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UvoD

Za svojo zaklju¢no strokovno nalogo sem si izbrala temo z naslovom analiza funkcije
organiziranja v izbranem podjetju. Management ima v osnovi stiri funkcije, in ena izmed teh
je tudi organiziranje. Ne bi rekla, da je katera izmed funkcij najpomembnejsa, saj mora za
uspesno poslovanje imeti organizacija vse $tiri funkcije izpopolnjene in med seboj povezane.
V hotelu organiziranje poteka drugace, kot v drugih podjetjih, saj gre tu za situacije, ki se
spreminjajo iz minute v minuto in je dobra organizacija lahko klju¢nega pomena.

Tako je cilj moje strokovne zaklju¢ne naloge raziskati, kaksna je organiziranost v hotelu
CIliff in kaj si zaposleni mislijo oziroma kaj bi izboljsali glede organiziranosti, v njihovi
organizaciji. Izvedeti zelim, kako se sprejemajo odlocitve v organizaciji, kako so razporejene
naloge za opravljanje dela in natan¢neje predstaviti organizacijske strukture, ter
kompleksnost delovanja.

Namen zakljuéne strokovne naloge je raziskati, kako organiziranje poteka v hotelu. Nisem
zasledila, da bi bila taka tema Ze obravnavana, zato se mi je zdelo smiselno napisati nalogo,
ker je to nekaj novega in posledi¢no zanimivega.

Raziskovanja sem se lotila s pomocjo kvalitativnih intervjujev. Opravila sem Sest intervjujev
in z njihovo pomoc¢jo dobila odgovore na vpraSanja, ki me zanimajo. Zaposlenim sem
zastavila enaka vprasanja in preko njih ugotovila, kako zaposleni vidijo organiziranost in
vodenje v hotelu. V raziskavo sem vkljucila Se tri vodje, ki sem jim sestavila nekoliko
drugacna vprasanja, tako da sem ugotovila, kaj je njim pomembno in kaj potrebujejo, da
lahko ljudi dobro vodijo in organizirajo. Nazadnje pa sem opravila intervju $e z direktorico
hotelov Belvedere.

Zakljucna naloga je razdeljena na 2 dela, in sicer na teoreticni in praktic¢ni del. V teoreticnem
delu je natancneje opredeljena organiziranost, ueca se organizacija in pa tudi pojem
organizacija. Nadaljevala sem z opredelitvijo dimenzij strukture organizacije in opisala
osnovna modela organiziranosti. V zadnjem sklopu teoreti¢nega dela pa sem podrobneje
opisala 5 osnovnih organizacijskih struktur in v tabelah opredelila njihove prednosti ter
slabosti.

Prakti¢ni del se za¢ne z opisom hotela, nato sledi predstavljen organigram in pa podrobno
opisane organizacijske enote. Nato sem predstavila rezultate raziskave, ki so narejeni na
podlagi intervjujev, napisala sem priporocila za prakso in pa nazadnje sem napisala Se sklep.
Pri pisanju zakljuéne strokovne naloge sem upostevala APA standarde in navodila, ki so
dana s strani Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani.



1 ORGANIZIRANJE

Organiziranje je ena izmed $tirih funkcij managementa, ki se ukvarja s tem, kako in komu
bodo posamezne naloge dodeljene, z njihovim zdruzevanjem v organizacijske enote in pa
nazadnje z razporejanjem virov posameznim organizacijskim enotam (Dimovski in drugi,
2014).

1.1 Opredelitev organizacije

Organizacija izhaja iz grske besede organon, ki pomeni orodje ali instrument. Organizacijo
pogosto razumemo kot namenska prizadevanja za usklajevanje, vplivanje in nadzor
clovekovega vedenja, da bi dosegli Zeljene rezultate (Brunsson & Olsen,1998).

Organizacijo zlasti v ameriski literaturi pogosto definirajo v pomenu podjetja. Velikokrat
organizacijo enacijo s podjetjem oziroma z drugimi institucijami in jo opredeljujejo kot
zdruzbo ljudi, ki med seboj sodelujejo in so se v prvi vrsti zdruzili, zato da bi skupaj dosegli
dolocen zastavljen cilj. »Organizacija — podjetje je tako zdruzba ljudi, ki deluje, da bi dosegla
¢im uspesnejSe poslovanje«. Organizacijo pogosto sistemske teorije opredeljujejo kot sistem
(Rozman, Kova¢ & Koletnik, 1993).

1.2 Opredelitev ucece se organizacije

»UcCeCe se druzbe temelijo na enakosti, odprtih informacijah, nizki stopnji hierarhije,
Sirokem kontrolnem razponu in organizacijski kulturi, ki spodbuja prilagodljivost in timsko
delo.« Tako sodobne druzbe oziroma uece se organizacije uporabljajo in v svoje delovanje
vzpostavljajo nove prijeme na podrocju planiranja, vodenja, organiziranja in kontroliranja
poslovanja ter podpirajo sam pretok informacij po celotni hierarhi¢ni piramidi (Dimovski,
Penger, Skerlavaj & Znidarsi¢, 2005).

Velik poudarek je na temu, da so tudi niZje ravni managementa in delavci v organizaciji
vpleteni, usposobljeni in opolnomoceni. Managerji in zaposleni v ufeci se organizaciji
poznajo cilje podjetja in v njih verjamejo, hkrati pa si Zelijo tudi trdo delati in seveda uspeti.
Naloga vrhnjega managementa, je da zaposlenim omogoci doseganje tako osebnih ciljev kot
ciljev podjetja (Dimovski, Penger, Skerlavaj & Znidarsic, 2005).

1.3  Opredelitev organiziranja

Organiziranje pomeni vzdrZevanje, vzpostavljanje ter spreminjanje same organizacije
oziroma organizacijskih struktur in procesov z namenom, da dosezemo cilje podjetja.
Isto¢asno ob tem poteka tako imenovani neformalni proces oblikovanja organizacijske
kulture. Ce pa za¢nemo kulturo namerno spreminjati, postane ta formalna (Rozman &
Kovag, 2012).



Namen funkcije organiziranja je, da se med pristojnimi usklajujejo napori z oblikovanjem
strukture nalog in odnosov, pri tem pa sta klju¢na koncepta oblika in struktura. Struktura se
navezuje na to, da so odnosi in vidiki v organizaciji relativno stabilni, oblika pa pomeni, da
managerji doloCijo, kako bodo zaposleni opravljali svoje delo (Dimovski, Penger &
Skerlavaj, 2007).

Organizacijska struktura je anatomija organizacije, ki vzpostavlja orodje, znotraj katerega
organizacija funkcionira. Funkcija organiziranja najveckrat sledi planiranju (Dimovski,
Penger & Skerlavaj, 2002). Kar v bistvu pomeni, da v funkciji planiranja postavimo strateske
cilje z organiziranjem pa razvijamo organizacijske resurse tako, da cilje dosezemo
(Dimovski, Penger & Znidarsi¢, 2005).

Funkcija organiziranja zajema, da so pristojnosti za to, da bodo naloge opravljene, dodeljene
pravilno, da so naloge dobro razdeljene v specifi¢ne aktivnosti in pa da zdruzuje posamezna
delovna mesta v oddelke - torej oblikuje in doloca ustrezno velikost posameznih oddelkov.
Zasnovati najustreznejSo organizacijsko strukturo je v bistvu izziv managementu pri funkciji
organiziranja (Dimovski in drugi, 2014).

Pri organizaciji je pomembno tudi organiziranje dela. »Organiziranje dela pomeni stalno in
sistemati¢no proucevanje poteka dela, nalog, problemov ter iskanje primernih poti, nacinov
in metod dela za doseganje predvidenih ciljev oz. rezultatov v okviru lastnega dela, dela v
skupini ali delovni organizaciji« (Rebernik, 1998).

2 DIMENZIJE STRUKTURE ORGANIZACIJE

Do razmerij med organizacijsko strukturo in uspesnostjo poslovanja, med zadovoljstvom,
odnosi in drugimi spremenljivkami, ki so v organizaciji pomembne, so raziskovalci
managementa razvijali razumevanje. Ceprav so odnosi sami po sebi zelo kompleksni in jih
je tezko razumeti, je raziskovalcem vec¢jo oviro predstavljalo definiranje in merjenje
koncepta organizacijske strukture. Formalizacija, centralizacija in kompleksnost so tri
dimenzije, ki jih lahko uporabljamo pri opisovanju in analiziranju razlik v organizacijskih
strukturah (Dimovski, Penger & Skerlavaj, 2007).

2.1 Formalizacija

Na to, koliko so postopki dela specifi¢ni, napisani in uveljavljeni se nanasa dimenzija
formalizacije. Tam, kjer so toéno dolo¢ena pravila in postopki, kako mora posameznik
opravljati dolocene naloge, je organizacijska struktura visoko formalizirana. Visoko
formalizirane organizacije imajo tako napisane standarde za delovanje, dolocene in
specificirane smernice in eksplicitno politiko. Na kratko povedano se formalizacija nanasa
na napisana pravila in postopke (Dimovski, Penger & Skerlavaj, 2007).



2.2  Centralizacija

Poznamo centralizacijo in decentralizacijo, razlika je predvsem v tem, na kateri ravni se
sprejemajo odlocitve v podjetju. Ce govorimo o decentralizaciji, pomeni, da se odlo¢itve

.....

sprejemajo samo na vrhu podjetja (Dimovski & Penger, 2008).

V smislu odlocanja centralizacijo najveckrat razumemo tako, da vis§ji management sprejema
pomembne odlocitve, medtem pa ko managerji na vseh ravneh usmerjajo svoje podrejene,
tako da tej pravilno opravijo dodeljene naloge. Velikokrat se v organizacijah zgodi, da na
primer vse odlo¢itve niso enako relevantne in da posamezniki ne zaznavajo svoje pristojnosti
(Dimovski, Penger & Skerlavaj, 2002).

Ugotovljeno je bilo, da so organizacije, ki imajo veliko zdruzenih programov, bolj
kompleksne, inovativne, imajo aktivnejso komunikacijo znotraj podjetja in imajo nekoliko
bolj decentralizirano strukturo odlocanja (Aiken & Hage, 1968).

2.3 Kompleksnost

Odraz delitve dela in oblikovanja oddelkov je kompleksnost. Dimenzija kompleksnosti se
navezuje na Stevilo razli¢nih delovnih mest, raznih enot ali pa oddelkov. Ve¢ kompliciranih
managerskih in organizacijskih problemov nastaja v organizacijah, ki imajo veliko
raznolikih vrst delovnih mest ter enot, v organizacijah, kjer je tega manj je tudi kompleksnost
nizja (Dimovski, Penger & Skerlavaj, 2007).

Velikokrat se diferenciacija uporablja kot sopomenka za kompleksnost, saj se tako
diferenciacija kot kompleksnost nanaSata na razlike med delovnimi mesti in enotami.
Poznamo horizontalno diferenciacijo, kjer pomeni da so razli¢na delovna mesta na isti ravni,
medtem kot vertikalna diferenciacija pomeni, da imamo v organizaciji razli¢ne ravni za
delovna mesta. Tako je organizacija, ki ima vec ravni ali ve¢ delovnih mest, bolj kompleksna
od tiste, ki jih ima manj (Dimovski, Penger & Skerlavaj, 2002).

2.4 Kontrolni razpon

Dolocitev, koliko delovnih mest bo v dolo€eni skupini in koliko ljudi bo dolo¢en manager
nadzoroval, je stvar razpona kontrole. Tako pride do vprasanja, ali naj bo razpon kontrole
sirok ali ozek. To pa je odvisno od tega, koliko ljudi je manager zmozen obvladovati. Pri
tem moramo vzeti v obzir, da razpon kontrole ne uposteva samo tistih podrejenih, ki so
formalno dologeni (Dimovski, Penger & Skerlavaj, 2007).

Ce je stevilo zaposlenih, ki porogajo $efu, okoli 7 ali manj, govorimo o tradicionalni,
vertikalni organizacijski strukturi, medtem ko imajo sodobne organizacije (proZne)
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organizacijske strukture 30 ali ve¢ zaposlenih, ki porocajo enemu nadrejenemu (Dimovski
in drugi, 2014, str. 57).

Pri dolo¢anju razpona kontrole sta pomembni pogostost in intenzivnost dejanskih odnosov
med managerjem in podrejenimi. Pri doloCanju optimalnega razpona kontrole in tudi
velikosti organizacijske enote imajo samo dejanski zahtevani odnosi pomen. Ce se za
dolocanje optimalnega razpona kontrole osredoto¢imo na dejanske odnose, moramo
upostevati tri pomembne dejavnike (Dimovski, Penger & Skerlavaj, 2007):

- Zahtevane stike
- Stopnjo specializacije
- Sposobnost komuniciranja

3 OSNOVNA MODELA ORGANIZIRANOSTI

Organizacijska struktura je pomemben faktor za uspesnost delovanja organizacije oziroma
podjetja. Za nekatera podjetja je bolj primerna hierarhi¢na struktura, kjer se drzijo striktnih
smernic in postopkov, spet za druga podjetja pa je bolj primerna struktura Kjer pravila niso
tako strogo dolocena in se posledi¢no ideje in komunikacija bolj prosto pretakajo po
podjetju. Tako mehanska organizacijska struktura uporablja centraliziran pristop, medtem
ko uporablja organska struktura decentraliziran pristop (Leonard, 2018).

3.1 Organska struktura

Za organsko organizacijsko strukturo velja, da ni tipi¢ne piramide vodstva, kjer so na dnu
piramide delavci, na vrhu pa visji managerji, ampak je ta struktura »polozna«. Z vidika
organizacijske sheme je cilj ustvariti bolj homogeno kulturo zaposlenih, kjer je odloc¢anje
decentralizirano. V taki organizacijski strukturi se zaposlene spodbuja k temu, da med seboj
sodelujejo in komunicirajo ter opravljajo naloge v ekipah, posledicno pa med seboj
izmenjajo ¢im veé koristnih informacij in je tako samo okolje bolj inovativno. Tako se
skupine bolj povezejo in ljudje raje sodelujejo skupaj, saj komunikacija poteka horizontalno.
V takih organizacijah dajejo poudarek na verbalni in ne pisni komunikaciji. V' skupinah se
vloge ¢lanov spreminjajo, glede na dane naloge (Leonard, 2018).

Raziskava, ki je bila narejena s strani Russell in Russell (v Burns & Stalker, 2005) je
preucevala povezavo med inovativnostjo in organsko strukturo. Rezultati raziskave so
pokazali, da je inovativnost povezana samo z decentralizacijo, ne pa tudi z neformalnostjo
in kompleksnostjo dela, kar pomeni, da ni nujno, da organska struktura zagotovo prinese
inovativnost (Burns & Stalker, 2005).



3.2 Mehanska struktura

Mehanska organizacijska struktura je veliko bolj tradicionalna in je pogosto nacin, kako
novo podjetje vzpostavi svojo organizacijsko shemo. Gre za to, da je vecji poudarek na
hierarhiji in je le ta jasno opredeljena, pri ¢emer vrhnji management razporeja in dodeljuje
naloge na zaposlene na nizjih ravneh. Ekipe so vodene s strani vodij. Vodenje v mehanski
strukturi je bolj stabilno hkrati pa tudi bolj togo (Leonard, 2018).

Uporablja se pristop centralizacije, kar pomeni da stremijo k temu, da imajo vsa delovna
mesta svoj opis. Zaposleni na niZjih ravneh opravljajo svoje naloge, medtem ko managerji
na vi§jih naloge razporejajo. Veliko je pisnega komuniciranja in poroc€il. Taka struktura od
vodij zahteva, da si od delavcev pridobijo zaupanje in zvestobo, ter da jim o dogajanju v
podjetju neposredno poroc¢ajo. Pomembno je, da delavci zaupajo svoji vodji in verjamejo,
da bodo z njim dosegli cilje (Leonard, 2018).

4  ORGANIZACIJSKE STRUKTURE

Kako se bodo porazdelile delovne naloge, resursi in kako bodo koordinirani oddelki, doloci
organizacija s pomocjo organizacijskih struktur. Organizacijska struktura zagotavlja, da so
zaposleni u¢inkovito razporejeni po razliénih oddelkih, hkrati pa je zbir formalnih delovnih
nalog in delovnih odnosov (Dimovski in drugi, 2014). Daft (v Dimovski in drugi, 2014)
pravi: organizacijska struktura bi morala olajSati odloCanje, pravilno odzivanje na
spremembe v okolju in omogociti lazje reSevanje konfliktov med enotami. Naloge
organizacijske strukture so tudi, pridobivanje porocil in porocanje ter usklajevanje nacel
podjetja s procesi in ljudmi (Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh, 2016).

Ko dolo¢amo organizacijsko strukturo zaposlenih, se delovna mesta med seboj zdruzujejo v
organizacijske enote, torej v oddelke in time. Tako oddelki s tem zasedejo vi$ji polozaj v
komunikacijski strukturi, pridobijo ve¢ odgovornosti, zadolZitev in nenazadnje avtoriteto.
Prav tako, kot so v oddelkih vloge zaposlenih razlicno povezane, se tudi oddelki in skupine
razli¢no povezujejo v podjetju. In tako kot ima vsak oddelek ali tim drugac¢no organizacijsko
strukturo, ima tudi samo podjetje druga¢no organizacijsko strukturo oziroma obliko
(Rozman & Kovag, 2012).

Katera organizacijska struktura je najustreznej$a za doloCeno podjetje, je odvisno od
situacijskih spremenljivk. Ce imamo v podjetju pravilno organizacijsko strukturo, lahko to
za podjetje predstavlja veliko prednost in uspesnost pri doseganju ciljev, obratno pa pri
neustrezno postavljeni organizacijski strukturi (Rozman & Kova¢, 2012). Za to, da bo
podjetje resni¢no uspesno in bo lahko konkuriralo na svetovnem trgu, pa morajo zaposleni
znotraj podjetja delovati kot ekipa in vsa funkcionalna podrocja poslovanja morajo biti
pravilno integrirana, pri éemer vsak razume razli¢ne procese v podjetju (Dimovski, Skerlavaj
& Indihar gtemberger, 2006).



Osnovni naceli strukturiranja sta centralizacija in decentralizacija, ki ju pri oblikovanju
organizacijskih struktur vedno upostevamo. Kjer se naloga opravlja na vec¢jih mestih, tam
gre za decentralizacijo, ¢e pa se nekaj dogaja na enem mestu, je centralizacija. Vsaka od
njiju ima tako prednosti, kot slabosti (Lipi¢nik, 1998).

Med organizacijskimi strukturami je ena izmed kljucnih razlik ta, na kakSen nacin poteka
razporejanje v oddelke in kakSen je potek porocanja zaposlenih nadrejenemu. Daft (v
Dimovski in drugi, 2014) je opredelil organizacijske strukture tako, da jih je locil v dve
skupini, in sicer v tradicionalne (funkcijska, matri¢na in divizijska) in v inovativne
organizacijske strukture (timska, mrezna, virtualna in razli¢ice sodobnih horizontalnih
organizacijskih struktur (Dimovski in drugi, 2014).

4.1  Funkcijska organizacijska struktura

Vrhnji manager oziroma direktor je tisti, ki v podjetju poslovne funkcije koordinira in je tudi
edini neposredno odgovoren za uspeh podjetja, uspeh pa je odraz rezultata vseh poslovnih
funkcij skupaj (Rozman & Kovag, 2012).

Na vrhu organizacije se steka kontrolni razpon, informacije pa potujejo v obe smeri, torej od
zgoraj navzdol in obratno. V funkcijski strukturi se vsak oddelek posebej ukvarja z
organizacijo kot celoto. Posamezniki se v taki strukturi zdruzujejo na osnovi podobnega
predznanja (Dimovski in drugi, 2014).

Gre za centralizirano organizacijsko strukturo. Funkcijska organizacijska struktura se
uporablja ze vse od takrat, ko so zacela nastajati prva industrijska podjetja in je tako tudi
najpogosteje uporabljena struktura (Lipi¢nik, 1999).

Tabela 1: Prednosti in slabosti funkcijske organizacijske strukture

Prednosti funkcijske strukture Slabosti funkcijske strukture
Omogoca izkoris¢anje ekonomij obsega Vodi k slabi koordinaciji med oddelki.
znotraj funkcijskih oddelkov

Omogoca poglobljen razvoj ves¢in Vkljucuje omejen pogled na cilje
organizacije.
Centralizirano sprejemanje odlocitev na Pocasi se odziva na spremembe v okolju.

vrhu organizacije

Spodbuja specializacijo znanja in ves¢in Lahko povzro¢i prekomerno kopicenje
odlocitev na vrhu.
Olajsuje doseganje funkcijskih ciljev Ni veliko inovacij.

Vir: Dimovski, Penger & Znidarsic (2005, str. 138, tabela 14).
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4.2  Divizijska organizacijska struktura

Divizijska oziroma produktna organizacijska struktura je decentralizirana struktura.
Osnovana je na zahtevi, da so posamezne funkcije organizirane decentralizirano na ravni
proizvodnega programa oz. programsko trzne celote ali panoge znotraj podjetja. Divizijska
organizacija je bistveno bolj fleksibilna od funkcijske (Lipi¢nik, 1996).

»Divizijska organizacija je sestavljena iz cele vrste avtonomnih enot, ki vsaka zase poslujejo
samostojno ali skoraj samostojno. Vsako taks$no enoto imenujemo divizija.« (Vila & Kovacg,
1997). Taka organizacijska struktura vrhnjemu managementu zagotavlja, da se posveti
strateSkemu planiranju, saj vzpodbuja decentralizacijo in sprejemanje odloCitev po vsej
organizaciji. Razlikujemo geografsko ter produktno organizacijsko strukturo, glede na to
kako divizije razvr§¢amo. Te namre¢ lahko razporejamo po regijah ali pa po izdelavi
produktov (Dimovski in drugi, 2014).

Tabela 2: Prednosti in slabosti divizijske organizacijske strukture

Prednosti divizijske organizacijske Slabosti divizijske organizacijske

strukture

strukture

Decentralizirano odlocanje.

Odpravlja ekonomije obsega v funkcijskih
oddelkih.

Primerna za hitro
nestabilno okolje.

spreminjajoce  se,

Vodi k slabi koordinaciji med proizvodnimi
linijami.

Vodi k zadovoljstvu stranke, ker so jasni
odgovornost za proizvod in kontaktne

Odpravlja tehni¢no

specializacijo.

poglobljeno

tocke.
VkljuCuje  visoko koordinacijo med | Povzroca, da sta integracija in
funkcijami. standardizacija med proizvodnimi linijami

tezki.

Enotam dopusSca prilagajanje na razlike v
proizvodih, regijah in strankah.

Najbolj primerna za velike organizacije z
veC proizvodi.

Vir: Dimovski, Penger & Znidarsic (2005, str.139, tabela 15).

4.3 Matri¢na organizacijska struktura

Pri matri¢ni organizacijski strukturi gre v bistvu za to, da zelimo zdruziti tako prednosti

divizijske kot prednosti funkcijske organizacijske strukture. Primerna je za podjetja, ki imajo

veliko projektnih del. V taki organizacijski strukturi se stvari s strani projektnih managerjev

direktno porocajo vrhnjemu managerju (Dimovski in drugi, 2014). Poznamo tudi projektno

organizacijsko strukturo, ki ji je matricna precej podobna, razlika je v bistvu v tem, da pri
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matri¢ni sodelavci na projektu delajo po potrebi. Taka organizacijska struktura zahteva
timsko delovanje organizacije (Lipi¢nik, 1998).

Prilagodljivost je temeljna lastnost matricne organizacijske strukture. Projekti so praviloma
enkratni, zaposleni v poslovnih funkcijah pa pri njihovi izvedbi ob¢asno sodelujejo. Vsak
izmed zaposlenih se spozna na svoje podroc¢je in tako bistveno pripomore pri projektu
(Rozman & Kovag, 2012). V taksni organizaciji je zelo pomembno, da se informacije delijo,
poleg tega pa za doloCene delovne naloge rabimo veliko ljudi. Projektni manager je ta, ki
nosi odgovornost in pristojnost za uspesen projekt. Za tehni¢ni del projekta pa so odgovorni
funkcijski oddelki, ki so vodeni s strani funkcijskih managerjev (Dimovski in drugi, 2014).

Projektni in funkcijski manager si delita odgovornost in za matricno organizacijsko je
sinergija med deljeno odgovornostjo klju¢na oziroma osnova (Dimovski in drugi, 2014).
Delavec je namre¢ tako podrejen dvema vodjema, zahteve do njega pa ne morajo biti vedno
usklajene (Lipicnik, 1998).

Tabela 3: Prednosti in slabosti matricne organizacijske strukture

Prednosti  matri¢ne  organizacijske | Slabosti matricne organizacijske
strukture strukture

Koristna za projektni management: ker se | Dvojno vodenje: sofasna odgovornost
delijo klju¢ni ljudje, so projektni stroski | vertikalnemu in horizontalnemu managerju
minimalni

Dobro ravnotezje med Casom, stroSki in | Potencialno visoka konfliktnost med
delom horizontalno  in  vertikalno  linijo
managementa

Utinkovita uporaba resursov, specialist se | Stevilni sestanki za koordinacijo

lahko prerazporeja iz ene divizije v drugo

Prilagodljiva na spreminjajoce se okolje Lahko povzro¢a zmedo in frustracije med
zaposlenimi, ki morajo upoStevati dvojno
avtoriteto

Omogoca razvoj splosnih in specialisti¢nih | Potreba po razvoju custvene in socialne

ve$¢in managementa inteligentnosti

Najustreznejsa  za  srednje  velike | Dominantnost ene  strani  matrike
organizacije z ve¢ izdelki, kjer se | (horizontalne in vertikalne) zahteva veliko
sprejemajo  kompleksne odlocitve v |truda za vzdrZevanje harmoni¢nega
nestabilnem okolju razmerja moci

Vir: Dimovski in drugi, (2014, str. 63, tabela 5).

4.4 Timska organizacijska struktura

Timsko delo je temelj timske organizacije, kar pomeni da posameznikovi individualni

interesi niso poglavitni, ampak gre za to, da vsak posameznik prispeva ideje in dosezke v
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dobro celotnega tima. Take organizacije niso hierarhi¢no organizirane, predvsem zato, ker
jih sestavlja veliko razli¢nih ljudi (Dimovski in drugi, 2014).

V timski organizaciji so timi med seboj povezani in usmerjeni k uporabnikom. Poslovanje v
taki organizaciji deluje tako, da so poslovni procesi razélenjeni in pri tem ne sledimo
proizvodu, vendar uporabniku (Rozman & Kovac, 2012).

Zaposlenim timska organizacijska struktura omogoca, da so pri svojem delu lahko bolj
prilagodljivi in odzivni. Pri zaposlovanju novih delavcev podjetje poskrbi, da se vsa dela
zaposlenih med seboj prepletajo z ostalimi ¢lani tima, da vsak dobi vpogled v delo in razume
delo ostalih ter doseganje kon¢nih rezultatov (Dimovski in drugi, 2014).

Tabela 4: prednosti in slabosti timske organizacijske strukture

Prednosti timske

organizacijske
strukture

Slabosti timske organizacijske strukture

Prevzema dolocene prednosti funkcijske
organizacijske strukture.

Vecja poraba sredstev zaradi vecje potrebe
po usklajevanju.

Odstranjuje meje med oddelki.

Vecja poraba casa zaradi
sestankov.

skupinskih

Omogoca lazje doseganje kompromisov pri
odlocanju.

Nenacrtovana decentralizacija, kar lahko
povzroci frustracijo pri vrhnjih managerjih,
Ki izgubijo del suverenosti.

Kraj$i odzivni Casi, hitrejSe in fleksibilnejSe
odlocanje.

Vecja moznost nesoglasij interesov zaradi
timskega dela.

Vecja morala in participacija ¢lanov.

SkrajSuje administrativne postopke.

Vir: Dimovski, Penger & Znidarsic (2005, str.143, tabela 19).

4.5 Mrezna organizacijska struktura

Vedno vec¢ podjetij svoje dejavnosti izvaja izven organizacijskih meja podjetja, ker tako
pridobijo na ucinkovitosti. Dejavnosti prenesejo na podizvajalce, ker pridobijo na nizji ceni
ali pa na boljsi kakovosti. Temu pravimo outsourcing. Preko elektronske komunikacije na
primer delujejo sodobna podjetja in tako uporabljajo virtualno mrezno organizacijo, kjer gre
za to da izvajajo le nekatere kljuCne aktivnosti, ostale pa izvajajo zunanji strokovnjaki
(Dimovski in drugi, 2014).
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Avtorja Daft in Williams (v Rozman & Kovac, 2012) pravita, da ¢e je podjetje vkljuceno v
mrezo, dosega vecjo konkuren¢no prednost. Pri mrezah podjetji gre za posebne oblike
sodelovanja in povezovanja med posameznimi zdruzbami (Rozman & Kovag, 2012).

Ko v podjetje vkljuéimo zunanje izvajalce, zberemo bistveno ve¢ znanja, kot ga drugace
nikoli ne bi zbrali. Prednost takega nacdina poslovanja je tudi, da zunanjih izvajalcev ni
potrebno zaposliti, ampak jih lahko le najamemo (Kase, Lipi¢nik, Miheli¢ & Zupan, 2007).

Tabela 5: Prednosti in slabosti mrezne organizacijske strukture

Prednosti mrezne organizacijske | Slabosti mrezne organizacijske strukture
strukture

Globalna konkurenc¢nost. TeZka kontrola.
Fleksibilnost delovne sile/izziv. Lahko se izgubi del organizacije.
ZmanjS$ani stroski administracije. Oslabljena lojalnost zaposlenih.

Vir: Dimovski, Penger & Znidarsic (2005, str.142, tabela 17).

5 PREDSTAVITEV HOTELA

Hotel CIiff spada pod hotele Belvedere in se nahaja v Krajinskem parku Strunjan. Hotel je
zgrajen na vzpetini neposredno nad morjem in tako je iz njega prelep razgled na ¢udovito
morje oziroma TrzaSki zaliv (Belvedere hoteli in turizem, 2019b). Hotel je bil odprt leta
1962, vendar ga je skozi leta doletelo veliko sprememb. Leta nazaj so hotel obiskovale
skupine in temu je bila primerna tudi ponudba, zdaj pa je Hotel namenjen prestiznejSim
gostom in tako je tudi sama ponudba storitev in hrane veliko bolj druga¢na (Ali¢, 2019).
Belvedere, restavracija pa ima vse skupaj 440 sedezev, od tega je 40 sedeZev v restavraciji
»a' la cart« in 200 zunanjih. V hotelu morajo imeti zaposlenih za polni delovni ¢as vsaj 27
delavcev in 3 delavce za dolocen cas. Podjetje je izrazito sezonskega znacaja, zato temu
primerno vsako leto prilagodijo tudi dodatne zaposlene ali Studentsko pomo¢ (Belvedere
Hoteli in turizem, brez datuma a).

5.1  Organigram hotela

Pojasnitev k organigramu: delovna mesta, ki so skupaj v zeleno obravnaem kvadratu so na
isti hierarhi¢ni ravni, ostala, ki v tem kvadratu niso, si sledijo od vi§jega k nizjim delovnim
mestom.
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Slika 1: Organigram hotela

Direktor podjetja

Direktor hotela

Vodja upravnih dejavnosti

Hotelska Finance, Kadrovska Tehni¢na Prodaja SPA
operativa rauéunovodstvo sluzba sluzba Marketing center
in kontroling
Vodja Vodja Direktor Vodja
Vodja prodaje in
Kadrovnik Energetik marketinga .
Racunovodja eceptor
Kadrovski Hisnik - Vodja
referent Vzdrzevalec |[T] prodaje Resevalec
iz vode
Vrtnar Vodja
marketinga Kozmetik
| Komercialist Maser
1
Recepcija Gospodinjstvo FandB I
Komercialist
Vedja Vodja Vodja Vodja 2
strezbe kuhinje '
Rezervacijski
Receptor i
P Pomocnik - referent
vodje Pomo¢nik Pomoc¢nik
vodje vodje
Sobarica strezbe kuhinje
Kuhar Natakar 1
Kuharski Natakar 2
pomocnik
L Natakarski
Slascicar pomocnik
Pomivalec
posode

Vir: Belvedere Hoteli in turizem (2019a).

12




5.2 Predstavitev glavnih organizacijskih enot hotela

Na recepciji, ki skrbi za ponudbo in prodajo namestitvenih in ostalih storitev, vodi
rezervacije, sprejema in razporeja goste, zaraCunava hotelske storitve, SO zaposleni
receptorji, njihovo delo pa koordinira vodja recepcije. Vodja recepcije resSuje tudi
reklamacije, organizira delo na recepciji ter usposablja osebje. Recepcija je v stiku z vsemi
enotami v hotelu in je zato zelo pomembno, da komunikacija poteka tekoce, saj je to temelj
za dobro delo in zadovoljne goste (Belvedere Hoteli in turizem, brez datuma b).

Gospodinjstvo je tudi del hotelske operative, in sicer pod gospodinjstvo spada sobarica, ki
Cisti in vzdrZuje notranje ter zunanje (terase, vhodi, vrtovi) prostore hotela, skrbi za hotelsko
perilo in za Sivanje, likanje ter brezhibnost perila hotelskih gostov. Nadzornica oziroma
pomocnica vodje gospodinjstva in pa vodja gospodinjstva, skrbi za urnike, razporeja delo,
reSuje reklamacije ter nacrtuje, organizira in nadzira vzdrZevanje CistocCe, urejenosti in
brezhibnosti hotelskih prostorov (Belvedere Hoteli in turizem, brez datuma b).

Pod FandB spada celotno gostinstvo, torej tako kuhinja kot restavracija. Ta oddelek je
velikokrat najpomembnejsi v hotelih, saj imamo ljudje radi dobro hrano ter hitro postrezbo
in velikokrat se zgodi, da to predstavlja najvecji deleZ ocene pri gostu. Posebej pa gre to
poudariti pri tem hotelu, saj restavraciji namenijo veliko pozornost in je eden od adutov
hotela. Kuharji tako torej skrbijo za dovrSene jedi, natakarji po drugi strani pa za
profesionalno postrezbo. Hotel ima tako vodjo kuhinje, kot vodjo strezbe, ki predstavljata
operativni management, nad njima pa je S¢ FandB manager, ki skrbi, da se kuhinja ustrezno
prepleta s postrezbo in da imajo vsi zaposleni na voljo vse informacije, saj lahko le tako delo
poteka nemoteno (Belvedere Hoteli in turizem, brez datuma b).

SPA center ima vodjo SPA centra, ki skrbi za urnike, urejenost prostorov in savn ter za to,
naroCanje strank in sprejem gostov v Wellness. Nazadnje pa so tu Se maserji in kozmetiki,
ki skrbijo za kakovostne storitve (Belvedere Hoteli in turizem, brez datuma b).

V Kadrovski sluzbi kadrovniki skrbijo za to, da je delo na podroc¢ju splo$nih zadev kadrov
in izobrazevanja dobro organizirano in nacrtovano, hkrati pa tudi dela na tem podrocju
nadzirajo. V hotelu kadrovniki niso zadolZeni samo za selekcijo kadra in pripravo pogodb,
ampak morajo tudi slediti zakonodaji in njenim spremembam, urejati statusne zadeve,
zadolzeni so za obracun plac, tako zaposlenih kot za tiste, ki delajo preko Studentskega
servisa. Zadolzeni so tudi za to, da sledijo samemu poslovanju druzbe in njenih posameznih
delov ter to tudi ustrezno analizirajo. Opravljajo tudi druga dela po navodilu direktorja
druzbe (Belvedere Hoteli in turizem, brez datuma b).

Finance, ra¢unovodstvo in kontroling ima Vv svoji enoti samostojne referente/ke
racunovodstva, ki skrbijo za izdajo racunov kupcem, so zadolZeni za posle, ki se ti¢ejo same
blagajne, za prodajna mesta naredijo mesecni obracun popisov, hkrati pa izvajajo tudi
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kontrolo. ZadolZeni so za izstavljanje racunovodske listine — izhodni DDV in vodenje
blagovno materialnega knjigovodstva. Ostala dela opravljajo po navodilih vodje finan¢no
racunovodskega sektorja. Vodja pa vodi racunovodski oddelek, usklajuje in izdeluje plane
druzbe, nacrtuje, organizira ter nadzira financno poslovanje druzbe, vodi finanéni sektor
druzbe, svetuje direktorju in koordinira z drugimi funkcijami druzbe, pridobiva in vlaga
denar in kapital, ter dela druga dela po navodilu direktorja druzbe (Belvedere Hoteli in
turizem, brez datuma b).

Pod tehni¢no sluzbo spadajo elektrikar, hisnik — vzdrzevalec, vrtnar in pa vodja tehni¢ne
sluzbe. Elektricar skrbi za vzdrZevanje elektri¢nih naprav in instalacij, ki se teh tidejo. Ce
se zgodijo kaksne napake, je dolzan te napake evidentirati in te sporoCiti svojemu
nadrejenemu, hkrati pa poskrbi za odpravo le —teh. Sodeluje pri na¢rtovanju in organiziranju
sistema rednega in investicijskega vzdrzevanja objektov in naprav ter oskrbe z energijo in
vodo. Prav tako pa je dolzan nuditi pomo¢ pri samem nadzoru varstva pri delu, protipozarni
za$Citl in varnosti objektov ter naprav. Vzdrzevalec pa je po drugi strani zadolZzen za
vzdrzevalna dela in manjs$a popravila. Prav tako mora tudi on napake evidentirati, sodelovati
prinjihovi odpravi in o njih obvescati svoje nadrejene. Poleg tega pa mora skrbeti za ustrezno
vzdrZevanje elektro naprav, plinskih naprav, strojev in instalacij. Vrtnar ureja nasade,
zelenice, kosi travo, nudi pomo¢ pri urejanju sobnih rastlin ter aranzira prostore. Vodja
tehni¢ne sluzbe operativno nacrtuje, organizira in nadzira sistem rednega in investicijskega
vzdrzevanja objektov in naprav ter oskrbe z energijo in vodo, koordinira in sodeluje z
drugimi sektorji in enotami ter subjekti izven druzbe na podro¢ju vzdrZevanja, poskrbi za
nadzor varstva pri delu, protipozarne za$Cite in varnosti objektov in naprav, tudi ta vodja
sledi navodilom direktorja in opravlja tudi ostale naloge, ki so mu z njegove strani dodeljene
(Belvedere Hoteli in turizem, brez datuma b).

V prodaji in marketingu zaposleni skrbijo za razvijanje proizvodov, oblikujejo cene in
zagotavljajo promocijo (oglasevanje, pospesevanje prodaje, publiciteta). Vodja pa nacrtuje,
organizira, usmerja in nadzira oddelek v skladu z drugimi enotami in subjekti izven druzbe
pri promociji in prodaji storitev, marketinsko usposablja osebje v druzbi ter opravlja druga
dela po navodilu direktorja (Belvedere Hoteli in turizem, brez datuma b).

6 RAZISKAVA

Odlocila sem se, da bom raziskavo naredila s pomocjo kvalitativnih intervjujev. Ta pristop
se mi zdi najbolj oseben in da od intervjuvancev izvemo najve¢ informacij. Vprasanja sem
sestavila tako, da sem izvedela, kaksna je v podjetju formalizacija, centralizacija oziroma
decentralizacija, kompleksnost in pa tudi nekaj o kontrolnem razponu. Nato sem z vprasanji
poizvedela, ali imajo v hotelu bolj organsko ali bolj mehansko strukturo. Prav tako sem
vprasanja sestavila tako, da sem od ljudi izvedela, kako jim strukture v hotelu odgovarjajo,
kako so zadovoljni z vodenjem in pa seveda s samo organizacijo dela oziroma
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organiziranostjo. Vprasanja so bila posebej prilagojena za zaposlene, vodjo ter za
direktorico. V intervjuje sem vkljucila tako naslednje osebe:

- Receptor/ka

- Maserka/kozmeticarka

- Vodja SPA centra

- Vodja kadrovsko — pravne sluzbe
- Vodja sobaric

- Direktorica hotelov Belvedere

6.1 Formalizacija

V hotelu je organizacijska struktura visoko formalizirana. Standardi, postopki in pravila so
jasno opredeljeni in napisani. Vsak zaposlen tako ve, kaj so njegove naloge in dolznosti ter
Cesa se mora drzati. Zanimalo me je, ¢e se ljudje v visoko formaliziranem okolju dobro
pocutijo in delujejo, zato sem zaposlene o tem tudi povprasala. Vecina je odgovorila, da jim
napisani standardi in pravila pomagajo pri vsakodnevnem delu in so mnenja, da je dobro da
le — te imajo saj se tako lazje orientirajo in vedo kaj so njihove naloge. Kljub temu, da so
zaposleni s formalizacijo na splo$no zadovoljni, pa ena izmed vodji dodaja: »Pravila in
standardi so jasno opredeljeni, lahko pa bi jih na dolocenih oddelkih Se izpopolnili.«

6.2 Centralizacija

V hotelu se pomembne odlocitve sprejemajo predvsem na vrhu podjetja (direktor — vrhnji
management), kljub temu pa lahko zaposleni vedno predlagajo morebitne izboljsave. Eden
od zaposlenih tako pripomni: »Zaradi zelo odprte in sproscene komunikacije med
zaposlenimi in vodjo, je predlaganje izboljsav prisotno na dnevni ravni.« Vodje imajo sicer
nekaj ve¢ odgovornosti kot zaposleni in tako lahko tudi nekaj ve¢ odlocitev sprejmejo, hkrati
pa menijo, da so za svoje delovno mesto dovolj prosti pri odlo¢itvah in jim ve¢ odgovornosti
ne bi ugajalo. Glede pomembnih odlocitev pa je zaposlena na recepciji povedala: »Seveda
se pomembne odlocitve sprejemajo predvsem na vrhu podjetja, vendar smo velikokrat tudi
sami postavljeni v situacijo, ko moramo sprejeti pomembno odlocitev in takrat je treba dobro
premisliti, kaj bomo naredili.«

6.3 Kompleksnost

Hotel Cliff spada pod srednje velika podjetja, saj ima zaposlenih od 50 do 99 ljudi (Bizi.si),
zato je kompleksnost dela vecja. Ob takem $tevilu zaposlenih je zelo pomembno, da so vsi
obvesfeni o novostih oziroma spremembah, zato sem zaposlene povprasala o pretoku
informacij.
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Na recepciji imajo za boljsi pretok informacij zvezek, v katerega zapisujejo pomembne
informacije, ki jih morajo vedeti vsi, ki na recepciji delajo. Vsak dan ob pricetku dela si
zaposlen prebere novosti, ki so zapisane in se tako informacije redko izgubijo. Zaposlena na
recepciji pravi, da se informacije v€asih izgubijo zaradi preobremenjenosti in pomanjkanja
Casa, da bi v zvezek zapisali novost ali pa to uspeli prebrati.

Vodja SPA centra $e dodaja: »Po novem smo v SPA centru uvedli tudi elektronsko knjigo
predaje izmene, kjer zapisujemo vse informacije in si jih mora vsak zaposleni dnevno
prebrati. Sama se trudim, da zaposlenim dnevno prenesem vse novosti in informacije, ki sem
Jjih pridobila in poskrbim, da so o njih vsi obvesceni.«

6.4 Kontrolni razpon

Kontrolni razpon se od oddelka do oddelka razlikuje. Vodja SPA centra in vodja kadrovsko
— pravne sluzbe pod seboj nimata 15 ali ve¢ zaposlenih, kar pomeni, da imajo ozek kontrolni
razpon, medtem ko vodja gospodinjstva ima.

Kot sem Ze v teoreticnem delu napisala, je od vsakega posameznika odvisno, koliko ljudi je
zmozen imeti pod seboj v organizacijski hierarhiji. Prav tako si vsak vodja po svojem okusu
sestavlja ekipo in zanimalo me je, kaj je vprasanim pomembno, da oseba ima, ko sestavljajo
ekipo. NajpogostejSe nastete lastnosti so bile postenost, profesionalnost, prilagodljivost,
prijaznost, sposobnost, kompetentnosti in da so vredne zaupanja. Direktorica hotelov
Belvedere pa odgovarja: »Zelo pomembno je, da so ljudje pripadni podjetju, zainteresirani
za delo, samoiniciativni, posteni.«

6.5 Model organiziranosti v hotelu Cliff

V hotelu imajo jasno doloceno hierarhijo, veliko je birokracije in ekipe so vodene s strani
vodij, kar potrjuje, da je v hotelu pretezno mehanska organizacijska struktura. Kljub temu,
da je hierarhija zelo jasno dolocena, zaposleni pravijo, da so odnosi in komunikacija
sproS¢eni. Na svoje nadrejene se lahko zaposleni in vodje vedno obrnejo in z njimi brez
tezav pogovorijo. Prav tako so mnenja, da mora biti v hotelirstvu hierarhija jasno dolo¢ena
za dobro delovanje in bi prevec sploS¢ena hierarhija lahko s seboj prinesla veliko tezav in
zmede.

Glede birokracije imajo zaposleni deljena mnenja. Vodja SPA centra meni, da je birokracije
ravno prav oziroma bi kve¢jemu kaj na to temo Se dopolnila. Pravi, da bi bilo dobro imeti
evidenco za porabo materiala, za boljSo kontrolo strosSkov, ki pa je trenutno Se nimajo. Po
drugi strani pa je vodja kadrovsko pravne — sluzbe mnenja, da je na njenem oddelku bistveno
prevec birokracije in predpisov, ki se neprestano spreminjajo, pri tem Se dodaja: » Delamo
na tem, da bi digitalizirali pisarnisko poslovanje v celoti.«
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Direktorica hotelov Belvedere pa glede birokracije pravi tako: »Imam to sreco, da sem lahko
sama dolocila, koliko evidenc in postopkov se bomo drzali in mislim, da jih je ravno prav.
Po mojem mnenju nam manjka le se malo ve¢ znanja dolocenih vodji na podrocju
racunalnistva, da bi bili kos nekaterim nalogam oziroma preprostim resitvam za planiranje.
Veliko jih namrec Se vedno urnike pise rocno, kljub temu, da imamo posebne aplikacije, ki
bi jih lahko uporabljali.«

6.6 Vodenje v hotelu CIliff

Vodje zaposlene spodbujajo k sodelovanju in medsebojnem komuniciranju, veliko dajo tudi
na to, da se celotna ekipa na delu dobro pocuti in se med seboj razume. Narava dela v taksni
dejavnosti je taka, da brez dobre komunikacije in medsebojnega sodelovanja, delo ne bi bilo
opravljeno uspesno. Velikokrat je od vodje odvisno, kak§no bo med zaposlenimi vzdusje in
vodja veliko prispeva k temu, kako v oddelku poteka komunikacija.

Zaposleni v hotelu CIiff pravijo, da je dober vodja nekdo, ki zna zaposlene motivirati, jim
prisluhniti, je odlo¢en, pravicen in dostopen, vendar hkrati drzi dolo¢eno mero distance, ne
sme biti pristranski in mora spoStovati vse zaposlene. Vodje v hotelu tezijo k izpopolnitvi
teh lastnosti in se trudijo biti za svoje zaposlene najboljsi.

Zaposleni imajo zelo dobre medsebojne odnose, vsi skupaj delujejo zelo povezano in
usklajeno, v ekipah so po navadi taki ljudje, ki se tudi karakterno ujamejo in so zato odnosi
toliko boljsi. Vodja namre¢ pri izbiranju ekipe gleda tudi na to, da se bo nov zaposlen s
svojim karakterjem lahko dobro vkljucil in shajal z obstojeco ekipo.

Vodje svoje podrejene o spremembah, obvescajo najpogosteje preko emaila, na sestankih ali
pa preko aplikacije Viber. Koliko je sprememb, pa se razlikuje od oddelka do oddelka. Na
podlagi intervjujev se najve¢ sprememb dogaja v kadrovsko — pravni sluzbi. Tam imajo tudi
tedensko kolegije, kjer so seznanjeni o vseh relevantnih spremembah.

Direktorica hotelov Belvedere je v hotelu uvedla kar nekaj sprememb, najzahtevnejSa
sprememba pa je bila belezenje in popisovanje materiala, saj se tega prej ni delalo. Uvedla
je tudi standarde dela, ki se ji zdijo prav tako zelo pomembni. Zal pa teh $e niso dokonéno
aplicirali na vseh oddelkih. Spremenila pa je nekoliko tudi svoj slog vodenja, v njega je
uvedla ve€ sproscenosti in komunikacije s podrejenimi.

Zaposleni svoji vodji o dogajanju v hotelu neposredno porocajo in ji zaupajo, prav tako so
vodje mnenja, da imajo z zaposlenimi dobre odnose in da so uspele ustvariti odnose, kjer
vlada obojestransko zaupanje. Enako velja za odnos, ki ga imajo zaposleni in vodje z
direktorico. Direktorica je tudi sama namre¢ mnenja, da ji podrejeni zelo zaupajo in se na
njo brez tezav vedno zanesejo in obrnejo.
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Redni stiki s svojimi podrejenimi so lahko za dobro poslovanje kljuénega pomena. Vodja
SPA centra pravi, da imajo z direktorico hotelov Belvedere vsaj 3 krat tedensko sestanke, na
katerih se pogovorijo o tekocih zadevah. Pravi, da so redni sestanki pomembni predvsem
zato, da vedo, Ce so z ekipo na pravi poti oziroma kaj Se¢ morajo izboljsati. Vodja
gospodinjstva se z direktorico srecuje na dnevni ravni in pravi, da je zelo dober obcutek, ko
ves da se lahko z nekom vedno pogovoris in se na nadrejenega zaneses. Iz danih odgovorov
lahko povzamem, da direktorica redno obiskuje zaposlene na vseh organizacijskih ravneh,
ohranja dobro raven komunikacije in prisko¢i na pomoc, ko je to potrebno. Zaposleni se ob
tem pocutijo, da nekaj pomenijo in so za podjetje pomemben c¢len.

Direktorica hotelov Belvedere je na to temo dodala: » Svoje podrejene dnevno obiskujem na
vseh organizacijskih ravneh. Obcasno prisostvujem na njihovih rednih sestankih
posameznih oddelkov. To se mi zdi zelo pomembno, da s prve roke slisim tezave, s katerimi
se srecujejo pri delu, poslusam njihove predloge za izboljsave. Obenem jih lahko tudi
pohvalim za dobro delo, ali pa jim takoj brez prenasSanja informacij povem, kaj delajo
narobe.«

6.7 Organiziranost v hotelu CIliff

Organizacija je na vsakem oddelku drugacna. Nekje je okolje bolj stabilno, spet drugje pa je
vsak dan veliko sprememb in dogodkov, ki jih ni mogoce predvideti. Najtezje je delo
organizirati na oddelku gostinstva, saj je tam zelo tezko predvideti, koliko gostov bo prislo
in kak$ne bodo njihove zahteve. Direktorica hotelov Belvedere pa pravi, da je v njihovem
hotelu organizacija dobra predvsem z vidika planiranja delovnih ur zaposlenih in planiranja
ostalih stroSkov.

Za dobro organiziranost je v na splo$no v podjetjih pomembno poznavanje operativnih
ciljev, takti¢nih ciljev in pa tudi vizije podjetja. Nekatere vodje v hotelu zelo dobro poznajo
tako operativne kot takticne cilje in vedo, kaj je vizija hotela. Vecina zaposlenih pa takti¢nih
ciljev in vizije ne pozna, vsi pa se zavedajo, kaj so cilji njihovih oddelkov.

Zaposleni so s trenutno organiziranostjo v hotelu zadovoljni in menijo, da stvari potekajo
vecinoma nemoteno. Izpostavljajo pa, da se ob vrhuncu sezone pojavijo doloceni izzivi in
se morajo takrat prilagoditi in organizirati drugace, kot v normalnih razmerah. Poletje (julij,
avgust) s seboj prinese veliko novih gostov in takrat ve¢inoma pride do pomanjkanja kadra.
Predvsem se to zgodi v gostinstvu in na recepciji. To tezavo v hotelu resujejo tako, da preko
Studentskega servisa poiséejo dodaten kader. Zaposlena v SPA centru glede organizacije
dela pravi: »Zadovoljna sem s trenutno organizacijo dela, vendar bi lahko izboljsali

razporeditev nalog za vsakega posameznika. «
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6.8 Vodenje in organizacija v ¢asu koronavirusa

Svet se je v letu 2020 srecal z novonastalim virusom COVID-19 in hotel Cliff ni bil izjema.
Meseca marca so hotel popolnoma zaprli in v takem trenutku se zares vidi ali je vodenje in
organizacija v podjetju dobra. Ljudje so namre¢ vse prej kot pomirjeni in ¢e vodja takrat
svojih zaposlenih ne pomiri, lahko nastane velik kaos. Organizacija je prav tako v kriznih
situacijah klju¢nega pomena.

Vodstvo je za svoje zaposlene ob nastali situaciji COVID — 19 primerno poskrbelo, pravi
ena od zaposlenih. Druga zaposlena pa bi nekaj stvari v taki situaciji naredila drugace in se
Sama ni pocutila preve¢ mirno. Dodaja, da bi si v tistem Casu Zelela ve¢ informacij s strani
vodje in da bi jo ta, mogoce s telefonskim klicem bolj pomirila ter zmanjSala negotovost, ki
je v takem trenutku nastala.

6.9 Timsko delo v hotelu CIiff

V ¢lanku na to temo so navedli tri nacela, ki naj bi jih vodje upostevale v Casu krize. Ta
nacela so, socutje, odprta komunikacija in tim. Glede tima poudarjajo, da je tezke Case lazje
preziveti skupaj, kot pa sam in je zato prostor za ekipo nujen (Stillman, 2020). V vsakem
podjetju je zelo pomembno, da zaposleni med seboj dobro komunicirajo, si nesebi¢no
pomagajo in znajo biti odgovorni, z namenom, da dosezejo skupne cilje. Za to lahko recemo,
da je dobro timsko delo eden od dejavnikov, ki pripomore k uspesnosti podjetja. V hotelu
CIliff je veliko timskega dela in zato je tudi velik poudarek na tem, da ekipe na vsakem
podrocju delujejo povezano in usklajeno. Je pa res, da je ob nastali krizi dobilo timsko delo
Se dodaten pomen. Na dolo¢enih oddelkih, kot je na primer recepcija in pa gostinstvo so se
sodelavci med seboj in z vodjo Se bolj povezali. Imeli so kar nekaj sestankov, na katerih so
Se posebej poudarili, kako je potrebno zdaj delovati kot prava ekipa in stopiti skupaj.
Zaposleni pravijo, da se zdaj pocutijo s svojimi sodelavci bolj povezano, kot pred samo
krizo. Mislim, da so v hotelu Clif upostevali na¢elo tima. Ze pred samim zacetkom dela so
imeli enkrat na teden videoklice in tako ohranjali stike.

7 PRIPOROCILA ZA PRAKSO

Ceprav ima hotel veliko razli¢nih oddelkov in posledi¢no vodij, se odgovori zaposlenih
drasti¢no ne razlikujejo. Vecinoma se od vodje pri¢akuje poStenost, kompetentnost, da zna
zaposlene motivirati in je do vseh zaposlenih spostljiv. Mislim, da vodje v hotelu Cliff dobro
opravljajo svoje delo. Vseeno pa bi lahko med nastalo krizo, zaposlene bolj pomirili in
mogoce boljSe odreagirali oziroma bili bolj pripravljeni. Zato bi predlagala, da bi v hotelu
imeli tudi izobrazevanje na temo kriznega managementa.

V hotelu imajo pretezno mehansko organizacijsko strukturo, je pa pristona tudi organska.
Odlocanje v hotelu je predvsem centralizirano, vseeno pa lahko vodje in zaposleni
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sprejemajo sami dolocene odlocitve, zaposleni odlocitve, ki se sprejemajo na dolo¢enem
delovnem mestu, vodje pa lahko sprejmejo odlocitve vezane na svoj oddelek (nabava
materiala, priprava urnikov, izbira zaposlenih...). Znacilnosti organske strukture se kazejo
tudi v spros¢eni komunikaciji in v tem, da se zaposlene spodbuja k medsebojnemu
sodelovanju.

Hotel ima znacilnosti predvsem funkcijske organizacijske strukture, kar se kaze v pretoku
informacij in odlo¢anju. Ima pa tudi nekaj znacilosti timske organizacijske strukture, saj so
zaposleni za to, da dosezejo cilj dejansko odvisni en od drugega. Outsourcinga se hotel ne
posluzuje.

Tako vodje, kot zaposleni lahko predlagajo izboljsave, prav tako imajo na recepciji, v SPA
centu in restavraciji knjigo pohval in pritozb. Na recepciji so tako na predlog zaposlenih
uvedli urnik preko aplikacije, ki jo imajo zaposleni tudi na telefonu. Tako lahko do urnika
dostopajo kadar koli, kar je zelo pomembno predvsem za tiste, ki imajo zelo raznolik in
razgiban urnik. Aplikacija omgoca tudi, da se lahko preko nje kontaktira kogar koli od
sodelavcev. Zaposleni pa glede knjige pohval in pritozb pravijo, da gostje v knjigo napisejo
predvsem pohvale in so pritozbe izre¢ene le ustno. Na to temo bi predlagala, da se goste bolj
spodbudi k pisanju morebitnih izboljSav v knjigo.

Direktorica hotelov Belvedere je izpostavila tezavo, da dolo¢enim vodjem manjka
raCunalni$cega znanja in da jih kar nekaj stvari Se piSe na roko, kar zahteva vec¢ Casa, kot ¢e
bi to storili na racunalniku. Predlagala bi, da se zaposlenim omogoc¢i izobraZevanje na to
temo, oziroma se jih nekako prisili, da za¢nejo uporabljati racunalnik, namesto zvezkov.
Mogoce bi lahko zvezke celo ukinili in bi bilo zapisovanje na racunalnik obvezno.

SKLEP

V svoji zakljuéni strokovni nalogi sem predstavila funkcijo organiziranja na izbranem
primeru. V teoreti¢ni del sem vkljucila predstavitev same funkcije in opredelitev kriznega
organiziranja ter ucece se organiazcije. Ugotovila sem, kako pomembno je organiziranje, Se
toliko bolj pa je dobra organizacija pomembna v kriznih situacijah.

Iz analize sem ugotovila, da so se v izbranem hotelu v ¢asu krize dobro organizirali in za
zaposlene primerno poskrbeli. Da organizacija uspes$no posluje je zelo pomembno, da tako
vodje kot zaposleni poznajo cilje in vizijo organizacije, vendar na podlagi intervjujev
zakljucujem, da bi morali biti zaposleni 0 korporativnih ciljih in viziji boljse informirani. Je
pa sicer res, da vsi poznajo takti¢ne cilje in svoje delo organizirajo tako, da le — te dosezejo,
kar je tudi zelo pomembno in pohvalno.

Da bi bila organizacija $e bolj priblizana uceci se organizaciji, predlagam ve¢ poudarka na
samem izobrazevnju tako vodij, kot zaposlenih. Drugace pa je hotel priblizan uceci se

organizaciji, saj zaposlene spodbujajo k sodelovanju, vsi dobijo vse potrebne informacije,
20



vodje poznajo cilje, na vseh ravneh so ljudje primerno usposobljeni in vpleteni v delovanje
podjetja. V hotelu, dajejo velik poudarek na to, da so zaposleni ustrezno motivirani in da
poleg ciljev, ki so zadani v podjetju, dosegajo s pomocjo vodje tudi osebne cilje. Vodja je
kljucnega pomena za to, kako bo ekipa delala, se med sabo razumela in komunicirala in tega
se v hotelu zavedajo, kar mi je bilo zares vsec, saj sem tudi sama takega mnenja.

Med pisanjem zakljuéne naloge sem pridobila veliko novega znanja, tako o sami
organizaciji, kot tudi kako ta zgleda dejansko v praksi. Vesela sem, da sem si izbrala to temo
in mislim, da mi bo pridobljeno znanje v Zivljenju prislo prav, saj si tudi sama zelim delati
na podro¢ju managementa. Mislim, da je poznavanje funkcije organiziranja pomembno tako
za vodje kot direktorje hotelov. S poznavanjem organiziranja lahko podjetje uspesnejSe
deluje, je pripravljeno na morebitne spremembe in dovolj zgodaj ukrepa v kriznih situacijah.
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PRILOGE






Priloga 1: Intervju za zaposlene

1.

10.

11.

So v vasi organizaciji pravila, standardi in postopki jasno opredeljeni in napisani?
Imate tocno dolocena pravila, kaj se od vasega delovnega mesta zahteva in kaj so
vase naloge?

Se pomembne odlocitve v vasi organizaciji sprejemajo predvsem na vrhu podjetja
(direktor) ali tudi na nizjih ravneh (vodje in zaposleni)? Ali lahko kot zaposlen
predlagate morebitne izboljsave? Ce da, komu?

Je v vasi organizaciji veliko Stevilo razli¢nih delovnih mest, oddelkov oziroma
enot? Se vam zdi da kljub velikemu Stevilu oddelkov in delovnih mest, dobite vsi
vse potrebne informacije? Kako bi pretok informacij lahko izbolj$ali?

Je vodstvo med nastalo situacijo COVID-19 poskrbelo za to, da ste se pocutili
varno (placa, zaposlitev)? Kaj bi vi naredili drugace?

Ali je v vasi organizaciji jasno dolo¢ena hierarhija? Ce da, mislite da bi ob bolj
splos¢eni hierarhi¢ni strukturi boljSe in lazje komunicirali z vodjo oziroma
direktorjem?

Menite, da je prvi vasem delu prevec birokracije in postopkov, ki se jih morate
drzati?

Se vam zdi, da se v vaSem podjetju spodbuja zaposlene k sodelovanju in
medsebojnem komuniciranju? Imate s sodelavci dobre odnose? Bi lahko podjetje Se
kaj dodatno doprineslo, da bi bili odnosi Se bol;jsi?

Poznate takti¢ne cilje svojega oddelka? Poznate korporativni cilj celotne
organizacije in vizijo le te?

Ste kot zaposlen v vasi organizaciji zadovoljni s trenutno organiziranostjo dela?
Kaj bi lahko izboljsali?

Ste zadovoljeni s svojo vodjo? KakSen mora biti po vaSem mnenju dober vodja?
Ali vodji zaupate in verjamete, da boste pod njegovim vodstvom dosegli tako
osebne karierne cilje, kot cilje podjetja?

Ali vrhnji management (direktor) redno obiskuje zaposlene na vseh organizacijskih
ravneh? Se vam zdi to pomembno? Zakaj?



Priloga 2: Intervju za vodjo

1.

So v vasi organizaciji pravila, standardi in postopki jasno opredeljeni in napisani?
Menite, da bi kot vodja lazje in boljse delovali v manj formalnem okolju? Zakaj ja
oziroma zakaj ne?

Se pomembne odlocitve sprejemajo predvsem na vrhu podjetja (direktor) ali lahko
nekatere pomembne odlogitve sprejmete tudi sami? Ce da, katere? V primeru, da ne,
kaksno je vase mnenje glede tega?

Menite, da svoje zaposlene obvescate pravocasno o vseh novostih in jim pravocasno
prenesete vse potrebne informacije? Dobite sami pravocasno s strani nadrejenih vse
potrebne informacije?

Se v vaSem oddelku dogaja veliko sprememb? Kaks$ne spremembe so najpogostejse?
Kako o spremembah obvescate svoje zaposlene? (sestanki, mail...)?

Ali je v vasi organizaciji jasno dolocena hierarhija? Menite, da bi ob bolj splos¢eni
hierarhi¢ni strukturi laZje komunicirali in sodelovali z vas§im nadrejenim?

Menite, da je pri vasem delu preve¢ birokracije in postopkov katerih se morate
drzati? Kaj bi spremenili oziroma izboljSali in zakaj?

Se vam zdi, da vam vasi podrejeni zaupajo in vas o dogajanju v podjetju neposredno
obvescajo? Kaksen je za vas dober vodja?

Poznate takti¢ne cilje vasSega oddelka? Menite, da zaposleni jasno vedo kaksni so
cilji? Poznate korporativne cilje in vizijo celotne organizacije?

Ali vrhnji management (direktor) redno obiskuje zaposlene na vseh organizacijskih
ravneh? Se vam zdi to pomembno? Zakaj?

10. Ali imate pod sabo veliko Stevilo podrejenih? (vec kot 15?)

11. Kaj vam je pomembno pri osebah, ko sestavljate ekipo?



Priloga 3: Vprasanja za direktorja

1. Na katerem oddelku menite, da je delo najtezje organizirati in zakaj? Kateri dejavniki so
po vasem mnenju glavni, da je organiziranost v takSni organizaciji dobra?

2. Ali je v vasi organizaciji jasno dolo¢ena hierarhija? Menite, da bi ob bolj splosceni
hierarhi¢ni strukturi lazje komunicirali in sodelovali z vaSimi podrejenimi oziroma
nadrejenim?

3. Menite, da je pri vasem delu prevec¢ birokracije in postopkov katerih se morate drzati vi
in vasi podrejeni? Kaj bi spremenili oziroma izboljSali in zakaj?

4. V turizmu oziroma gostinstvu velikokrat prihaja do preobremenjenosti delavcev. Se pri
vas sreCujete s to tezavo? Kaj v takem primeru naredite?

5. Kako pomemben se vam zdi reden in konstruktivni feedback podrejenih? Zakaj? (Beyond
Leadership, neznan datum).

6. Kaj vam je pomembno pri osebah, ko sestavljate ekipo? (Beyond Leadership, neznan
datum).

7. Se vam zdi, da vam vasi podrejeni zaupajo in vas o dogajanju v podjetju neposredno
obvescajo? Kaksen je za vas dober vodja?

8. Se vas slog vodenja razlikuje, glede na slog vodenja, ki ste ga imeli v prejSnjem podjetju?
Ce da, kaj so glavne razlike, ki bi jih izpostavili? Ce ne, zakaj ste ohranili istega? (Beyond
Leadership, neznan datum).

9. Ste v trenutni organizaciji uvedli veliko sprememb? Katera sprememba je bila
najzahtevnejsa in zakaj?

10. Ali kot direktorica redno obiskujete zaposlene na vseh organizacijskih ravneh? Se vam
zdi to pomembno? Zakaj?



