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POVZETEK

Diplomska naloga obravnava analizo organizacijske strukture poslovalnice Adecco v
Novem mestu. Poslovalnica v Novem mestu je le ena izmed enot podjetja Adecco v
Sloveniji. Zaradi vse ve&jih sprememb, ki se pojavljajo na trgu, so se podjetja prisiljena
prilagajati zahtevam trga, ¢e Zelijo ostati konkuren¢na. Za organizacijo je smotrno, da se
prilagodi tem spremembam s spremembo organizacijske strukture, kajti le ustrezna
organiziranost je klju¢ do uspeha v poslovnem svetu. Prvi del diplomske naloge je
namenjen teoreti¢ni predstavitvi organizacije in organizacijske strukture. V naslednjem
poglavju so predstavljene oblike organizacijskih struktur. V empiricnem delu sledi
kratka predstavitev podjetja Adecco in njegove sedanje organizacijske strukture, v
zadnjem poglavju pa je prikazan predlog sprememb organizacijske strukture
poslovalnice v Novem mestu.

Kljucne besede: organizacija, organizacijska struktura, organizacijske spremenljivke,
specializacija

SUMMARY

In this work, I represent analysis of the organization structure in agency Adecco in
Novo mesto. Agency in Novo mesto is just one of the units of the company Adecco in
Slovenia. Because of the changes in business environment, companies are forced to
adept to these changes and have to be up to all demands in business environment. It is
suitable for the organization to adapt its own organization structure, because in the
business world this is the key to success. The first part is designated to present
theoretical part of the organization and organization structure. In the next chapter are
presented different forms of the organization structures. In empirical part follows short
presentation of the company Adecco and his present organization structure. In the last

chapter is shown a suggestion of changes of the existent organization structure of
agency in Novo mesto.

Key words: organization, organization structure, organization variable, specialization
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1 UVOD

V danadnjem hitro spreminjajotem se okolju se podjetja sreujejo z razli¢nimi
priloZnostmi in nevarnostmi. Spremembe na trgu zahtevajo spremembe v organizaciji,
ki jih morajo podjetja pravoasno zaznati ter jih ustrezno vpeljati, da si zagotovijo
nemoteno poslovanje in bolj$i konkuren¢ni polozaj na trgu.

Osnovni smoter diplomske naloge je analizirati organizacijsko strukturo podjetja
Adecco, predstaviti njegovo poslovanje ter ugotoviti pristope in naline za izboljSanje
uspesnosti poslovanja. Skozi analizo bom skuSal ugotoviti prednosti in pomanjkljivosti
obstojeCe organizacijske strukture, kar bo sluzilo kot osnova za uvedbo sprememb na
tem podro&ju, s &imer bi skusali zagotoviti boljSo u€inkovitost poslovanja izbranega
podjetja.

Cilj diplomske naloge je v njenem teoretinem delu predstaviti izbrano podjetje in
opredeliti oblike organizacijskih struktur. Cilj empiri¢nega dela naloge pa je predstaviti
vpliv situacijskih spremenljivk na organiziranost izbranega podjetja ter predlagati
spremembe organizacijske strukture.

Namen analize izbranega podjetja je zato poiskati ustrezno organiziranost, ki bo
podjetju omogocila ucinkovito odzivanje na spremembe v okolju ter s tem uspesno
poslovanje in doseganje zastavljenih ciljev.

Pri pisanju diplomske naloge bom uporabljal metodo analize in sinteze, pri ¢emer bo
poudarjeno predvsem pregledovanje in Studij literature ter drugih virov in njihovo
povzemanje.

V raziskovalnem delu naloge bom uporabil kvalitativni pristop in izvedel intervjuje
z nekaterimi vodilnimi in zaposlenimi v podjetju. Raziskovanje bom dopolnil s
preu¢evanjem internega gradiva izbranega podjetja in z opazovanjem poslovanja.

Predvidena omejitev obravnavanja se nanaSa predvsem na omejen dostop do
nekaterih internih podatkov podjetja in na ¢as, ki ga imajo vodilni in zaposleni na voljo
za izvedbo intervjuja. Predvidene predpostavke diplomske naloge temeljijo na
neu¢inkoviti organizacijski strukturi, ki izbranemu podjetju ne zagotavlja zadostnega in
celovitega odzivanja na spremembe v okolju.







2 OPREDELITEV ORGANIZACIJE IN ORGANIZACIJSKE
STRUKTURE

2.1 Pojmovanje organizacije

V teoriji organizacije se pojavlja mnogo opredelitev organizacije, ki se med seboj
delno pokrivajo, delno pa razlikujejo. Obstaja veliko definicij, ki pa so preozke, da bi
zajele dejansko Sirino pojma organizacije. Zaradi tega ne moremo govoriti 0 enotnem
razumevanju organizacije.

Za nekatere je organizacija sinonim za organiziranost, to je mnoZico pravil in
predpisov, ki opredeljujejo naloge in pristojnosti posameznikov v neki zdruzbi, za druge
pa je organizacija kar zdruzba sama (Bavec 2005, 9).

V literaturi obstaja kar nekaj opredelitev organizacije. Po mnenju Ivanka (1999, 9)
je glavni vzrok za razliéno pojmovanje organizacije v tem, da se z organizacijo in
organiziranjem ukvarjajo ljudje razli¢nih poklicev. Tako je kar nekaj piscev razvilo
svojo definicijo organizacije.

Lipovec (1987, 34) je povzel razli¢ne opredelitve organizacije in izpeljal razvito
definicijo podjetja: »Organizacija podjetja je sestav razmerij med ljudmi oziroma ¢lani
podjetja, ki zagotavlja obstoj, druzbeno-ekonomske in druge znatilnosti podjetja ter
smotrno uresni¢evanje cilja podjetja.« Iz nje je izpeljal $e definicijo organizacije:
»Organizacija je sestav razmerij med ljudmi, ki zagotavlja obstoj in posebne znacilnosti
s tem omogoceni zdruzbi ljudi ter smotrmo uresni¢evanje v strukturi usklajenih ciljev
delovanja zdruzbe.«

Iz navedenega sledi, da je organizacija struktura in proces. Organizacijska struktura
in proces sta povezana, saj eden brez drugega ne moreta nastati. Govorimo lahko o
interaktivni povezanosti obeh sestavin. Struktura na sploSno pomeni sestav delov, deli
organizacije pa so razmerja. Teh razmerij je ve¢ vrst in vsa od njih so spremenljiva.
Zato razmerja niso sama sebi namen, temve¢ se z njimi podjetje Sele oblikuje, razmerja
vzdrZujejo njegov obstoj in dajejo podjetju znailnosti, po katerih se lo¢uje od sorodnih
organizacij v okolju. Povezava razmerij pa poleg tega zagotavlja tudi smotrnost
njegovega delovanja. Pravzaprav razmerja nastajajo v delovanju oziroma v poslovanju.

Organizacija je racionalno, vnaprej premisljeno povezovanje in usklajevanje ljudi in
njihovih aktivnosti v skupni sistem z nekaterimi viri (material, delovna sredstva,
finance, informacije), z namero izpolnitve namena, zaradi katerega so se zdruzili. Z
organizacijo se definirajo njihovi medsebojni odnosi, na¢in sodelovanja in koordiniranja
akcij, kakor tudi vse naloge in odgovornosti posameznih ¢lenov, da bi dosegli
zastavljene cilje ob maksimalni u€inkovitosti celega sistema (Vila in Kova¢ 1997, 18).

Zadrego v zvezi z definicijo organizacije najbolje ponazarjajo jezikovni slovarji, saj
ima beseda organizacija v sloven3¢ini kar nekaj sinonimov, za nas pa sta
najpomembnej$a naslednja (Bavec 2005, 9):




~ Organizacija lahko pomeni podjetje ali katerokoli urejeno zdruzbo ljudi in je v
bistvu sinonim za institucijo ali ustanovo (¢e bomo Zeleli pomen besede
organizacija poudariti, bomo namesto izraza organizacija raje uporabili izraze,
kot so skupina, zdruzba, podjetje, korporacija, ustanova in podobno).

— Drugi pomen besede organizacija pa je tisti, ki pomeni dologen ustroj ali
urejenost v zdruzbi, to je pojmovanje organizacije kot Ze vzpostavljene in
delujode strukture in spremljajo¢ih procesov, ki omogo€ajo njeno usklajeno
delovanje.

2.2 Pojmovanje organizacijske strukture

Organizacijska struktura je abstrakten pojem, ki ga ni mogoce videti. To, kar
vidimo, so le dokazi o strukturi in iz teh dokazov sklepamo na prisotnost strukture.
Organizacijska struktura je vzorec za skupine delovnih nalog v organizaciji (Gibson et
al. 2006, 394).

Po mnenju Dafta (2001, 86) poznamo tri kljuéne komponente v definiciji
organizacijske strukture:

— organizacijska struktura prikazuje vezi med ljudmi v organizaciji vklju¢no s
Stevilom stopenj v hierarhiji ter vezmi med managerji in njihovimi nadzorniki,

- prikazuje povezave med posamezniki, njihovo zdruzevanje v oddelke in vezi
med oddelki, ki povezujejo celotno organizacijo v eno skupno celoto,

-~ namen te strukture je tudi zagotavljanje ucinkovite medsebojne komunikacije,
koordinacije in integracije v Zelji po uspehu skozi oddelke.



Slika 2.1  Primer organizacijske strukture po Daftu

GLAVNI MANAGER
DIREKTOR DIREKTOR DIREKTOR
ZA FINANCE ZA PROIZVODNIO ZA KADRE
VODIA VODIA SVETOVALEC
RACUNOVODSIVA PROIZVODNIE ZAKADRE
PRORACUNSKI VODIA ADMINISTRATOR
— ANALITIK VZDRZEVANJA

Vir: Daft 2001, 87

Organizacijsko strukturo lahko razumemo tudi kot ustroj oziroma smotrno
razporeditev organizacijskih zmogljivosti po razli€nih organizacijskih osnovah.
Zmogljivosti pa so vsi kadrovski, materialni, finanéni in drugi razpoloZljivi viri v
organizaciji, ki zagotavljajo uresni¢evanje poslovnih ciljev (Ivanko 1992, 31).

Ljudje v vzajemnem delovanju stopajo v medsebojne stike, tako da vplivajo drug na
drugega, s tem pa med njimi nastajajo medsebojna razmerja. Tako nastala razmerja
povezujejo ljudi v organizirano skupino ali zdruzbo, tako da so ta razmerja organizacije
s tem nastale zdruzbe. Ker je v nastali zdruzbi vsak ¢lovek povezan s takimi razmerji z
mnogimi drugimi ljudmi, nastaja obenem mreZa ali sestav razmerij, ki ga obi¢ajno
imenujemo kar organizacijska struktura. Z razmerji povezani ljudje dobivajo doloéene
vloge, ki jih imenujemo tudi funkcije, te vloge pa so preprosto povedano otrdela
razmerja med njimi. Razmerja imajo dolofene lastnosti ali dolodila, v katerih se
razlikujejo: jakost ali mo¢, smer, trajanje, dinamika, enakopravnost in formalnost
(Rozman 2000, 25).

Podjetja so pri oblikovanju svoje organizacijske strukture nadeloma svobodna,
vendar se morajo drZati dolo€enih zakonskih omejitev, kar pa to svobodo precej omeji.
Zavedati se moramo, da mora organizacija pri oblikovanju svoje strukture upoStevati
nacela racionalnosti, da potem lahko uresnifuje Zelene cilje. Z upostevanjem stroskov in
u¢inkov kot najpomembnejsih omejitvenih dejavnikov pri strukturiranju organizacije bo
organizacijska struktura organizacije lahko dosegla svoj namen.

Organizacijske strukture se obi¢ajno prikazujejo grafiéno v organigramih ali
organizacijskih shemah. V teh shemah so prikazani odnosi med funkcijami (nadrejenost




in podrejenost funkcij) in oddelki ter poloZaj posameznikov znotraj organizacije.
Nadalje je razvidno tudi, kak$ne so razline naloge znotraj organizacije, kak$ne so
porazdelitve oddelkov, ki so odgovorni za dolofena podrodja dela, prikazani sta
upravljalno-vodstvena hierarhija ter linija avtoritete, ki pokaZe navpine povezave
poloZajev med podrejenimi in nadrejenimi.

Organizacijska struktura je obravnavana kot dejavnik organizacijske utinkovitosti.
Ucinkovita organizacijska struktura mora spodbujati uéinkovitost organizacije. Znaki
ucinkovitosti pa so (Kav¢ié 1991, 178):

— jasna opredelitev pristojnosti in odgovornosti, ker mora vsak posameznik vedeti,
komu in za kaj je odgovoren ter kdo in za kaj je odgovoren njemu,

— organizacija tako diferencira svoje aktivnosti, da jih je mogofe opravljati
ucéinkovito in uspesno,

— sposobna je koordinirati in integrirati diferencirane aktivnosti,

— organizacijska struktura je dovolj decentralizirana in kompleksna, da se
organizacija lahko odziva na vplive iz okolja,

— struktura je toliko usklajena, da v njej ni lukenj (ko v organizaciji kak$ne
pomembne funkcije ne pokriva nobena enota) in prekrivanj (da bi isto funkcijo
opravljalo ve¢ oddelkov).

2.3 Znadilnosti organizacijske strukture

Organizacijske strukture lo¢imo na enovite, ki nastanejo s povezovanjem istovrstnih
razmerij med ljudmi v organizacijsko strukturo, in zloZene, ki z medsebojnim
prilagajanjem in povezovanjem tvorijo zloZeno ali ravnalno strukturo.

Nadalje organizacijske strukture lo¢imo tudi na formalne in neformalne. Za
formalne je znacilno, da so oblikovane naértno in zavestno, vse je predvideno vnaprej,
obi¢ajno pa so postavljene v okviru zdruzbe in so predpisane s pravili in politiko. Za
neformalne organizacijske strukture je znalilno, da nastajajo spontano, niso vnaprej
naértovane in so posledica medsebojnih povezav in odnosov ljudi v neki zdruzbi.

Enovite organizacijske strukture

Tehni¢na struktura, komunikacijska struktura, motivacijska struktura in oblastna
struktura ali struktura avtoritete so osnovne enovite strukture, ki se pojavljajo v
podjetju.

Tehnicna struktura

Tehni¢na delitev dela pomeni, da celotno delovno nalogo podjetja, s katero podjetje
dosega svoj temeljni cilj, razdelimo na delovne naloge, ki jih lahko Se naprej ¢lenimo
vse do najmanj$ih opravil. Delovne naloge opravljajo zaposleni, pri tem pa prihaja med
njimi do razliénih razmerij tako po €ustveni plati kot tudi po tisti bolj tehni¢ne narave. Z



delitvijo dela se pojavi potreba po usklajevanju, s tem pa nastane nova vrsta delovnih
nalog, ki niso neposredno povezane z izvedbo dela v podjetju. Izvedbene naloge so v
tehniénem pogledu odvisne od usklajevalnih. Usklajevalne naloge so tudi bolj
kompleksne in jih opravlja manjsi krog ljudi kot izvedbene naloge. Delovne naloge se
zdruZujejo tako, da posameznik opravlja eno ali ve¢ delovnih nalog. Posameznikove
delovne naloge ali delovna mesta se zdruZujejo v oddelke, oddelki pa tvorijo podjetje.
Celotno delovno nalogo podjetja razdelimo na naloge oddelkov. Ta razdelitev poteka po
razli¢nih merilih:

- po poslovnih funkcijah: nabava, kadrovanje, proizvodnja, prodaja in finance,
- na podlagi proizvodov, regij ali potro$nikov,

— po funkcijah managerskega procesa: planiranje, izvedba, kontrola,

— po tehnoloskih fazah (to se bolj uporablja znotraj oddelkov).

S tehni¢no delitvijo dela pride do povsem tehni¢nih razmerij in struktur razmerij
med ljudmi. Te so posledica €lenitve dela na delovne naloge, njihovega povezovanja z
zaposlenimi, zdruZevanja delovnih mest v oddelke in njihovo povezovanja v skupno
delovno nalogo podjetja (Rozman, Kova¢ in Koletnik 1993, 134).

Komunikacijska struktura

Da lahko delo poteka nemoteno, je potrebna komunikacija med ljudmi.
Komunikacije so tokovi sporofil med prejemniki in oddajniki po doloenem
komunikacijskem kanalu. Prejemniki in oddajniki so v dolofenem medsebojnem
razmerju, kar je dolofeno z vsebino in obsegom komuniciranja, pa tudi s smerjo
(Rozman, Kovac¢ in Koletnik 1993, 134).

Kot pri tehni¢ni delitvi dela tudi pri komunikacijah nastajajo razmerja med ljudmi.
V preprosti obliki je to razmerje vidno kot komunikacija med oddajnikom in
sprejemnikom. Glede na smer komuniciranja je podjetje lahko enosmerno ali
dvosmerno. Komunikacije lahko potekajo navzdol ali navzgor, lahko so vodoravne ali
navpi¢ne, druge oblike delitev pa so $e pisne, ustne, govorica telesa in elektronsko
komuniciranje.

Motivacijska struktura

Delovanje, ki je usmerjeno h kakemu vnaprej zami$ljenemu cilju, z uresni¢itvijo
katerega je mogoce zadovoljiti kak$no potrebo, imenujemo motivirano delovanje. Je
sredstvo za uresnicitev kakega cilja (Lipovec 1987, 109).

Motiv delovanja je lahko vse, kar je povezano s ciljem. Da bi dosegli tiste najvigje
cilje, moramo poskrbeti, da so posamezniki za opravljanje delovnih nalog ustrezno
usposobljeni in motivirani, zato lahko govorimo o odgovornosti, ki je sorazmerna
usposobljenosti in motiviranosti. Zaradi motiviranosti prihaja posledi¢no tudi do
drugaénih razmerij med ljudmi, kot pa ¢e motiviranosti ne bi bilo.




Zaradi medsebojnih razlik in omejevanja ciljev in potreb so v vsaki druzbi cilji in
potrebe vseh posameznikov na nek nacin med seboj povezani. Motivacijsko razmerje je
torej povezava ali razmerje potreb dveh ali ve¢ oseb oziroma povezava ali razmerje
ciljev in interesov dveh ali ve¢ ljudi. 1z teh razmerij potem nastaja struktura potreb in
ciljev vseh posameznikov v zdruzbi, ki izraza medsebojna razmerja interesov ljudi v
zdruzbi. Imenujemo jo motivacijska struktura. Ce pride do motenj v teh razmerjih, smo
lahko pri¢a hudim pretresom in motnjam v delovanju zdruZbe.

Motivacijske strukture se dejansko izrazijo $ele v drugih strukturah, saj se pokazejo
z delovanjem ljudi v zdruZbi, v njihovem komuniciranju, druZenju in delu. Motivacijska
struktura navzven sploh ni razpoznavna. Morebitne motnje se pojavijo Sele potem, ko so
Ze motece za delovanje sistema.

Oblastna struktura ali struktura avtoritete

Usklajevalne naloge so SirSe od preprostih, specializiranih. O tem je bilo govora Ze
pri tehniéni strukturi. Pri oblastni strukturi se zato vse zafenja z usklajevanjem, kajti
vsak posameznik ne more vedeti, kako ravnati, da bodo cilji podjetja doseZeni. Delo je
torej v veliki meri odvisno od managerjev, ki usklajujejo delo.

Dolo¢ena naloga, ki se je podjetje loti, je zaupana glavnemu managerju, ta pa svoje
naloge razporedi na vodje, ki so mu podrejeni. Nanje prena$a del zadolZitev, ki izhajajo
iz tehnine strukture, del odgovornosti, ki je povezana z motivacijsko strukturo, ter
dolo¢en del pravic, mo¢i in oblasti za realizacijo svoje naloge. Mo¢, ki je povezana z
delovno nalogo, je avtoriteta.

DolZnost, odgovornost in avtoriteta morajo biti med seboj praviloma v sorazmerju.
S prenosom dolZnosti, odgovornosti in avtoritete na podrejene managerje se zacenja
proces delegiranja ali pooblasfanja, ki ga podrejeni managerji nadaljujejo vse do
izvedbenih delavcev. S tem se tvorijo razmerja, znana kot hierarhija. Zaposleni so
povezani v hierarhi¢ni lestvici, ki obsega ve¢ ravni in stopenj. Vsaka stopnja ima
dolo¢eno pristojnost ali kompetenco, ki daje tudi pravico ukazovanja podrejenim
(Rozman, Kova¢ in Koletnik 1993, 135).

Mehanska in organska organizacijska struktura

Mehanisti¢ni model poudarja pomembnost v Zelji po doseganju visoke stopnje
produktivnosti in udinkovitosti skozi obseZno uporabo postopkov in pravil,
centralizirane mo¢i in visoke specializacije dela. Pri organskem modelu pa je slika
popolnoma drugaéna, kajti v tem primeru model poudarja pomembnost za doseganje
visoke stopnje prilagodljivosti in razvoja skozi omejeno uporabo pravil in postopkov
decentralizirane mo¢i in relativno nizke specializacije dela (Gibson et al. 2006, 408).

Po mnenju Jonesa (2001, 53) je mehanisti¢na struktura zasnovana tako, da napeljuje
judi k predvidljivemu in preradunljivemu obnaSanju. Struktura je centralizirana,
oddelki so zelo nadzorovani, informacije pa potekajo predvsem vertikalno po natanéno



dolo¢eni hierarhiji. Delovne naloge, ki so povezane s funkcijo, so jasno opredeljene in
definirane, vsaka oseba je samostojno specializirana in natan¢no pozna svoje
odgovornosti in pristojnosti.

Organska struktura je popolno nasprotie mehanisticne. Pojmuje namred
prilagodljivost, kjer lahko zaposleni vpeljujejo spremembe ter se jim po drugi strani tudi
hitro prilagajajo. Struktura je decentralizirana, odlo€itve se ne sprejemajo le na vrhu,
ampak skozi celotno hierarhijo. Funkcije niso tako ostro in natan¢no dolo¢ene in ljudje

konstantno razvijajo svoje sposobnosti in ve§¢ine. Prikaz primerjave je prikazan v tabeli

2.1.

Tabela 2.1 Primerjava mehanisti¢ne in organske strukture organiziranosti

Proces Mehanisti¢na struktura Organska struktura

Vodstvo Ni mo¢ zaznati zaupanja. Ni Zaznati je veliko zaupanje.
zazeleno, da zaposleni razpravljajo  Zaposleni smejo prosto razpravljati
o tezavah pri delu s svojimi s svojimi nadrejenimi, le-ti pa
nadrejenimi, kateri tudi ne njihove ideje se dodatno
spodbujajo novih idej in moznosti.  spodbujajo.

Motivacija Poudarja le psihi¢ne, varnostne in ~ Poudarja $irok obseg motivov skozi
ekonomske motive skozi uporabo participativne metode.
strahu in sankcij. Med zaposlenimi ~ RazpoloZenje je ugodno za
prevladuje pasivno razpoloZenje. organizacijo in njene cilje.

Komunikacija Informacije potekajo navpi¢no, Poteka prosto po celotni
pogosto se dogaja da zato prihaja organizaciji — navzdol, navzgor in
do raznih neto¢nih informacij. vodoravno. Informacije so tako bolj

natan¢ne.

Vpliv Podrejeni nimajo vpliva na Nadrejeni in podrejeni imajo

poslovne cilje, metode in delovanje. moznost vplivati na poslovne cilje,
metode in delovanje.

Odlogitve Odlogitve so pretezno Odlo¢itve so pretezno
centralizirane, nastajajo le v samem decentralizirane. Odlog&itve
vrhu organizacije. nastajajo skozi celoten proces

Kontrola Je centralizirana in poudarja Razprsena skozi celotno

Cilji

grajanje za morebitne napake.

Pasiven nadin za dosego ciljev.
Managerji ne prevzemajo nobene
obveznosti za razvoj kadra v
organizaciji.

organizacijo, poudarja pa
samokontrolo in samostojno
reSevanje problemov.

Aktiven nadin za dosego ciljev,
posebej nadzornikov, ki se zavedajo
nujnosti razvoja kadra.

Vir: Gibson et al. 2006, 410

Da se ugotovi stopnja stabilnosti oziroma prilagodljivosti podjetja, se organizacijska
struktura v podjetjih pogosto deli na organsko in mehansko. To je pomembno predvsem
zaradi sprememb in novosti, ki prihajajo od zunaj. Organizacijska struktura se mora




uspesno prilagajati pogojem, ki jih narekuje okolje, v katerem organizacija deluje, kajti
organizacijske strukture, ki bi bila najprimernej$a za vse vrste organizacij v vseh ¢asih
in v vseh okoljih, ni. Razlike med mehansko in organsko strukturo prikazuje naslednja

tabela 2.2.

Tabela 2.2 Razlike med mehansko in organsko organizacijsko strukturo po

Kavéicu

Organizacijska
karakteristika

Mehanska organizacijska struktura

Organska organizacijska struktura

Odprtost do
vplivov okolja

Formalizacija
aktivnosti

Diferenciacija in
specializacija
aktivnosti

Koordinacija

Oblast in
struktura

Vir moéi

Odgovornost

Naloge, vloge in
funkcije

Vzorci interakeij
in vplivanja

Postopki in
pravila

Odlocanje

Stalnost
strukture

Relativno zaprta struktura, poskusa
minimalizirati vplive okolja in
zmanj$ati negotovost

Formalizacija je precejsna

Specifi¢ni, medsebojno
izkljudujole se funkcije in oddelki

Stroga hierarhija avtoritete in
nadzora, Zelo veliko Stevilo pravil

Oblast je koncentrirana, hierarhi¢na

Polozaj je vir moci

Razdeljena po sestavini polozajev
in vlog

Jasno so opredeljene in
specificirane v organigramu in
pravilih

Komuniciranje od zgoraj navzdol

Postopki so $tevilni in specificni,
navadno pisni, formalni

Centralizirano odloganje, ki je
koncentrirano na vrhu

Tendenca po fiksnosti strukture

Relativno odprta in se poskusa
prilagajati vplivom okolja

Formalizacija je manjsa

Splosdne, véasih prekrivajoce se
aktivnosti

Minimalna hierarhija avtoritete in
nadzora in majhno §tevilo pravil

Razpriena

Znanje in strokovnost je vir mo¢i

Razdeljena med Stevilne udeleZence

PribliZzno opredeljene, doloCene z
razmerami in pri¢akovanji

Dvosmerni hierarhiéni, horizontalni
in diagonalni

Postopki so redki in splo3ni,
pogosto nenapisani in neformalni

Decentralizirano odlo€anje, ki je
razporejeno po organizaciji

Stalno prilagajanje strukture novim
razmeram

Vir: Kavéic 1991, 185
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3 OBLIKE ORGANIZACIJSKIH STRUKTUR

Organizacijska struktura je razporeditev organizacijskih zmogljivosti po razli¢nih
organizacijskih osnovah, kot so kadrovski, materialni, finan¢ni in drugi razpoloZzljivi
viri v organizaciji, ki zagotavljajo uresnievanje poslovnih ciljev. Organizacijsko
strukturo oblikujejo cilji organizacije, kar pomeni, da mora biti struktura prilagodljiva,
ker se cilji organizacije s ¢asom spreminjajo.

Konkretna organizacijska struktura lahko pomeni podjetju dolo¢eno prednost, lahko
pa tudi veliko pomanjkljivost, ¢e struktura ni ustrezna.

Velika vedina avtorjev navaja naslednje oblike organizacijskih struktur (Rozman,
Kova¢ in Koletnik 1993, 147):

— enostavna organizacijska struktura,

— poslovno-funkcijska organizacijska struktura,
— produktno-matri¢na organizacijska struktura,
— decentralizirana organizacijska struktura,

— geografska organizacijska struktura,

— projektno-matri¢na organizacijska struktura,
— hibridna organizacijska struktura.

3.1 Vidik centralizacije in decentralizacije

3.1.1 Enostavna organizacijska struktura

Ta organizacijska struktura je najbolj enostavna in je primerna za manj$a podjetja,
kjer je lastnik tudi glavni manager in podjetnik. Pri taki organizacijski strukturi so
odgovornosti jasne, stro$ki vzdrZevanja strukture so nizki, organizacija ni formalizirana,
reagiranje je hitro, v taki organizaciji pa se komunicira pretezno ustno. Slabosti take
strukture se kazejo predvsem v veliki odvisnosti od managerja, ki je glavni odgovoren.

Slika 3.1  Enostavna organizacijska struktura

GLAVNI MANAGER

PRODAJALEC PRODAJALEC BLAGAIJINIK

Vir: Rozman, Kova¢ in Koletnik 1993, 147
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3.1.2 Poslovno-funkcijska struktura

V poslovno-funkecijski strukturi so vse aktivnosti zdruZene v skupno delovanje od
vrha organizacije pa vse do tal. Vsi inZenirji so zdruZeni v inZenirski oddelek, direktor
inZeniringa pa je odgovoren za vse inZenirske aktivnosti. Tako je tudi po vseh drugih
oddelkih, proizvodnji, razvojnem oddelku in prodaji. V tej strukturi so vse ¢lovesko
znanje in veS¢ine zdruZzeni in predstavljajo dragoceno globino znanja za organizacijo
(Daft 2001, 96).

Poslovno-funkcijska  struktura organiziranosti je najpogostej§a  struktura
organiziranosti in se uporablja Ze od nastanka prvih industrijskih podjetij. Taka
struktura organiziranosti je kljub sodobni industrijski proizvodnji e vedno prisotna in
se uporablja zlasti v manjSih podjetjih. Osnova za tako strukturo je delitev dela po
poslovnih funkcijah, kar je znaéilnost tehni¢ne strukture, kjer so posamezne delovne
naloge zdruzene v oddelke. Odloditve so centralizirane s pomodjo linijskega tipa
managementa. Glavni manager v tej strukturi usklajuje poslovne funkcije in je edini
neposredno odgovoren za uspeh podjetja, dela znotraj posameznih poslovnih funkcij pa
usklajujejo ostali managerji. Glavni manager mora zato imeti znanja, s katerimi je
zmozZen usklajevati poslovne funkcije. Uspeh podjetja je tako rezultat vseh poslovnih
funkcij skupaj.

Ravnalna struktura je linijska ali linijsko-$tabna. Vse pristojnosti in odgovornosti so
jasno dolo€ene, vsak podrejeni pa ima le enega nadrejenega. Komuniciranje poteka v
obeh smereh, preko vseh stopenj hierarhije, brez preskokov.

V dana$njem Casu je taka oblika organizacijske strukture Se vedno zelo pogosta v
malih in srednje velikih podjetjih. Primerna je za stabilno in ne preve¢ kompleksno
okolje s pretezno rutinsko tehnologijo (Rozman, Kova¢ in Koletnik 1993, 148).

Grafi¢ni prikaz poslovno-funkcijske organizacijske strukture prikazuje slika 3.2.

Slika 3.2  Poslovno-funkcijska organizacijska struktura

GLAVNI MANAGER

RAZISKAVA PRODAJA IN MANAGEMENT
IN RAZVOJ OGLASEVANIE PROIZVODNJA FINANCE SUROVIN

Vir: Daft 2001, 94

Prednosti poslovno-funkcijske organizacijske strukture so (Rozman, Kova¢ in
Koletnik 1993, 148):
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— prostorsko, organizacijsko in delovno zaokroZa posamezna delovna podrocja,
kar omogoda vedjo stopnjo specializacije in koncentracije znanja na enem
mestu;

— oblikuje enotnost nastopanja navzven;

— razvoj posameznih funkcij je zelo intenziven zaradi velike koncentracije znanja;

— izkoris¢anje je zelo veliko, ker posamezno poslovno-funkcijsko podrocje
opravlja dolo¢ena dela za celotno podjetje.

Pomanjkljivosti te strukture pa so predvsem:

— zaradi rasti organizacije oziroma Sirjenja proizvodno-prodajnega programa se
pojavi potreba po dodajanju §tabnih enot;

— posamezne poslovne funkcije se lahko razvijajo mimo potreb podjetja, postanejo
samozadostne in teZijo k osamosvojitvi;

— za izvedbo skupne naloge, ki posega na ve¢ poslovno-funkcijskih podrogij, je
potrebnega veliko medsebojnega usklajevanja.

V praksi se pogosto dogaja, da je proizvodno-prodajni program preobseZen za tako
strukturo, zato se za¢nejo poslovne funkcije prepletati in postajati odvisne druga od
druge. Resitev se zato pojavi v obliki linijsko-§tabne organizacijske strukture in
kolegijskega na¢ina vodenja. Njen namen je razbremeniti vodstvena delovna mesta in
jim pomagati.

Vloga Stabov je predvsem v podpori linijskim delovnim mestom, kljub temu pa
prihaja do konfliktov z linijskim managementom. Takim konfliktom se je mo¢ izogniti z
jasno opredelitvijo pristojnosti in odgovornosti §tabov do drugih organizacijskih ravni.

3.1.3 Produktno-matriéna organizacijska struktura

O tej organizacijski strukturi govorimo, ko se organizacija na drugi hierarhi¢ni ravni
(od zgoraj navzdol) razdeli po posameznih produktih ali produktnih skupinah. Vzroki za
nastanek so bili povezani s trznim pristopom in z uvajanjem diverzifikacije programov
ter z nara$¢anjem kompleksnosti nalog. Vse skupaj je pripeljalo do zdruzevanja nalog in
produktnega ravnanja.

Za razliko od poslovno-funkcijske organizacijske strukture je v primeru te
organizacijske oblike njena poglavitna znacilnost v tem, da so posamezni oddelki
odgovorni tako poslovno-funkcijskemu managerju kot tudi produktnemu managerju.
Oba imata enake pristojnosti, s tem da prvi skrbi za strokovno opravljanje poslovne
funkcije, drugi pa za wuspeSnost proizvodnega programa. Produktno-matriéna
organizacijska struktura je grafi¢no prikazana na sliki 3.3.
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Slika 3.3  Produktno-matri¢na organizacijska struktura

GLAVNI MANAGER
1 1 : i
KADRI NABAVA PROIZVODNIJA PRODAIJA FINANCE
PROIZVOD A ODDELEK
A
PROIZVOD B OBRAT
B
PROIZVOD C

Vir: Rozman, Kova€ in Koletnik 1993, 14

3.1.4 Decentralizirana organizacijska struktura

Znatilna poteza decentralizirane strukture je, da zdruZevanje temelji na
organizacijski produkciji. Decentralizirana struktura se od funkcijske lo¢i po tem, da
podpira prilagodljivost in spremembe, ker je vsaka enota manj$a in se laZe prilagaja
spremembam v okolju. Decentralizirana oblika organizacijske strukture je zelo primerna
za doseganje koordinacije skozi proizvodne oddelke. Primerno jo je uporabiti v
primerih, ko ni ve¢ mogoc¢e uspesno nadzirati tradicionalne navpi¢ne hierarhije ter ko so
cilji organizacije usmerjeni k razvoju in spremembam (Daft 2001, 99).

Decentralizirana organizacijska struktura je prisotna v podjetjih, kjer vlada velika
neodvisnost med proizvodnimi programi. Ce podjetje uveljavlja svojo konkuren&no
prednost s pomodjo horizontalne diferenciacije, je decentralizirana organizacijska
struktura najprimernejs$a oblika, ki omogoc¢a dokaj veliko samostojnost poslovnih enot.

Osnovna ¢lenitev podjetja je na poslovne enote. Poteka lahko na podlagi proizvoda,
na podlagi trga ali obeh. S tem prva raven sestavljenega podjetja usklajuje poslovne
enote, druga raven pa poslovne funkcije. Od tu je vidna povezava z drugo znacilnostjo,
to je v decentralizaciji odlo¢anja, saj so poslovne enote razmeroma samostojne. K temu
pogosto pripomore tudi delitev poslovnih funkcij na operativni del poslovne funkcije, ki
je namescen v poslovni enoti, in na strateski del poslovne funkcije, ki je names$¢en na
vi§ji ravni v usmerjevalnih in le redko samostojnih oddelkih.
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Slika 3.4  Decentralizirana organizacijska struktura

GLAVNI MANAGER
POSLOVNA ENOTA 1 POSLOVNA ENOTA 2 ' POSLOVNA ENOTA 3
PROIZVODNJA PROIZVODNJA PROIZVODNJA
R&D R&D R&D
PRODAIA PRODAJA PRODAJA
FINANCE FINANCE FINANCE

Vir: Daft 2001, 99

Prednosti decentralizirane organizacijske strukture so (Daft 2001, 100):

— primerna je za organizacije, ki delujejo v nestabilnem, hitro spreminjajoem se

okolju,

— odgovornost za uspe$nost poslovanja je pomaknjena navzdol po organizacijski

hierarhiji in je razdeljena po produktih ali produktnih skupinah,

— omogocena je boljSa koordinacija funkcij v okviru posameznega programskega

segmenta,

— izbolj8ana je koordinacija celotne dejavnosti na najvi$ji ravni, ki v velikih

organizacijah drugace sploh ni ve¢ mogoca,
— oblika je primerna za ve¢ja podjetja z ve€jim asortimentom proizvodov,
— omogocena je decentralizacija.

Seveda pa ima ta oblika tudi nekatere pomanjkljivosti, kot so (Daft 2001, 100):

— predvsem v potrebi po ponovni integraciji in wupravljanju posameznih
organizacijskih enot pri prizadevanju za doseganje skupnih ciljev, kar je
posledica postavljanja kratkoro€nih ciljev managerjev poslovnih enot pred

dolgoro¢no razvojno vizijo podjetja,
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— prisotna je notranja nepovezanost med organizacijskimi enotami in znotraj teh
enot, kar zahteva precej ravnalnega dela,

— medsebojno izkljucuje globinsko pristojnost in tehni¢no specializacijo,

— slaba povezanost in koordinacija skozi produktne kanale.

Decentralizirana organizacijska struktura je, kljub nekaterim pomanjkljivostim,
prevladujo¢a oblika organizacijske strukture v veéjih podjetjih. Obnese se v
spremenljivem okolju z zmerno visoko negotovostjo, pri rutinski tehnologiji in
razmeroma veliko neodvisnostjo med proizvodnimi programi. Prikladna je v vecjih
podjetjih in pri ciljih, ki v ospredje postavljajo zunanjo u¢inkovitost in prilagodljivost,
ter pri podjetjih s strategijo §iritve proizvodnega programa (Daft 1986, 235).

3.1.5 Geografska organizacijska struktura

Geografska struktura je struktura, v kateri so oddelki organizirani glede na zahteve
razli¢nih lokacij, v katerih organizacija deluje. Ko organizacija raste, mora razvijati in
upostevati tudi nacionalne navade in obicaje. S S§iritvijo na razlicne lokacije — regije
drZzave, mora prilagoditi strukturo z namenom, da bo lahko zadovoljevala potrebe
odjemalcev v razli€nih geografskih okoljih. Geografska struktura omogoca
centralizacijo na glavni lokaciji, druge funkcije pa so decentralizirane na regionalni
ravni (Jones 2001, 112).

Slika 3.5  Geografska struktura organiziranosti

GLAVNI
MANAGER
AMERIKA EVROPA PACIFIK
AZUA

KANADA

AVSTRALUA
LATINSKA
AMERIKA JAPONSKA

Vir: Daft 2001, 102
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Geografsko strukturo je smotrno uporabiti, ko se podjetje pojavlja po drugih drzavah
in regijah. Vsaka regija posamezne drZzave ima razliéne potrebe in okuse. Vsaka
geografska enota vsebuje vse funkcije, ki so zahtevane za donos v regiji.
Multinacionalna podjetja imajo v ta namen ustvarjene neodvisne enote, ki delujejo na
razli¢nih koncu sveta.

3.1.6 Projektno-matriéna organizacijska struktura

Projektna organizacijska struktura

Projektna organizacijska struktura je primerna za izvedbo enkratnih nalog in je po
kon¢anem projektu opuséena. Ponavadi se uvede zato, da bi lahko uresnicili zastavljene
cilje, ki zahtevajo visoko stopnjo usklajevanja razli¢nih aktivnosti, ki so vezane na
projekt. Zaposleni, ki sodelujejo pri izvajanju projekta, so odgovorni managerju, ki vodi
ta projekt. Upostevati morajo vse omejitve in dolo€ila, ki so vnaprej dogovorjena med
izvajalcem in naro¢nikom. Cilj mora biti doseZen v predvidenem ¢asu, s predvidenimi
stroski in v skladu s pri¢akovanji naro¢nika. Ob zaklju¢ku projekta se zaposleni vrnejo
na svoje oddelke ali pa pristopijo k naslednjemu projektu. Neposredno odgovornost za
uspe¥no izvrSen projekt nosi projektni manager, ki je tudi v neposredni povezavi s
kupcem, z namenom, da ¢im bolj ugodi njegovim Zeljam in zahtevam.

Projektno-matric¢na organizacijska struktura

Organizacijska struktura mora biti v dolofenih primerih osredotoena tako na
funkcije kot na produkte isto€asno. MoZnost, da bi to dosegli, nudi projektno-matri¢na
struktura. Uporabimo jo lahko v primeru, ko so tehni¢no-strokovno znanje in
proizvodne inovacije ter spremembe pomembne za doseganje ciljev organizacije (Daft
2001, 103).

Projektno-matri¢na organizacijska struktura se je zadela razvijati in uveljavljati v
sedemdesetih letih, je precej podobna produktno-matriéni organizacijski strukturi.
Poglavitna razlika je v tem, da so proizvodne enote stalne in da gre pri njih za
operativno usklajevanje, pri projektih pa gre za usklajevanje strokovnih, ne
ponavljajocih se del.

Za to organizacijsko strukturo je znacilno, da je vloga vodje projekta omejena le na
koordinacijo funkcijskih skupin, ki jih zdruZuje projekt. Funkcijski vodja pa je
odgovoren za nacrtovanje in tehni¢no izvedbo projekta. Izvajalci projektnih nalog so
potemtakem funkcijsko odgovorni projektnemu managerju, disciplinsko pa managerju
organizacijske enote, v kateri je njihovo matiéno mesto. Govorimo o uravnoteZeni
matri¢ni strukturi, kar pomeni obliko, kjer je vodja projekta pristojen, da definira, kaj je
treba narediti, funkcijski vodje pa odlofajo, kako bo to narejeno. Vodja projekta
pripravi sploSen naért izvajanja projekta, zdruzuje prispevke posameznih funkcij,
opredeli ¢asovne termine in nadzoruje izvajanje. Funkcijski vodje pa dolo¢ijo osebje, ki
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bo delalo v projektu, in skrbijo za izvajanje del v skladu z odlogitvami vodje projekta
(Kavéic 1991, 198).
Prednosti projektno-matri¢ne organizacijske strukture so naslednje:

najbolj primerna je za uporabo takrat, ko so spremembe v okolju velike in ko se
cilji odrazajo v dvojnih zahtevah, tako za funkcijske kot tudi za proizvodne cilje,
zagotavlja bolj enakomerno obremenitev delovnih polozajev,

omogota priloznost zaposlenim, da pridobijo splo$na ali specifi¢na znanja,
odvisno od njihovega interesa,

sodelovanje med organizacijskimi enotami temelji na dogovorih, ne na
hierarhi¢ni nadrejenosti,

ni treba vzpostavljati nove organizacije,

ni teZav s preme$¢anjem kadrov.

Pomanjkljivosti projektno-matri€ne organizacijske strukture so:

slabost te strukture je predvsem v tem, da imajo nekateri delavci dva neposredno
nadrejena, kar je v¢asih lahko frustrirajoce,

slabost strukture se kaZe tudi v tem, da managerji veliko ¢asa preZivijo na raznih
sestankih.

Slika 3.6  Projektno-matri¢na organizacijska struktura
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3.1.7 Hibridna organizacijska struktura

V prakti¢énem primeru vefina struktur v resni€nem svetu ne obstaja v tako €istih
oblikah, kot so predstavljene v prejSnjih primerih. Zaradi dana$njega zapletenega
poslovnega okolja organizacije pogosto uporabljajo hibridno strukturo, ki vsebuje
znadilnosti ostalih struktur, ter pri temu izkori§¢a prednosti posamezne strukture ter se,
z uporabo druge strukture, izogne slabostim prve. Iz vseh skuga torej potegniti najboljse.
Hibridne struktura je najbolj primerna v hitro spreminjajoem se okolju, ker nudi
organizaciji ve¢jo fleksibilnost kot ostale strukture (Daft 2001, 112).

V dana$njem kompleksnem okolju organizacije uporabljajo hibridne strukture, ki
kombinirajo znalilnosti razli€nih pristopov, da bi zadovoljile specifine strateske
potrebe organizacije. Ta organizacijska struktura je pogosto prisotna v velikih,
sestavljenih podjetjih, zanjo pa je znacilno, da se poslovne funkcije, ki so razli¢éne od
proizvoda do proizvoda, organizirajo v poslovnih enotah tako kot pri decentralizirani
organizaciji. Pri tem nekatere poslovne funkcije ostanejo centralizirane. Tako na isti
ravni v sestavljenem podjetju nastanejo poslovne enote in centralizirane poslovne
funkcije, ki delujejo za posamezne poslovne enote, hkrati pa te tudi usklajujejo
(Rozman 2000, 99).

Slika 3.7  Hibridna organizacijska struktura
GLAVNI MANAGER
[ ] | ]
KADRI RAZISKAVE IN RAZVOJ FINANCE SPLOSNO PRAVNO
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Vir: BoSnjak 2000, 60

Znatilnosti hibridne strukture so, da se oblikuje v zmermem do zelo negotovem
okolju, kjer se navade kupcev spreminjajo. Tehnologija je rutinska in nerutinska, med
poslovnimi funkcijami in poslovnimi enotami pa vlada medsebojna odvisnost. Cilj take
strukture je zunanja u€inkovitost in prilagodljivost ter obenem tudi u€inkovitost in
prilagodljivost znotraj posameznih funkcij (Bosnjak 2000, 63).

Prednosti hibridne organizacijske strukture so:
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— podjetje lahko doseze prilagodljivost in koordinacijo na nekaterih podro¢jih ter
u¢inkovitost na ostalih,

— Dboljsa usklajenost med cilji podjetja in cilji poslovnih enot,

- boljsa koordinacija med poslovnimi enotami in znotraj poslovnih enot.

Slabosti hibridne organizacijske strukture pa so:

— moZnost za prekomerno povefanje administracije,
— konflikti med poslovnimi enotami in centraliziranimi poslovnimi funkcijami.
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4 PEDSTAVITEYV PODJETJA

4.1 Nastanek podjetja Adecco HR, d. o. o.

Adecco je francosko-3vicarsko podjetje svetovnih razseZnosti, ki je aprila 2000
odprlo svoje héerinsko podjetje v Sloveniji in prvo poslovalnico v Ljubljani, konec
februarja 2001 se je raz§irilo tudi na obmocje Novega mesta in Celja, z letom 2002 pa je
odprlo poslovalnico tudi v Mariboru.

Podjetje deluje v okviru koncesijske pogodbe, ki je bila sklenjena na podlagi zakona
o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti in pravilnika o pogojih za
opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje.

Adecco je vodilno svetovno podjetje na podro¢ju specializiranih storitev s podroc¢ja
upravljanja €loveskih virov z ve¢ kot 6000 poslovalnicami v drZzavah sveta. Vsak dan 30
tiso¢ zaposlenih posreduje delo ve¢ kot 700 tiso€ delavcem pri 250 tiso€ strankah.

Z vse vefjo fleksibilnostjo dela so vse pogostejSe tudi zacasne zaposlitve, ki
ustrezajo delodajalcem in delavcem.

Adecco zadovoljuje vse ve€je potrebe po zaasnem zaposlovanju delavcev, kar
pomeni za iskalce prve ali ponovne zaposlitve pridobivanje novih izku$enj in nove
moznosti. Mladi pogosto i§¢ejo za€asno delo, Zenske imajo raje polovi€ni delovni ¢as,
vse ve€ pa je starejSih, ki so morda Ze upokojeni, pa vendar i$¢ejo nove priloZznosti — gre
za kategorije tezje zaposljivih delavcev.

S socialnega vidika zasebne agencije za zaposlovanje torej povelujejo zaposlitvene
mozZnosti. Z ekonomskega pa so e posebej dobrodosle pri podjetjih, katerih narava dela
je bolj sezonska, ki morda potrebujejo sodelavce za uresniCitev dodatnih nalog ali pa
nadomescanje odsotnega osebja. Pri takSnih je seveda potreba po fleksibilnosti delovne
sile toliko bolj prisotna.

Prednostna naloga Adecca je v najkrajSem Casu za dolo¢eno kratkoroéno obdobje
zagotoviti primerno usposobljene in motivirane ljudi, ¢eprav je res, da napotitve k
povprasevalcem po delavcih trajajo povpre¢no en mesec. Podjetja kot naro€niki se na
Adecco obracajo predvsem s potrebami po delavcih za doloden ¢as.

Adecco zaCasno zaposluje vse vrste profilov, od nizZje kvalificiranih do visoko
kvalificiranih kadrov. Iz dosedanjih izkuSenj v Adeccu ugotavljajo, da je najved
zanimanja za poklice s prvo, drugo in tretjo stopnjo izobrazbe, torej tiste s kon¢ano
osnovno $olo, pomozne in kvalificirane delavce.

Precej iskana je tudi &etrta stopnja poklicne izobrazbe, med njimi strugarji, varilci,
kuharji in podobno. KaZe se tudi porast povpraSevanja po administrativnih delavcih,
referentih, poslovnih sekretarjih. Pri poklicih s Sesto in sedmo stopnjo je najvedje
povprasevanje po elektrotehnikih, strojnikih in ekonomistih.

V primeru neposrednih rednih zaposlitev Adecco le vzpostavi stik, poiS€e ustrezne
kandidate, podjetju svetuje pri izbiri, slednje pa osebo potem tudi zaposli.
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Sistem zaposlovanja pri Adeccu deluje tako, da ljudi zaposlijo sami, prevzamejo
skrb za izplalevanje pla¢ in vseh nadomestil ter za izvajanje administrativnih opravil,
delavce pa napotijo k narofniku. V skladu z zakonom so vsi postopki za iskalce
zaposlitve brezplaéni, obenem pa je pomembno, da imajo ti delavci enake pravice kot
drugi redno zaposleni po slovenskem zakonu o delovnih razmerjih.

Razlog odprtja Adecca v Novem mestu je v sposobnosti zadovoljevanja potreb po
zaCasnem zaposlovanju delavcev, kar pomeni za iskalce prve ali ponovne zaposlitve
pridobivanje novih izkusenj in ve¢jih moZnosti, saj zasebna agencija za zaposlovanje
povecuje zaposlitvene moznosti.

Z ekonomskega vidika pa je potreba po fleksibilnosti delovne sile §e posebej vidna
pri podjetjih, katerih narava dela je sezonska. Hkrati se je na obmoc¢ju Dolenjske, Bele
Krajine in Posavja pokazala potreba po storitvah hitrega posredovanja stalnih zaposlitev
med iskalci in ponudniki zaposlitev, ki bi tako nudile skrb in zagotavljanje ustreznih
kadrov podjetjem naronikom ter bi s svojo mednarodno profesionalnostjo na podrodju
zagotavljanja ¢loveskih virov prispevale k napredku na lokalni in regionalni ravni.

4.2 Predstavitev obstojefe organizacijske strukture

SedeZz slovenskih poslovalnic je v Ljubljani, poslovalnice pa so v vseh vedjih,
industrijsko razvitih mestih po Sloveniji, kjer je predvidoma delovna sila najbolj
potrebna. Organizacijska struktura podjetja Adecco v Sloveniji je hibridna.V njihovi
strukturi se namre€ prepletajo lastnosti poslovno-funkcijske in geografske strukture.

Slika 4.1  Organizacijska struktura podjetja Adecco Slovenija

GLAVNI MANAGER
FINANCNI VODJAPRODAJE VODIA VODIA VODJA
DIREKTOR PODROCIA SVETOVALCEVZA PROJEKTOV
KADRE
N.GORICA MARIBOR CELIE KOPER
LJUBLJANA NOVOMESTO KRANJ

Trenutno je v poslovalnici Adecco HR, d. 0. 0. v Novem mestu zaposlenih sedem
ljudi: direktor in Sest svetovalcev za kadre. V primeru poslovalnice v Novem mestu
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lahko govorimo o enostavni organizacijski strukturi, ker gre za manjsi kolektiv in je ta
oblika tudi najprimernejsa.

Slika 4.2  Organizacijska struktura poslovalnice Adecco HR, d. 0. 0. Novo mesto

DIREKTOR
SVETOVALEC SVETOVALEC SVETOVALEC
ZAKADRE ZA KADRE ZA KADRE
SVETOVALEC SVETOVALEC SVETOVALEC
ZA KADRE ZA KADRE ZA KADRE

4.3 Znacilnosti sedanje organizacijske strukture

4.3.1 Formalizacija

Formalizacija delovnih mest v poslovalnici je na precej nizki ravni, kajti vecina
postopkov dolo¢il se na zaposlene e vedno prenasa pretezno z ustno komunikacijo.
Obstajajo doloena pravila na ravni podjetja Adecco Slovenija, vendar zaradi
specifi¢nosti dela v poslovalnici v Novem mestu ta pravila pogosto zaobidejo. Direktor
se sicer dosledno trudi spostovati vse postopke poslovanja, spostuje pravila in predpise
in kolikor mu to pa¢ uspeva, skusa to prenesti tudi med zaposlene. Na sedezu podjetja
stremijo k nenehnemu dvigovanju standarda in prilagajanju, kar pa seveda pri¢akujejo
tudi v vseh poslovalnicah. Vi§ja stopnja formalizacije pomeni tudi dolo€eno prednost, ki
posledi¢no omogoca ucinkovitejse in uspe$nejse poslovanje.

4.3.2 Specializacija

Stopnja specializacije v poslovalnici Adecco v Novem mestu je srednja. Zaposleni
delavci sicer opravljajo dolo&ene naloge, ki jim jih predpisuje delovno mesto, vendar
nimajo to¢no dolo€enih nalog oziroma se njihove naloge prepletajo. Po §irini in obsegu
se delovne naloge, ki jih opravljajo zaposleni, pojavljajo od zelo ozkih do zelo obseZnih
zadolzitev. Lahko bi rekel, da vsak izmed njih, poleg svoje naloge, opravlja $e del nalog
sodelavca, kar zagotovo ni dobrodo$lo pri merjenju uéinkovitosti opravljenega dela.
Verjetno bi bila uéinkovitost mnogo ve&ja, ¢e bi bile delovne naloge natanéneje
opredeljene in dodeljene vsakemu delovnemu mestu posebe;.
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4.3.3 Standardizacija

Standardizacija pomeni, da so enake delovne naloge v celotni poslovalnici izvajane
na enak nacin. Zaposleni imajo delovne naloge in zadolZitve opredeljene v opisu del in
nalog. Vendar so naloge pogostokrat izvajane na podlagi ustnega narocila direktorja, kar
pripelje do tega, da niso vedno izvedene po enakem postopku. Seveda se del nalog
lahko izvaja rutinirano, ker se pa¢ pojavljajo v vsakdanji obliki, vendar pa se mora del
nalog sproti prilagajati trenutnim razmeram. Nekatere naloge bi se dalo standardizirati,
kar bi pomenilo tudi lazji nadzor nad delom in zagotavljanje ustrezne kakovosti, kajti s
standardizacijo se vzdrzuje urejenost poslovanja, jasna razmejitev odgovornosti in
preprecevanje nedoslednosti. Na ta nacin se lahko doseZe visoka kakovost storitev in tak
sistem je treba vzdrzevati in ga stalno izboljSevati.

4.3.4 Hierarhija avtoritete

Zaposleni v poslovalnici so neposredno odgovorni direktorju poslovalnice, posredno
pa seveda tudi glavnemu managerju na sedeZzu podjetja. Vsi svetovalci izvrSujejo dela
po navodilih nadrejenega, kar pa je zanj pogostokrat tezka naloga. Zaradi obsega
poslovanja in razlinih strank, ki so vpletene v poslovni proces, je nadzor nad delom za
direktorja zelo oteZen.

4.3.5 Kompleksnost

Kompleksnost v bistvu zajema specializacijo in hierarhijo. Sicer pa je kompleksnost
v vseh pogledih nizka, tako v vertikalnem kot horizontalnem in prostorskem pogledu.

4.3.6 Centralizacija

Avtoriteta za odlo¢anje v poslovalnici se nahaja pretezno v zgornjih ravneh, delno
pa tudi na sedezu podjetja v Ljubljani. NajodgovornejSe odlocitve v poslovalnici
sprejema direktor ob sodelovanju z vodilnimi na sedezu v Ljubljani. O vseh
pomembnej$ih dogodkih posreduje porocila glavnemu managerju ter se udeleZuje
rednih kolegijev. Direktor tudi sodeluje z vsakim izmed vodij posameznega sektorja
posebej, kot na primer s finanénim direktorjem ali z vodjo svetovalcev za kadre in
podobno. Sicer drzi dejstvo, da je veliko odloCitev vezanih na predhodno sprejete
smernice in usmeritve, ki so v skladu s krovno organizacijo Adecco.

4.3.7 Profesionalizacija

Profesionalizacija v poslovalnici je visoka, ker imajo vsi zaposleni v podjetju visoko
izobrazbo, kar pa ne pomeni, da se ne zavedajo pomembnosti vseZivljenjskega ucenja,
kot je pridobivanje formalne izobrazbe ob delu in usposabljanja ter pridobivanja novih
znanj. Se vedno se morajo zaposleni v podjetju, kljub vidanju trenda na podro&ju
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dodatnega izobraZevanja in usposabljanja, sami izobraZevati na lastno pobudo in seveda
tudi na lastne stroske.

Tabela 4.1 Formalna izobrazba zaposlenih v podjetju

Formalna izobrazba Stevilo zaposlenih Delez (%)
VIL stopnja izobrazbe 5 0,71
VL izobrazbe 2 0,29
Skupaj 7 100

4.3.8 Kadrovska struktura

Direktor v podjetju ima VII. stopnjo izobrazbe ekonomske smeri, prav tako tudi
administrator in dve svetovalki za kadre. Preostali svetovalci imajo VI. stopnjo
izobrazbe vi§je strokovne smeri. Dva svetovalca nadaljujeta $tudij na visoki poslovni
Soli.

4.4 Vpliv situacijskih spremenljivk na organizacijo

4.4.1 Vpliv tehnologije na organizacijo

Poslovalnica Adecco v Novem mestu ima zelo izpopolnjen informacijski sistem, ki
omogoca iskalcem zaposlitve, da se sami vpisujejo v bazo iskalcev zaposlitve kar preko
interneta. Omogoc¢a ¢im lazji dostop do iskanja sluzbe, na ta nacin pa tudi pospesSuje
vpisovanje kandidatov, kar je na tak nacin veliko hitrejSe, kot da bi vsak kandidat moral
za vpis med iskalce zaposlitve obiskati poslovalnico. Ta sistem omogo¢a veéjo bazo
kandidatov in posledi¢éno tudi veéje Stevilo razpolozljivih delavcev, ki jih lahko
ponudijo podjetjem, ki i§¢ejo delovno silo.

4.4.2 Vpliv okolja na organizacijo

Poslovalnica se mora nenehno prilagajati spremembam, ki se pojavljajo na trgu.
Pravzaprav se morajo prilagajati spremembam vsa podjetja, med njimi seveda tudi
poslovni partnerji Adecca. Podjetje mora biti prilagodljivo in upostevati ter zadovoljiti
njihove Zelje in potrebe. Seveda pa mora Adecco prilagajati svojo ponudbo delovne sile
panogam, ki so v regiji najbolj zastopane in je s tem tudi povpradevanje po doloCeni
izobrazbi ter znanju delovne sile vedje.

4.4.3 Vpliv velikosti podjetja na organizacijo

Podjetje Adecco bi lahko uvrstili med manjSa podjetja vsaj po Stevilu zaposlenih,
kar pa seveda ni edino merilo za ocenjevanje velikosti podjetja. Velikost doloca tudi
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prodajna ali dodana vrednost storitev in premoZenje ali sredstva podjetja. V poslovalnici
v Novem mestu je zaposlenih sedem oseb, v Sloveniji pa Sestdeset zaposlenih. V
tudi nova delovna mesta. Podjetje se sicer §iri, res pa je, da je nadaljnja $iritev odvisna
tudi od okolja, v katerem podjetje posluje. Poslovalnica je prisotna v regiji, v kateri
mora izkoristiti vse priloZnosti, ki se ji ponujajo, res pa je, da je moZnost razvoja
omejena zaradi omejenosti podjetja le na del drzave.

4.4.4 Vpliv ciljev in strategije na organizacijo

Cilji vsakega dobro organiziranega podjetja so jasno za¢rtani cilji in rast podjetja.
Poslovalnica ima zaértan cilj v smeri postopne preobrazbe iz ponudnika nizko
kvalificiranih delavcev v ponudnika visoko izobrazenih delavcev. Zelijo razgiriti
ponudbo delovne sile z visoko izobrazbo, pri delovni sili z niZjo stopnjo izobrazbe pa
Zelijo izboljsati kakovost ponudbe.

4.4.5 Vpliv zaposlenih na organizacijo

V primeru poslovalnice Adecco govorimo o organski strukturi, torej je
decentralizirana z relativno nizko stopnjo specializacije dela. Delovne naloge niso
popolnoma jasno opredeljene, ¢eprav ima vsak posameznik svoje zadolZitve. Prihaja do
prevelikega prepletanja delovnih nalog, kar pomeni, da lahko dela eno delo hkrati veg
ljudi, kar je popolnoma nepotrebno. Zaradi tega prihaja tudi do nepotrebnih trenj med
zaposlenimi, kajti neredko se dogaja, da si delo podajajo, namesto da bi bili
samoiniciativni. Delo je treba organizirati tako, da bodo delovne naloge bolj jasne in bo
s tem tudi ¢as, ki je potreben, da je delo opravljeno, kraj$i, s tem pa se bo povecala tudi
ucinkovitost.
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S PREDLOG SPREMEMB ORGANIZACIJSKE STRUKTURE PODJETJA
ADECCO - POSLOVALNICE NOVO MESTO

V danaSnjem ¢&asu je oblikovanje dinami€no stabilne organizacije, ki bo
prilagodljiva na razli¢ne vplive iz okolja, zelo pomembna za uspe$nost podjetja.
Organizacijo je treba nenehno razvijati in prilagajati tem razmeram z uvajanjem
dolo¢enih sprememb in priloZnosti, ki so za to potrebne. Neurejena organizacijska
struktura lahko zelo onemogoca hitrejSe prilagajanje okolju in izrabo trZnih priloZnosti,
ki se ponujajo na trgu.

Poslovalnica Adecco v Novem mestu ima enostavno organizacijsko strukturo, kar je
znadilnost malih podjetij z nekaj zaposlenimi. V taksnih podjetjih je vsakr$na bistvena
sprememba in prehod iz enostavne organizacijske strukture v katerokoli drugo obliko
povezana s povefanjem kadra, kar pa v tem primeru trenutno ni izvedljivo.

V poslovalnici Adecco je zaposlenih sedem oseb, vkljuéno z direktorjem. Cedalje
vet je podjetij, ki povprasujejo po ustrezno izobraZeni delovni sili. V poslovalnici se
trudijo ustre¢i vsem strankam po najboljS§ih moceh, vendar prihaja pri tem tudi do
neljubih napak, ki bi bile v prihodnosti lahko tudi usodne. Dogaja se namre¢, da direktor
nima celotnega pregleda nad delom in strankami, s katerimi sodelujejo. Temu botruje
predvsem dejstvo, da zaposleni v poslovalnici i8¢ejo delovno silo za vse stranke, tako
podjetja, ki so registrirana kot pravne osebe, kot za fizi¢ne osebe, kar pomeni, da se zdaj
lahko en svetovalec ukvarja tako s posamezniki ali majhnimi podjetji, ki potrebujejo
morda le enega delavca, kot tudi z velikimi podjetji, v katerih je potreba po delovni sili
veliko ve¢ja. Razlike so tu predvsem v samem nacinu dela s temi strankami, zato bi bilo
treba reorganizirati delovna mesta in na podlagi sicer enostavne organizacijske strukture
specializirati delovna mesta, da bi poslovanje potekalo uéinkoviteje in predvsem v
tesnejSem sodelovanju s strankami.

Adecco velikim podjetjem v svetu ponuja storitve »on side«, kar pomeni, da ima
podjetje svojo poslovalnico v samem podjetju, ki je naro¢nik delovne sile. Ta
poslovalnica deluje po istem principu kot vse ostale. Skupina ljudi namre¢ ureja vse
potrebne postopke, od sklenitve pogodb do urejanja vseh formalnosti za delavce in
izpolnjevanje zahtev stranke. Podjetje ima na ta nain zagotovljeno delovno silo, vse
ostale kadrovske zadeve pa so prepus€ene poslovalnici, ki jih ureja. To je za podjetje
vsekakor boj ugodna moznost, kot da bi imeli te delavce zaposlene v podjetju.

Nadin, ki bi ga Zelel predstaviti, je podoben opisanemu, vendar se moramo zavedati,
da je slovensko trzi§¢e premajhno oziroma je tak§no moZnost nemogode realizirati, ker
pri nas ni tako velikih podjetij, ki bi potrebovala toliko delavcev, da bi bilo moZno
vpeljati ta na¢in in v podjetju ustanoviti podruZnico z nekaj zaposlenimi. Moj predlog bi
bil, kot sem Ze prej omenil, da bi v poslovalnici Adecco na novo organizirali delovna
mesta.

Menim, da bi lahko uvedli dva pomo¢nika direktorja, od katerih bi bil eden zadolZzen
izkljuéno za delo s pravnimi osebami, drugi pa bi se ukvarjal le s fizi¢nimi osebami.
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Svetovalci bi bili zadolZeni za posamezno podjetje, kar pomeni, da bi se lahko v celoti
posvetili zagotavljanju kakovostne delovne sile, ki jo podjetja Zelijo. Na ta nacin bi
lahko u€inkoviteje ustregli Zeljam strank. Direktorju bi bil tako omogocen laZji pregled
nad poslovanjem poslovalnice, njegova naloga pa bi bila v bodoée lahko bolj usmerjena
v strateSko nafrtovanje in dolofanje ciljev ter v uresniCevanje vizije podjetja.
Poslediéno bi to koristilo tudi vsem drugim udeleZencem v procesu poslovanja pri
njihovi motiviranosti in u¢inkovitosti.

Poslovalnica bi se s specializacijo delovnih mest laze posvetila najve¢jim strankam,
predvsem na podrocju avtomobilske industrije, ki je v regiji najbolj zastopana. Tako bi
lahko za eno podjetje skrbel en svetovalec, ki bi se ukvarjal izkljuéno z zadovoljitvijo
zahtev, ki bi jih izrazalo podjetje. Svetovalec bi se tako laze posvecal iskanju in
morebitnemu dodatnemu izobraZzevanju potrebnega kadra za potrebe stranke. Pomo¢nik
direktorja bi se lahko bolj posvecal tesnejSemu sodelovanju s posamezno stranko ter
skrbel za izpolnjevanje pogodbenih obveznosti do poslovalnice kot tudi do delavcev.

Slika 5.1  Primer specializacije delovnih mest

DIREKTOR
|
POMOCNIK DIREKTORJA POMOCNIK DIREKTORJA
/ za pravne osebe / za fizi¢ne osebe
| SVETOVALEC REVOZ SVETOVALEC ZA VISOKO J
IZOBRAZBO

SVETOVALEC ZA SREDNJO IN

SVETOVALEC RESISTEC NIZJO IZORAZBO —
u SVETOVALEC ZA PODJETJA
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5.1 Dela in naloge po predvideni novi specializaciji delovnih mest

Direktor

Vloga direktorja bi ostala v osnovi enaka, spremenile bi se le dologene naloge, ki jih
je do sedaj opravljal sam, sedaj pa bi te naloge lahko prenesel na oba pomoé&nika.
Pomembne dogovore in podpise pogodb s podjetji bi e vedno opravljal kot doslej, vse
ostale zadeve pa bi lahko vodil pomocnik, kar bi direktorju precej olajsalo delo in
omogo¢ilo boljsi pregled nad poslovanjem. Posledi¢no bi se lahko bolj osredotoal tudi
na sklepanja novih poslovnih vezi, kar bi pripomoglo k veéji produktivnosti
poslovalnice.

Pomocnik direktorja za pravne osebe

Ukvarjal bi se izkljuéno s poslovanjem s pravnimi osebami. Ker je v regiji kar nekaj
podjetij, ki najemajo veliko §tevilo delavcev, je treba zagotavljati kakovostne storitve in
biti pripravljen na uresnifitev njihovih Zelja in zahtev. Odgovoren bi bil za
izpolnjevanje vseh dolo¢il pogodbe, lahko bi bil v stalnem stiku s strankami za
kakr$nekoli dodatne usluge, ki bi jih katerakoli stranka Zelela. Na podlagi mese¢nih
poro€il svetovalcev bi pripravljal obraune pla¢ ter skrbel za prekinitve in podalj$anja
pogodb z delavci. Ob delitvi dela na svetovalce za posamezna podjetja bi lahko delo
razdelili med tri svetovalce, s katerimi bi sodeloval in neposredno nadziral poslovanje
ter nato porocal direktorju. Skupaj bi nato pripravljala poro€ila o poslovanju, ki bi jih
posredovala glavnemu managerju na sedez podjetja. Pomoé¢nik bi sodeloval tudi s
posameznimi vodji na sedezu podjetja. S tem bi se tudi poglobilo sodelovanje med
poslovalnico in vodji posameznih podro€ij na sedezu podjetja. Na ta nacin bi direktor
dobil veliko bolj dodelane povratne informacije o poslovanju, na podlagi katerih bi se
laze odlo¢al o nadaljnjih ukrepih v prid poslovalnice. Pomo¢nik bi skrbel tudi za
marketin§ko poslovanje in za s tem povezano pridobivanje kandidatov.

Svetovalca za podjetje Revoz in Resistec

Ukvarjala bi se predvsem z iskanjem in selekcijo potrebnega kadra vsak za svoje
podjetje, ker je potreba po ustrezno izobraZeni delovni sili v obeh primerih zelo velika.
Skrbela bi za sklenitev pogodb za dolo¢en €as z vsakim delavcem posebej, urejala in
vodila bi evidence ter skrbela za predpripravo na delo za vsakega delavca posebej. Tu
mislim predvsem na napotitev na obvezni zdravniski pregled. Ker gre v tem primeru za
nizje izobrazeno delovno silo, ki pa mora ustrezati Zelenim zahtevam, bi svetovalca
lahko skrbela tudi za dolo¢ena dodatna usposabljanja in te€aje za kandidate. Predvsem
neprimerna izobrazba in premajhen interes iskalcev zaposlitve je v praksi najvedji
problem v regiji, ki pa bi ga na opisani nain uspedneje reSevali. Svetovalca bi bila
zadolZena tudi za obiske podjetij in tesno sodelovanje s kadrovsko sluzbo in vodji
posameznih oddelkov, kjer bi pa¢ bili ti delavci zaposleni. Sodelovala pa bi tudi z
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direktorjem podjetja. Na ta na¢in bi olajsali delo na obeh straneh, kajti ob morebitnih
primanjkljajih ali preseZzkih delavcev bi svetovalec takoj ukrepal in poiskal najbolj$o
reditev za stranko. Cas, ki bi bil za to potreben, bi bil nedvomno krajsi, kot je sedaj, ker
bi imel svetovalec popoln pregled nad svojim delom.

Svetovalec za ostala podjetja

Delovne naloge tega svetovalca bi bile v osnovi enake kot v prej¥njem primeru,
vendar s to razliko, da bi pa¢ opravljal dela za ve¢ manjsih strank, kar pa po obsegu dela
gotovo ne bi presegalo obsega dela obeh sodelavcev. V primeru, da bi se to zgodilo, pa
bi v poslovalnici morali razmisliti o dodatni kadrovski okrepitvi, kar pa lahko ob
dejanski rasti podjetja v prihodnje tudi pri€akujemo.

Pomocnik direktorja za fizicne osebe

Delovne naloge pomoc¢nika direktorja za fizi€ne osebe bi bile podobne, kot jih bi
imel njegov kolega, pomo¢nik direktorja za pravne osebe, vendar s to razliko, da bi
sodeloval le s fizi¢nimi osebami. To so predvsem samostojni podjetniki, ki i$éejo
delavce za kratkoro¢na dela. Seveda je §tevilo teh delavcev manjse kot v primeru prej
omenjenih podjetij, vendar gre v teh primerih za velika nihanja pri rabi delavcev. Do
tega prihaja predvsem zato, ker jih stranke ponavadi potrebujejo le zelo kratek Cas, s
pogostimi prekinitvami, kar povlece za sabo kup dodatnega dela, ki bi ga v tem primeru
opravljal svetovalec za kadre s srednjo ali niZjo stopnjo izobrazbe. Odgovoren bi bil za
izpolnjevanje vseh dolo¢il pogodb, tako kot kolega, ki bi zastopal pravne osebe, prav
tako pa bi lahko bil v stalnem stiku s strankami za kakr§nekoli dodatne usluge, ki bi jih
katerakoli stranka Zelela. Na podlagi meseénih poro¢il svetovalcev bi pripravljal
obratune pla¢ ter skrbel za prekinitve in podaljSanja pogodb z delavci. Ker gre pri
iskalcih zaposlitve ve¢inoma za ljudi z niZjo izobrazbo, bi lahko raziskoval trzis¢e in
iskal morebitne stranke, ki bi jim ponudil delovno silo, med tistimi, katerih narava dela
je sezonska, ko je potreba po delovni sili zelo velika. Splo§no znano je dejstvo, da v tej
regiji veliko ljudi, ki potrebuje delovno silo, niti ne ve za vse moZnosti pridobitve
delavcev. Tak3nim bi bilo treba to moZnost predstaviti. Pomo¢nik bi torej opravljal tudi
raziskavo trga.

Svetovalec za kandidate z visoko izobrazbo

Opravljal bi dela na podrogju kadrovanja iskalcev zaposlitve z visoko stopnjo
izobrazbe. Opravljal bi razna testiranja, preverjal sposobnosti kandidatov za razli¢na
delovna mesta, njihovo primernost bi primerjal z ostalimi in se na podlagi ugotovitev
odlo¢al o primernosti kandidatov za posamezno stranko. Ker se vse ve¢ podjetij odloga
za tak naCin izbire primernega kandidata, je strokovna usposobljenost taksnega
svetovalca klju€nega pomena za uspe$nost in kakovostno izvajanje storitve. V celoti bi
se lahko posvecal iskanju primernih kandidatov, se neposredno dogovarjal s strankami,
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ki bi iskale primernega kandidata, in jim tudi svetoval. Vse potencialne kandidate bi
vpisoval v bazo, z njimi opravil vse potrebne razgovore in teste ter jim na ta nacin
posredno tudi pomagal v krajSem €asu najti primerno zaposlitev, strankam pa bi laZe
svetoval pri izbiri primernega kandidata, ker bi natanéno vedel, kak§no ima zaledje
potencialnih kandidatov.

Svetovalec za kandidate s srednjo in niZjo izobrazbo

Sprejemal bi kandidate, ki bi iskali zaposlitev, opravljal razgovore z njimi in jih
vpisoval v bazo podatkov. Skrbel bi za oglaSevanje storitev podjetja ter po predhodnih
dogovorih s strankami hodil na sestanke s potencialnimi strankami. Ob tem bi se
podrobno seznanil s pogoji dela, ki jih okolje nudi. Potencialnim kandidatom bi tako
lahko neposredno predstavil pogoje dela. Urejal bi vse potrebne postopke ob zaposlitvi
in napotil vsakega kandidata na zdravni$ki pregled. Obenem pa bi imel pregled nad
izobrazbo vseh kandidatov in nad zahtevanimi ves$€inami, ki bi jih stranke iskale, ter bi
na podlagi takSnih ugotovitev lahko zainteresirane kandidate posiljal Se na dodatne
tecaje, ki bi potem kandidatu omogoc¢ali pridobitev dela.

Menim, da bi na ta nadin, poslovalnica delovala bolje, ker pa so potencialne
moznosti v okolju $e velike, zlasti pri podjetjih, ki iS€ejo visoko izobrazen kader, bi bilo
treba zaposliti §¢ vsaj enega svetovalca oziroma strokovnjaka, ki bi se ukvarjal z
iskanjem in selekcijo kandidatov z visoko izobrazbo. Podjetje namreé tovrstne storitve
Ze nudi svojim strankam, vendar v podjetju nimajo ¢loveka, ki bi to delo opravljal, zato
sedaj to opravlja direktor ob pomoci katerega izmed svetovalcev, ob predlagani strukturi
pa bi to opravljal pomo¢nik direktorja za fizi€ne osebe, seveda ob sodelovanju z
direktorjem. Vendar pa bi bilo veliko bolje in bolj profesionalno, ¢e bi to delo opravljala
oseba, ki bi bila temu v celoti posvecena. S tem bi se, v tem primeru, tudi vloga
direktorja razbremenila in bi se laze posve¢al svojim nalogam.

5.2 Izhodisca, cilji ter vloga zaposlenih pri reorganizaciji

Znano je, da so majhna podjetja fleksibilnejSa in se hitreje prilagajajo spremembam
v okolju. V primeru poslovalnice Adecco je to ena izmed pomembnejsih prednosti, ki jo
je treba izkoristiti, kajti te spremembe je treba nenehno slediti in se jim prilagajati. Cilj
poslovalnice je utrditi poloZaj vodilnega v regiji na podrodju kadrovanja, kajti
konkurenca je tudi na tem podro¢ju zelo velika in treba je imeti ves ¢as pripravljene
pravilne in uéinkovite re§itve za uspeSen obstoj in poslovanje na trgu . Primarna naloga
pa ostaja enaka. Izpolnjevanje vseh priakovanj in zahtev strank ter biti nenehno
pozoren na kakr$nekoli spremembe na podro¢ju zakonodaje o delovnih razmerjih. V
poslovalnici se zavedajo, da je njihovo podrocje dela zelo specifi¢no, ker so delovna
razmetja vedno kamen spotike. Ze pri navadnih delovnih razmerjih, ki so sklenjena med
delodajalcem in delojemalcem, pogosto prihaja do raznih delitev mnenj, zato je tu treba
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biti §e posebej pazljiv in preraunljiv. Ravno zaradi tega menim, da bi bila
reorganizacija delovnih mest nujna, ker je za tak na€in poslovanja potrebna popolna
zbranost in poznavanje stvari. Direktorju bi bil s tem omogocen popoln pregled nad
poslovanjem podjetja in nad dogajanjem na trgu. Njegova zavzetost in odlo€nost za delo
bi v tem primeru pri§la se veliko bolj do izraza, ker bi bilo treba te spremembe uspe$no
uvesti med zaposlene. Njihovo delo se sicer ne bi dosti razlikovalo od sedanjega, vendar
moramo vedeti, da je v poslovnem svetu Ze vsaka najmanj$a sprememba lahko usodna.
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6 SKLEP

Vsako podjetje ima svoje znacilnosti. Pri tem ni pomembna vrsta podjetja, ampak le
dejstvo, da se je treba notranjim in zunanjim dejavnikom uspe$no prilagoditi. Dejavniki
so namre¢ tisti, ki dolo¢ajo na¢in delovanja podjetja in vplivajo na njegov obstoj,
posledi¢no pa dolo¢ajo tudi njegovo najprimernej$o strukturo. Seveda je v podjetju
pomembna tudi oddel¢na organiziranost in ne le sama organizacija podjetij. Zavedati se
moramo, da je pri oblikovanju organizacije podjetja smotrno upostevati sporocilo
situacijske teorije, ki govori o tem, da ni le ene same najbolj$e organiziranosti ter da je v
praksi ponavadi najbolj$a tista organiziranost, ki je v sozvodju s situacijskimi
spremenljivkami. Organizacija podjetij je potemtakem v veliki meri odvisna od
posameznih stanj situacijskih spremenljivk. Sodobna podjetja uporabljajo predvsem
kombinacije mehanisti¢nega in organskega modela, uporabnost kombinacij teh modelov
pa je odvisna zlasti od znalilnosti okolja, v katerem podjetje posluje. Pomemben
dejavnik vpliva na kulturo podjetij so Ze prej omenjene situacijske spremenljivke. Sama
kultura pa pomembno vpliva na uspeSnost poslovanja podjetja, ¢eprav se moramo
zavedati, da se kultura ne razvije &z noé in se tako tudi ne spreminja. Ze prej sem
omenil, da obstaja ve¢ situacijskih dejavnikov, ki vplivajo na podjetje. Eden izmed
najpomembnej$ih dejavnikov je okolje, ki lahko bistveno vpliva na podjetje. Je pa
pomembno dejstvo, da je ta vpliv dvosmeren, kajti tudi podjetje lahko vpliva na okolje.
Pomembno je predvsem to, da podjetje uspeSno zaznava spremembe, ki nastajajo v
okolju, in se jim skusa ¢im bolj prilagoditi, kajti od prilagodljivosti je odvisna uspesnost
poslovanja podjetja.

V primeru poslovalnice Adecco ne obstaja mozZnost spremembe organizacijske
strukture, ker gre za zelo majhno podjetje, vendar pa vidim reitev in moZnost za
napredek v specializaciji delovnih mest. Menim namre¢, da je okolje, v katerem
poslovalnica deluje, tako specificno, da je treba te dejavnike njuno upoStevati. Strankam
je treba ponuditi dodatne storitve in jim biti na razpolago za reSevanje morebitnih
vprasanj. Z reorganizacijo delovnih mest in poslediéno z razbremenitvijo delovnih
nalog direktorja bi se lahko povecala tudi njegova vloga pri iskanju novih trznih ni§,
nalrtnega planiranja in morebitne racionalizacije stro§kov poslovanja.

Splo§no znano je dejstvo, da v poslovnem svetu obstaja zelo taka ¢rta med
uspesnostjo in propadom. Zato moramo biti vedno na preZi in izkoristiti vsako ponujeno
priloZznost. To pa, ob prezaposlenosti odgovornih za to, ni mogoce. Zato je treba
delovne naloge razporediti na tak nacin, da se podjetje lahko hitro odziva na
spremembe. Z realizacijo teh sprememb pa se meri uspeh, ki je mozen le ob zavedanju,
da delo na podroéju organizacije podjetja dejansko ni nikoli kon€ano. V primeru
organizacije gre torej za stalen in dinamiCen proces, ki zagotavlja smotrno uresnifevanje
ciljev delovanja zdruzbe.
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