadZmenta
destruktivno i1 beskorisno. Medutim, nakon §to je preveliki broj zaposlenika
svakodnevno dolazio direktno osniva¢ima kompanije s pitanjima vezanim za
redovno poslovanje kao npr. izvjestaji o izdacima, meduljudskim konfliktima 1
sl. ovakav koncept potpuno plitke organizacije je u odredenoj mjeri prilagoden.
Kako je kompanija rasla, osnivaci su ubrzo shvatili da je uloga menadzera
visestruko korisna kroz npr. komuniciranjestrategije, pomaganje zaposlenicima
da postave prioritetne projekte, olakSavanje saradnje, podupiranje razvoja karijere
te uskladivanje sistema i1 procesa sa organizacijskim ciljevima. Danas u Googlu
postoji nekoliko slojeva, mada ne toliko koliko bi bilo za oc¢ekivati u kompaniji
sa viSe od 37000 zaposlenih ali organizacija ipak nije potpuno horizontalnas tim
da su jasno analizirane 1 definisane uloge menadzera.

Organske organizacijske strukture su karakteristicne za industrije bazirane
na informacijskim 1 telekomunikacijskim tehnologijama ali 1 za druge dinami¢ne
industrije gdje supromjene brzeiintenzivne. Promjenekoje se deSavajuuokruzenju
namecu potrebu prilagodavanja organizacije 1 njene organizacijske strukture.
U takvim situacijama su privatljivije organske strukture koje su adaptibilnije u
odnosu na birokratske. Osim toga, u svrhu dizajniranja dobre organizacije neki
autori’ predlazu razmatranje osam univerzalnih gradevnih blokova koji su bitni
za svaku kompaniju neovisno od industrije, geografske lokacije ili poslovnog
modela. Ovi gradevni blokovi se analiziraju u komplementarnim parovima
(svaki par sadrzi jedan formalni i jedan neformalni blok: odlu¢ivanje i norme,
motivatori 1 posvecenost, informacije 1 mentalni sklop te struktura i mreZe).
KoriStenjem ovih elemenata i razmatranjem promjena koje su potrebne u svakom
komplementarnom paru, moZe se kreirati dizajn koji ¢e integrirati cijelo preduzece
umjesto da ga se dezintegrira.

Tradicionalne vs. organske strukture

Kao rezultat analize svih obiljezja organizacijskih struktura, tradicionalnih i
organskih, mogu se navesti prednosti i nedostaci i jedne i druge grupe.

Jasna podjela rada i na temelju nje jasno definisanje ovlasti 1 odgovornosti
svakog pojedinca je prednost birokratske organizacije. Osim toga, hijerarhija i
na temelju nje lanac zapovijedanja koji odreduje polozaj svakog zaposlenika u
organizaciji je takoder pozitivna strana birokracije. Zaposljavanje i napredovanje
prema kompetencijama te primjena pisanih pravila, procedura i postupaka ¢ini
birokratsku strukturu nezamjenjivom u odredenim organizacijama. Medutim,
najvece kritike tradicionalne organizacije vezane su za njenu rigidnost,
nemoguc¢nost prilagodavanja promjenama koje namece savremeni nacin
poslovanja u uslovima globalizacije 1 razvoja informacijskih tehnologija 1

7 Detaljnije u Neilson G. L., Estupinan J., Sethi B.: 10 Principles of Organization Design,
strategy-+business on line magazine, march 2015, www.strategy-business.com
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telekomunikacija. Tradicionalne strukture, osim navedenog, odlikuje silazna
komunikacija (nalozi idu odozgo prema dole) te nizak stepen ucesca zaposlenika
u odlucivanju. Birokratski organizacijski dizajn je pokusaj kreiranja idealnog tipa
organizacije prema kojem bi preduzece efikasno djelovalo kao dobro podmazan
stroj. Ovo je razumljivo iz razloga §to su zagovornici ovakvih organizacijskih
struktura, prvenstveno M. Weber, predstavnici klasi¢ne teorije organizacije koja je
fokusirana iskljucivo na tehnicku stranu tj. na postizanje vrhunske produktivnosti
a pri tome je zanemarena ljudska strana organizacije (razlike licnosti, stavovi,
motivacija, mo¢, ponasanje individualaca i1 grupa i sl.).

Za razliku od birokratskih, organske (adaptivne) strukture odlikuje blaga
podjela rada, horizontalno komuniciranje, nizi stepen formalizacije, manji broj
hijerarhijskih razina, Siri djelokrug poslova koje obavlja zaposlenikte veci stepen
autonomije pojedinca. Dakle, kod organskih organizacijskih struktura postoji
podjela rada ali poslovi nisu standardizirani. Zaposlenici imaju ve¢u autonomiju
u radu i odluc¢ivanju jer se podrazumijeva da su dobro obuceni i da posjeduju
razli¢ite vjeStine §to im omogucava da obavljaju razli¢ite aktivnosti. U ovakvim
organizacijama poslovi se Cesto obavljaju timski. U odnosu na tradicionalne
organizacije, manje je formalnih propisa i pravila te je direktna kontrola, takoder,
vrlo malo prisutna. Prvenstveno obucenost i posjedovanje razli¢itih vjeStina
zaposlenika, ¢ine formalizaciju i strogi nadzor skoro nepotrebnim a organizacijsku
strukturu elasticnijom. Razvoju organskih organizacijskih struktura u velikoj
mjeri je doprinijela neoklasi¢na teorija organizacije koja se odmaknula od
tehnicke strane organizacije istrazujuci ¢ovjeka, njegovo ponasanje, motivaciju,
upotrebu moci, rjeSavanje konflikata, potrebu za autonomijom 1 sl. kao klju¢nim
faktorima uspjeSnog poslovanja.

Imajuéi u vidu navedena obiljezja, moze se zakljuciti da su organske
strukture fleksibilnije 1 prilagodljivije promjenama u okruzenju. Medutim, ne
treba izgubiti iz vida da organske strukture ne zanemaruju u potpunosti klasi¢ne
nego da ih upotpunjuju organskim elementima ¢ine¢i ih tako manje rigidnim 1i

Zakljucak

U sustini, moglo bi se zakljuciti da nema idealnog tipa organizacijske
strukture koji bi bio primjenjiv i efikasan u svakom preduzecu. Svaka organizacija
gradi svoju strukturu na temelju faktora koji imaju dominantan utjecaj. U
okviru iste industrije, preduze¢a mogu imati razlicite organizacijske strukture.
Osim toga, isto preduzece moze imati drugaciju organizacijsku strukturu u
razli¢itim vremenskim periodima ukoliko dode do promjena u okruZenju koje
znace promjenu intenziteta utjecaja pojedinih faktora. Analiziraju¢i odnos
tradicionalnih 1 organskih struktura moze se zakljuciti da 1 jedan 1 drugi oblik
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organizacijskog dizajna ima svoje prednosti i nedostatke. Birokratske strukture
su krute i stabilne dok su organske fleksibilnije 1 prihvatljivije u promjenjivom
okruzenju. Hijerarhija kao jedna od dimenzija organizacije koja bitno razlikuje
ove dvije vrste struktura se ne moze potpuno zanemariti. Prihvatljivije je zadrzati
hijerarhiju u odredenom obliku kroz odgovarajuci broj hijerarhijskih razina nego
njeno potpuno izostavljenje. Kompanija Google se moze navesti kao ilustracija
modernog oblika organizacije koji je nakon eksperimenta sa potpuno ravnom
organizacijom, ipak uveo blagu hijerarhiju u svoju strukturu. 1z toga se moze
potvrditi, da organske organizacijske strukture upotpunjuju tradicionalne
organskim elementima ¢ine¢i ih tako manje formaliziranim 1 krutim te lakSe
prilagodljivim novim uslovima poslovanja.
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