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POVZETEK

V diplomskem delu je predstavljena tematika primerjava vpliva nagrajevanja na
motivacijo treh generacij zaposlenih. Motiviranje zaposlenih je za podjetje izjemno
pomembno, saj motivirani zaposleni dela ve¢ in bolje in je, kadar je ustrezno
nagrajen, podjetju tudi lojalen. Motivirani zaposleni imajo velik vpliv na uspesnost
organizacije in prispevajo k pozitivnim ekonomskim rezultatom. Ce so zaposleni
uspesni pri svojem delu, je uspesna tudi celotna organizacija.

Vsako podjetje mora imeti v skladu s svojo politiko sistem nagrajevanja natan¢no
dolocen, ob tem pa se je treba zavedati, da sistem nagrajevanja ni ve€en, ampak se
spreminja, tako kot se spreminja motivacija zaposlenih, in da ta ni enaka za vse,
ampak se razlikuje, najvecCkrat generacijsko. Prav tako je najbolje kombinirati
finanéne in nefinanéne nagrade in doseci, da bodo pri zaposlenih imele kar najvedji
motivacijski ucinek.

Raziskava je pokazala, da se generacije baby boom, generacija X in Y glede vpliva
nagrajevanja ha motivacijo zaposlenih med seboj razlikujejo, imajo pa tudi nekaj
skupnih toCk. Razlike so nastale zato, ker so se vrednote zaposlenih izoblikovale v
razlicnih zgodovinskih okoljih. Kljub temu se je izkazalo, da vse generacije rade
hodijo v sluzbo, pri delu pa jih najbolj motivirajo stalnost zaposlitve, denarna
nagrada, pohvala, prosti dnevi in moznost nagrajevanja.

Vsako podjetje bi se moralo zavedati, da so dobri delavci zelo pomembni in bi se
moralo tudi potruditi, da jih obdrZi. Nagrade so eden od nacinov, kako jim dati
obc¢utek pomembnosti in priloZznosti za uspeh.
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- motivacija

- hagrajevanje
- pohvala

- uspesnost

- generacije



ABSTRACT

This dissertation introduces comparison of influence on motivation on three
generations of employees. Employee motivation is exceptionally important for a
company, because motivated employees works harder and better and are loyal to
the company when properly awarded. Motivated employees have great influence on
company success and contribute towards positive economic result. If employees are
successful on what they are doing then a company is also successful.

Every company, within company policy, should have awarding system thoroughly
specified and also aware, that awarding system is not perpetual and it should
change, like employee’s motivation changes and is not the same for all, but it
differentiate — most times between generations. Additionally, it is best to combine
financial and non-financial awards to achieve maximum motivation effect.

This research has showed, that baby boom generation, generation X and Y
differentiate on influence about awarding; they also tend to have some common
spots. Differences were generated in different historical periods. Despite that, all
generations like to go to work and are most motivated by work permanence,
financial awards, approval, additional out of office days and possibility of promotion.

Every company should be aware, that good employees are crucial and therefore
should try to keep them. Award is one of the way, how to give them sense of
importance and opportunity for success.
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1 UvoD

1.1 Predstavitev problema

Motivacija je eden pomembnejSih elementov, ki nas spremlja tako v vsakdanjem
Zivljenju kot v delovnem okolju. Na podlagi Zelja in motivatorjev dosegamo
zivljenjske in poslovne cilje.

Tako teoretitha kot prakticna spoznanja razlinih strokovnjakov kazejo, da je
motivacijski dejavnik kljuéen za delovno uspeSnost organizacije in zaposlenih.
Aktivnost zaposlenega je odvisna od notranjih pobud in zunanjih drazljajev.

Pripadniki generacij baby boom, X in Y so odras&ali v razlicnih zgodovinskih in
druzbenopoliticnih kontekstih, kar je vplivalo tudi na razvoj razlicnih sistemov
vrednot. Te se kazejo na razliénih podrocjih, med drugim tudi v tem, kaj jih motivira,
da so pri svojem delu uspesnejsi. Motivacijski dejavniki se med pripadniki generacij
razlikujejo, zato morajo podjetja to upostevati tudi pri izbiri ustreznih motivacijskih
dejavnikov pri zaposlenih.

1.2 Cilji naloge

Cilji diplomskega dela so prikazati najpomembnejSe oblike nagrajevanja in
motivacijskih dejavnikov, predstaviti znadilnosti posamezne generacije ter narediti
empiri€éno raziskavo o motiviranju treh generacij.

Namen diplomskega dela je prouditi, katere nagrade motivirajo generacijo X,
generacijo Y in generacijo baby boom, da so pri delu uspeSnejse. Namen naloge je
tudi prikazati razlike in podobnosti, ki se pri tem med njimi pojavljajo.

1.3 Predpostavke in omejitve

Motiviranje zaposlenih je za podjetje velikega pomena, saj konkurencnost na trgu
zahteva dobre rezultate in vse vecjo ucinkovitost. To podjetja dosegajo tudi z
ustreznim sistemom nagrajevanja. Vsako podjetje ga prilagodi svojemu nacinu
delovanja, je pa zelo pomembno, da je sam sistem naravnan tako, da zaposlene pri
delu spodbuja. V podjetju je najveckrat zaposlenih ve¢ generacij, ki imajo razli¢ne
cilie in jih motivirajo razlicne stvari, zato je za sam sistem nagrajevanja zelo
pomembno, da podjetje ugotovi, kaj motivira vecino.

Dolo¢eno omejitev predstavija spletno anketiranje, kjer je anketo izpolnilo vec
pripadnikov generacije Y in najmanj pripadnikov generacije boom. Omejitev naloge
predstavljajo tudi sekundarni viri, ki pa smo jih uporabili le v primerih, kadar primarni
viri niso bili na razpolago.
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1.4 Metode dela

Teoreti¢ni del diplomskega dela je oblikovan s pomocjo metode kompilacije,
deskriptivne in komparativne metode, saj smo domaco ter tujo strokovno in
znanstveno literaturo preucili, pregledali ter nato primerjali in povezovali.

V empiricnem delu smo uporabili analitiCni pristop raziskovanja, ki temelji na metodi
zbiranja podatkov s pomocjo spletne ankete. Uporabili smo metodo obdelave in
prikazovanja podatkov v obliki tabel in grafov. Uporabili smo strukturiran vprasalnik,
pri katerem so vprasanja oblikovana z operacionalizacijo hipotez.

2 MOTIVACIJA

Motivacija je naraven proces, za katerega je znacilno, da dolo€eno osebo sili k neki
dejavnosti. Prisotna je v vsaki osebi in nanjo ne moremo vplivati, lahko le sproZzimo
posamezne procese, ki nato pripeljejo do doloCenih aktivnhosti. Motivacija je
nestabilna, kar pomeni, da kadar je ne vzdrzujemo, tudi ni prisotna. Tega se morajo
zavedati tudi vodje in v skladu s tem pri svojih zaposlenih poskrbeti, da bodo pri
svojem ravnanju motivirani. Prvi pogoj za to pa je dober odnos med nadrejenimi in
podrejenimi. Motivacija je lahko pozitivna ali negativna, osebna in se lahko
spreminja. V podjetju mora biti usmerjena k doseganju nekih skupnih ciljev
(Jakopec, 2007; Sang, 2001; Dimovski idr., 2003).

Kadar so zaposleni motivirani, se to opazi. Prednosti visoke stopnje motiviranosti so
nesporne in opazne. Rezultati so vecja kakovost dela ter vedji obseg opravljenega
dela, vse skupaj pa je povezano s pozitivno motivacijo na delovhem mestu. V
tak$nih podjetjih je manj fluktuacije, zamujanja oziroma izostankov z dela (Stare,
2007).

2.1 Pojem motivacije

Bitenc (2009. str. 38) navaja: »Motivacija je tisto, zaradi €esar ljudje ob dologenih
sposobnostih in znanju delajo. Brez motivacije ¢lovek ne more izvesti nobene
aktivnosti, ne more zadovoljiti svojih potreb. Posebno pomembna je motivacija za
delo, ki posamezniku pomaga, da uresniCi svoje cilje in cilie zdruzbe, v kateri je
zaposlen. Motivacijo uporabljajo menedzerji kot orodje za krmiljenje Clovekove
aktivnosti v Zeleno smer. Temu procesu re€emo motiviranje.«

Na motivacijo vplivajo:
- individualne razlike med ljudmi,
- znacilnosti dela in
- organizacijska praksa (Mozina idr., 2002).
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Reéemo lahko, da je motivacija krozni proces, ki jo sestavljajo nove potrebe,
drazljaji, potrebe, aktivnosti in cilj (slika 1). Novo potrebo spodbudi drazljaj, ki je
lahko notranji ali zunanji. Ce je torej dovolj mo&an, potem posameznik naredi
aktivnost, s katero nato zadovolji potrebo. Ko jo zadovolji, se pojavijo novi draZljaji in
krog se ponovi (Cerneti¢, 2007).

NOVA ‘
POTREBA POTRERA
ol AKTIVNOST

Slika 1: Motivacijski krog
(Vir: Cemnetic, 2007)

2.2 Opredelitev potreb in motivov

Vodopivec (2011, str. 79) navaja: »V motivacijskem procesu se potreba in cilj
povezeta v motiv, ki nas Zzene v doloCeno vedenje, s katerim ho¢emo dosedi cil.
Potreba je stanje neravnovesja v organizmu, ki ga povzroCi pomanjkanje ali
presezek snovi v telesu ali informacij v duSevnosti. Cilj je predmet ali situacija, za
katero pri¢akujemo, da bo zadovoljila naSo potrebo. Motiv je doZiveta potreba,
usmerjena k doloCenemu cilju, od katerega pricakujemo, da bomo z njegovo
uresnicitvijo zadovoljili tudi potrebo.«

Po Uhanu (2000) je potreba ob&utek, s pomocjo katerega zmanjSamo neko napetost
v organizmu in zaradi katerega potem potrebo tudi zadovoljimo. Zanje je znacilno,
da so stalne in da so prisotne vedno, saj posameznikovi cilji temeljijo na njegovih
potrebah. Potrebe so torej tiste, ki pripeljejo do tega, da posameznik pride do cilja, v
kar pa mora vloziti tudi nekaj napora. Kot prikazuje spodnja slika, drazljaji povzrocijo
potrebo, kar pripelje tudi do napetosti, po opravljeni aktivnosti, ko pridemo do cilja,
pa obcutimo olajSanje.
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Zmanjianje potrebe 4—\
POTREBA | Aktivnost

DRAZLIJAJ | sy w— [ CILJ

NAPETOST /
Olajanje

Slika 2: Zadovoljevanije potreb
(Vir: Lipi¢nik, 1996)

LoCimo primarne in sekundarne potrebe. Za zadovoljevanje primarnih potreb ljudje
ne potrebujemo zunanjih spodbud. Sekundarne potrebe, za katere potrebujemo
spodbude, da pridemo do cilja, pa so (Brejc, 2000):

- potreba po uveljavljanju,

- potreba po modi,

- potreba po pripadnosti,

- potreba po varnosti in

- potreba po statusu.

Uhan (2000, str. 11) navaja: »Motiv je razlog in hotenje, da ¢lovek deluje. Uspesnost
delovanja vsakega C¢loveka je odvisna od njegovega znanja, to je od
usposobljenosti, psihofizi¢nih in spoznavnih sposobnosti in vedenja, kar uporabi pri
uresniCevanju svojih ciljev; in to v okolju, v katerem Zivi, dela, deluje.«

Potreba je torej tista, iz katere motiv izhaja, zaradi nasih Zelja pa ga tudi
zadovoljimo. Tudi motivi so v naSih zivljenjih, v mnogih oblikah, prisotni skozi celo
Zivlienje (Sang, 2001). Ker smo ljudje razli¢ni, so razli¢ni tudi motivi, zato nikoli ne
moremo opredeliti vseh motivov, ki so vzgib, da opravimo neko dejavnost. V grobem
pa jih delimo na:

- primarne in sekundarne,

- univerzalne, regionalne in individualne,

- podedovane in prirojene motive (Dimovski, Penger, Skerlavaj in Znidarsig,

2005).

2.3 Motivacijski dejavniki

Motivacijski dejavniki so spodbude, s katerimi motiviramo zaposlene. Lahko so
pozitivne ali negativni, pri Cemer je denimo nagrada pozitivna, groznje in kazni pa so
negativne spodbude (Cerneti¢, 2007). Motivacijskih dejavnikov ne moremo
posploSevati, saj imajo v razlicnih okoljih in tudi v razliénih €asovnih obdobjih
razliéne pomene za zaposlene, zato mora vsako podjetie samo ugotoviti, kateri
dejavniki so zanjo najpomembnejSi. Na osnovi tega je nato treba sprejeti ukrepe, ki
bodo zagotavljali, da bodo zaposleni motivirani za doseganje ciljev (Penger, 2012).

Maru$a Bevc: Primerjava vpliva nagrajevanja na motivacijo treh generacij zaposlenih stran 4 od 37



B&B — Visja strokovna $ola Diplomsko delo viSjeSolskega strokovnega Studija

LoCimo materialne in nematerialne motivacijske dejavnike. Materialni motivacijski
dejavniki so pla¢a, nagrade, premije, dodatki ..., nematerialni dejavniki pa so odnosi
med zaposlenimi, pohvala, varnost zaposlitve ... (Bitenc, 2009).

Na motivacijo vplivajo razli¢ni dejavniki in njihova medsebojna interakcija. Bitenc
(2009, str. 44) jih navaja kot:

- »razlike med posamezniki (osebne potrebe, vrednote, staliS€a in interesi —
kaj motivira posameznika);

- znacilnosti dela (prepoznavanje nalog, njihove znadcilnosti, potrebne
zmoznosti, avtonomija nalog, povratne informacije — kak3ne lastnosti
(sposobnosti, delovanje) se zahtevajo od tistega, ki opravlja delo);

- organizacijska praksa (pravila zdruzbe, sploSna politika, sistem nagrajevanja
— kako organizacijski sistem pogojuje delavCeve ucCinke na delovnem
mestu).«

2.4 Nacela motiviranja

Da lahko vodje motivirajo svoje podrejene, morajo biti najprej za delo in doseganje
ciljev motivirani sami, saj predstavljajo vzgled. Tako oni kot zaposleni morajo zelo
dobro poznati cilj, zavedati pa se morajo tudi, da je motivacijo treba nenehno
spodbujati. Pomembno je, da dobro poznajo svoje podrejene in da v samem
kolektivu vladajo pozitivni odnosi. Le tako bodo vedeli, kaj podrejene v danem
trenutku motivira najbolj. Za to je treba izvajati tako letne razgovore kot tudi razne
ankete med zaposlenimi. Prav tako pa mora vodja poznati delovnha mesta
zaposlenih in njihove sposobnosti, da od njih ne zahteva preve¢ ali premalo.
Postaviti mora jasne standarde dela in ucinkovitosti in jim za doseganje tega
ponuditi ustrezno nagrado (Certali¢, 2014).

Po Bitencu (2009) so dejavniki, ki motivirajo zaposlene:

- koristnost dela, kar pomeni, da je delavec, ¢e vidi, da njegovo delo komu
koristi, oziroma je pomembno, za delo bolj motiviran;

- poznavanije cilja — pomembno je, da so cilji jasni in konkretno opredeljeni;

- poznavanje rezultatov lastnega dela — pomembne so povratne informacije,
pa tudi nacin, kako so podane;

- delovne razmere — slabe fizikalne razmere za delo in odsotnost orodij za
delo ima na zavzetost delavca za delo negativne ucinke;

- pohvala in graja — tako pohvala kot graja, kadar sta izreCeni primerno,
povecata delovno vnemo zaposlenega;

- jasna navodila za delo;

- tekmovanja;

- placa sicer ne sodi med dejavnike motivacije, je pa dejavnik, ki pri
zaposlenih povzro€a zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo in viSja placa
dolgoro€no ne motivira zaposlenih.
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3 NAGRAJEVANJE

Vsako podijetje stremi k temu, da so zaposleni inovativni in da zelijo napredovati
tako na osebni ravni kot tudi pomagati podjetju pri razvoju in ustvarjanju dobicka.
Zavedajo se, da je treba zaposlene najveckrat stimulirati, pri Eemer je najpogostejsi
nacin nagrajevanje (Stupan, 2009). Sistemi nagrajevanja in motiviranja so v vseh
podjetjih oziroma organizacijah pomembno podrocje, saj dobro zastavljen sistem
omogoca boljSe poslovne rezultate, produktivnost in boljSe polutje oziroma visje
zadovoljstvo zaposlenih (Gruban, 2006).

Lipiénik in MeZnar (1998, str. 191) navajata: »Sistem nagrajevanja najpogosteje
pomeni usklajeno politiko, procese in prakso neke organizacije, da bi nagradila
svoje zaposlene glede na njihov prispevek, zmoznosti in pristojnosti in tudi glede na
njihovo trzno ceno.« Pri tem pa se moramo zavedati, da na samo motivacijo
zaposlenega vpliva veliko dejavnikov, ki so povezani tako z zaposlenim kot tudi z
okoljem, iz katerega ta izhaja, zato ne moremo govoriti 0 enothem sistemu
nagrajevanja, ki bi zadovoljil vse zaposlene. Ko podjetja oblikujejo sistem
nagrajevanja, morajo pri tem upostevati tudi Zelje zaposlenih. Na takSen nacin se v
podjetjih ustvarjajo partnerski odnosi, ki so pogoj, da lahko neko podjetje dolgoro¢no
posluje uspedno (Zupan, 2001). »Nagrada, ki jo delodajalec zagotavlja zaposlenim,
lahko privabi ali odvrne nov kader, Zze zaposlene pa obdrzi v delovhem razmerju ali
povzrodi njihov odhod iz podjetja.« (Grintal, 2011, str. 99)

3.1 Sestavine nagrajevanja

Nagrajevanje zaposlenih je torej na nek nacin prejemanje nagrade za to, kar so
dobrega naredili za podjetje. Sam spekter nagrad je Sirok, vsako podjetje med
moznimi izbere tiste, za katere meni, da najbolj motivirajo zaposlene. Skupaj z
nacinom podeljevanja tvorijo sistem nagrajevanja posameznega podjetja.
»Optimalno nagrajevanje za spodbujanje inovacij zaposlenih vklju€uje tako denarne
kot nefinanCne nagrade, pri ¢emer je vsaka denarna nagrada strosek, lahko pa tudi
investicija v Cloveske vire, pri tem pa imajo nefinanéne nagrade lahko dolgoro&nejsi
in globlji vpliv na motivacijo.« (Sladi¢, 2016, str. 149)

Po Zupanovi (2001) bi moralo vsako podjetje pri oblikovanju sistema tako pla¢ kot
nagrajevanj upoStevati t. i. trikotnik pravi€nosti, ki zajema notranjo pravi¢nost,
zunanjo pravi¢nost in poslovno pravi¢nost. Ob tem je treba upoStevati dejstvo, da
vsak zaposleni praviénost razume drugace, na kar delodajalec ne more vplivati,
lahko pa poskrbi, da zaposleni razumejo tako placni sistem kot sistem samega
nagrajevanja. O notranji praviCnosti govorimo takrat, kadar so plate med
zaposlenimi urejene v ustreznem razmerju. O zunanji pravi¢nosti govorimo, kadar
sta tako viSina plaCe kot nagrad urejeni z okoljiem. Poslovna uspesnost pa velja
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takrat, kadar so plaCe in nagrade usklajene s poslovnimi rezultati podjetja. Na sliki 3
predstavljamo t. i. trikotnik pravi¢nosti.

Slika 3: Trikotnik pravi¢nosti
(Vir: Zupan, 2001)

Sistem nagrad po Merka¢ Skok (2005) zajema:

finan€ne nagrade (sem spadata fiksna in sprejemljiva plac¢a),

nefinanéne nagrade (to so pohvale, priznanja, dosezki itn.),

ugodnosti pri delu,

nagrajevanje (izplaCevanje) delovne uspesnosti,

motiviranje,

dodatke (razliéne nagrade za zmoznosti, izkuSnje, dobro opravljene naloge
ipd.).

Na drugi strani pa Lipi¢nik in Meznar (1998) kot sestavine nagrajevanja navajata
naslednje.

Procesi merjenja. Z njimi najpogosteje delo vrednotimo, s tem pa tudi tistega,
ki ga opravija. V to nato vkljuCujemo ugodnosti posameznikov in tako
dosezemo nek vrstni red oziroma razli€ne ravni. Preden se lotimo procesa
merjenja, moramo vedeti, kaj ti za samo uspesnost organizacije pomenijo.
Motiviranje. NajpomembnejSe vpraSanje, ki si ga zastavimo, je, kaksni bodo
ucinki tako finan¢nih kot tudi nefinan¢nih nagrad v samem podjetju. Zavedati
se moramo, da v bistvu nefinanéne nagrade spodbujajo razvoj posameznika
in njegovo kariero.

Dodatki. Pomembni pa so tudi dodatki, ki jih za neko vlogo v podjetju dobijo
posamezniki, in so najveckrat dodani osnovni placi.

Sistemi nagrajevanja. Sem uvrS€ata finan¢ne in nefinanCne nagrade ter
sisteme ugodnosti pri delu.

Postopke vzdrzevanja sistema nagrajevanja. Namenjeni so tako uc€inkovitosti
kot tudi proZnosti sistema ter razvijanju odnosa posameznika do place.

Placa je eden najvecjih psiholoSkih stimulatorjev za delo, zato bi se morali v
podjetjih vprasati, kako dolociti viSino plage, ki bo zaposlenim omogocila normalno
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Zivljenje. Lipicnik in Meznar (1998) ocenjujeta, da na samo zavzetost delavca do
dela ne vpliva sama viSina plate, ampak razlog zanjo. Pri tem se upoStevajo
zahtevnost dela, uspesnost posameznika, njegova ustvarjalnost, inovativnost ipd.
Pri oblikovanju plaénih sistemov je zelo pomembno, da se upostevajo tudi socialni
vidiki plaCe, saj ta zaposlenemu najvecCkrat predstavlja edini vir preZivetja in bi se
moral upostevati predvsem pri dolo€anju minimalne plade. Plata s pravnega
zornega kota pomeni pravico zaposlenega do nagrade za opravljeno delo, zato
morata tako njena sestava kot viSina temeljiti na pravnih podlagah, ki morajo biti
zapisane v pogodbi o zaposlitvi (Lipi¢nik in Meznar, 1998; Franca in Lobnikar, 2008;
Kresal, 2000).

MozZina, Svetlik, Jamsek, Zupan in Vodovnik (2002) opredeljujejo fiksni in gibljivi del
place. Fiksni naj bi bil odvisen od dela, ki ga zaposleni opravlja, gibljivi pa od tega,
kako posameznik to dela opravlja. Med gibljive dele spadajo tudi placila za
uspesnost in ostale nagrade.

Sistemi plag in nagrad se med podjetji vedno bolj razlikujejo, saj podjetja tako sistem
plaC kot sistem nagrad usklajujejo s poslovno strategijo. Zastavljeni so tako, da
zaposlene motivirajo k vedji stimulativnosti in s tem k doseganiju lastnih ciljev kot tudi
ciliev podjetja. Treba pa se je zavedati, da oblikovanje tovrstnih sistemov ni
enostavno in mnoga podjetja sisteme velkrat zamenjajo, bodisi zaradi nove
strategije podjetja bodisi zaradi nezadovoljstva zaposlenih (Zupan, 2001).

3.2 Oblike nagrajevanja

Nagrade delimo na finan¢ne in nefinan¢ne. Finanéne nagrade se izplacujejo v obliki
plaC, provizij, dodatkov k plaCi, lahko so izplacane kot dobiCek oziroma se
izplaCujejo kot dodatna zavarovanja, za zdravstveno zavarovanje otrok ipd.
Nefinancne nagrade pa po Stone (1998) razdelimo glede na okolje in glede na delo.
Pri okolju je zaposlenim pomembno predvsem to, da je varno in tudi prijetno ter da
so dobri medsebojni odnosi tako med zaposlenimi kot med zaposlenimi in
vodstvenim kadrom. Na delu pa je za zaposlene pomembno varno in prijetno
delovno okolje, dobri odnosi med zaposlenimi ter ustrezno vodstvo. Na drugi strani
pa so nagrade na delovnem mestu priznanja, moznost napredovanja, dodelitev
vecjih odgovornosti ipd. (Stone, 1998).

Kot je razvidno na sliki 4, pa Grintal (2011) same materialne in nematerialne
nagrade razdeli Se nekoliko natanéneje. Materialne nagrade tako deli na
neposredne, kamor uvrs€a place, honorarje, regrese, bonuse, razna nadomestila, in
posredne, kamor so uvrSCena zavarovanja, Stipendije, Studijska potovanja ipd.
Nematerialne nagrade na drugi strani deli tako kot Stone (1998) na delo in delovno
okolje, in sicer k delu uvrS¢a pohvale, izzive, zanimivo delo, dosezke, mozZnost
napredovanja ipd. in na drugi strani k delovnemu okolju delovno klimo, politiko
podjetja, delitev dela, delo na domu ipd.
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Slika 4: Vrste nagrad
3.2.1 Finanéne nagrade

(Vir: Grintal, 2011)

FinanCne nagrade so zagotovo eden pomembnejSih motivacijskih dejavnikov
zaposlenih, vendar pa zagotovo niso edine. Finanéna nagrada lahko zaposlenim
predstavlja cilj in hkrati simbol, ki ga neko podjetje uporabi za prikazovanje svoje
uspesnosti. Denar v bistvu zaposlene motivira in je mo¢no povezan z vrednostnimi
nagradami, tako da ga lahko razumemo tudi kot samo vrednostno nagrado.
Zaposlene denar motivira tudi zato, ker omogoCa zadovoljevanje osnovnih
Clovekovih potreb (Armstrong, 2007).

Gruban (2008) meni, da denar oziroma finanna nagrada deluje kot motivacijski
dejavnik, kadar izpolnjuje tri pogoje:

- vi8ina nagrade mora zaposlenega motivirati,

- nagrada mora biti podeljena v razli¢nih ¢asovnih intervalih,

- vedji u€inek imajo nagrade, izplaCane za posebne dosezke.

S finan¢nimi nagradami moramo ravnati previdno in praviloma nagrajevati tiste
dosezke, ki samemu podjetju oziroma organizaciji prinesejo uspeh. Zavedati se
moramo tudi, da ni enotnega merila pri finanénih nagradah, ampak nanje
posamezniki (predvsem na visino) gledajo razli€no in lahko se zgodi, da nagrajenec
z viSino finanéne nagrade ni zadovoljen (Mozina idr., 2002). Denarne nagrade za
zaposlene hitro postanejo nekaj samoumevnega, se pozabijo in tudi hitro porabijo
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(Zupan in Svetlik, 2009). Cerneti¢ (2007) zato priporoéa, naj podjetja oblikujejo
takSen sistem nagrajevanja, ki bo zadovoljil kriterije ve€ine zaposlenih.

V podjetjih so finanéne nagrade del motivacije, s katerimi motivirajo zaposlene,
hkrati pa so pod nadzorom podjetja in so usklajene s samo politiko podjetja, saj so
eden do vidnih pokazatelijev politke posameznega podjetja (Kompenzacijski
management, 2010).

3.2.2 Nefinanéne nagrade

Nefinan¢nim nagradam je v podjetjih treba nameniti posebno skrb, saj imajo lahko
skrbno nacrtovane v€asih vecji motivacijski u€inek od finan¢nih. Z njimi lahko vodje
na svoje podrejene vplivajo pozitivno in lahko dosezejo velje prizadevanje po
uresni¢evanju ciliev. Pomembno pa je, da pomagajo sooblikovati pozitivho klimo v
podjetjin. Ker se navade in interesi posameznikov spreminjajo, morajo podijetja pri
zaposlenih obCasno preverjati, katere nefinan¢ne nagrade jim pomenijo veliko, in jih
dopolnjevati z novimi vsebinami (Stupanova, 2009; VeSnar, 2007).

Nefinanéne nagrade so pozitivne, ker s tem, ko pripomorejo k izboljSanju klime,
izboljSujejo tudi €as in delo posameznika na njegovem delovnem mestu. Med
najvaznejSimi nefinancnimi nagradami so zagotovo varnost zaposlitve, pa tudi
praviCcha obravnava zaposlenih, razvoj kariere in moznost napredovanja
posameznika (Arkani, 2010).

Nefinanéne nagrade torej finanénega stanja zaposlenega ne izboljSujejo,
pripomorejo pa k temu, da se na delovhem mestu bolje pocuti. Mnoga podjetja zato
na seznam nefinan¢nih nagrad poleg standardnih (zlata ura, zlata pisala, umetniSka
dela, knjige ipd.) vpeljujejo tudi nenavadne nagrade, kot so platana vozZnja s
taksijem, polet z balonom, kosilo z javno osebo, darilo za druzinskega ¢lana ipd.
Zelo ucinkoviti nagradi pa sta pisna in ustna pohvala. Z njima nadrejeni svojemu
podrejeno pokaze, da ga spostuje in ceni to, kar je naredil (Zupan in Svetlik, 2009).

3.3 Posledice nagrajevanja zaposlenih

Pri nagrajevanju zaposlenih je najpomembneje, da znajo vodilni pravilno uporabiti
tako finan¢ne kot tudi nefinanéne nagrade, saj se 3ele tako lahko pokaze namen
nagrajevanja. Obe nagradi pa imata tako prednosti kot slabosti. Najvecja slabost, ki
se morda bolj pokaze pri finanCnem nagrajevanju, je ta, da nagrade za zaposlene
postanejo samoumevne in se zato za doseganje ciljev ve€ ne trudijo dovolj, kar
posledi€no pomeni, da niso nagrajeni in so zato na delovnem mestu tudi bol;
nezadovoljni. Zelo pomembno je torej, da zaposleni razumejo, kdaj in ¢emu jim
nagrade pripadajo (Zupan, 2001).
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Po mnenju Lipicnika (1998) je pomembno, da je sitem nagrajevanja primerno
oblikovan in da so nagrade primerne temu, koliko truda je v neko delo vlozil
posameznik, da zadovoljijo njegova priCakovanja, predvsem pa morajo biti
podeljene za nadpovprene dosezZke.

3.3.1 Pozitivne plati nagrajevanja zaposlenih

Pozitivne plati nagrajevanja zaposlenih so:

- Nagrada deluje kot cilj, kadar ljudje kopic€ijo denar, Ceprav ga v resnici ne
potrebujejo, vendar je denar merilo za njihovo uspesSnost.

- Nagrade izboljSujejo finanéni poloZaj posameznika in mu pomenijo varnost.

- Zaposleni vedo, da se osebni dohodek ve€a z =zahtevnejSim in
odgovornejSim delom.

- Nagrade so lahko tudi »instrument«, saj z nagradami dosezemo, da
posamezniki izvajajo dejavnosti, ne da bi to v resnici Zeleli.

- Financéne in nefinanéne nagrade imajo za posameznike lahko tudi simbolni
pomen (Lipicnik, 1998).

3.3.2 Negativne plati nagrajevanja zaposlenih

Negativna plat nagrajevanja zaposlenih je v tem, da nekateri zaposleni lahko
nagrajevanje vodij vidijo kot moznost manipuliranja s podrejenimi, ki morda za
nagrado naredijo stvari, ki jih sicer ne bi. Prav tako Gruban (2007) meni, da lahko
nagrade povzrocijo, da se posamezniki zaradi zelje po nagradi izklju€i iz skupine in
s tem povzro€i med zaposlenimi negativno energijo.

Nefinan€ne nagrade lahko za samo podjetje pomenijo tudi stroSek (izleti, prireditve
ipd.), zato VeSnar (2007) te nagrade kot nefinancne opredeljuje le s strani delavca.
Po drugi strani pa, po mnenju Merka¢ Skokove (2005), finanéne nagrade sicer
pomagajo motivirati zaposlenega, vendar zelo kratkoro€no oziroma je sama
motivacija odvisna od finan¢ne nagrade. Ko je ni veg, tudi delavec ni ve¢ motiviran
za delo in se vrne k ustalienemu vedenju, zato morajo imeti podjetja sistem
nagrajevanja Se posebej izdelan.
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4 GENERACIJE
4.1 Kajje generacija

SSKJ (b. I.) generacijo opredeljuje kot skupino /.../ priblizno iste starosti, ki zivijo v
istem Casu in imajo podobne interese ali nazore /.../. Becton, Walker in Jones -
Farmer (2014) menijo, da generacijo sestavljajo posamezniki, ki so podobno stari in
jih povezujejo podobni zgodovinski, socialni in zivljenjski dogodki. Po njihovem
mnenju so ravno te izkudnje tisto, kar posamezne generacije med seboj razlikuje,
saj pomagajo sooblikovati njihova prepri€anja in nazore. Po njihovem mnenju se t. i.
kolektivna identiteta generacije razvija:

- s pomocjo pomembnih dogodkov, ki spreminjajo obstojeCe druzbene
sisteme in tako postavljajo temelje za pojav nove generacije (nesrece,
vojne, revolucije ipd.);

- omenjeni dogodki veliko bolj vplivajo na mlajSe generacije, ki si Sele
oblikujejo vrednostne sisteme;

- posamezne skupine podpirajo skupino vrednot in neke cilje, ki jih ohranjajo
tudi v odrasli dobi.

4.2 Medgeneracijske razlike

Do razlik med generacijami prihaja, kot smo Ze omenili, zaradi prelomnih
zgodovinskih trenutkov, ki vplivajo na razvoj vrednot, osebnostnih znacilnosti in
pricakovanj, in se skozi ¢as oblikujejo. Medgeneracijske razlike se prikazujejo kot
posledica vplivov okolja in kriti€nih zivljenjskih dogodkov, ki so v fazi razvoja
posameznika pomembno zaznamovali in vplivali na razvoj socializacije, osebnosti,
vrednot, prepri¢anj in priCakovanj, ki se v odraslosti postopoma stabilizirajo
(Srinivasan, 2012). Po Glass (2007) se ti dogodki dogajajo med 5. in 18. letom
starosti in takrat, po njegovem mnenju, prihaja do nesoglasij z ostalimi generacijami
in do oblikovanja nekaterih norm.

V nadaljevanju bomo predstavili tri generacije, ki so tudi pomembne za naso
raziskavo, Ceprav poznamo vec delitev in poimenovanj generacij.

4.2.1 Generacija baby boom

V omenjeno generacijo, ki jo imenujejo tudi generacija otrok blaginje, spadajo tisti, ki
so bili rojeni v letih 1940-1960. Deli se na dve skupini, in sicer starejSo,
posameznike, rojene med leti 1946 in 1955, ter mlajSo, rojene med leti 1956 in
1964. Zanje je znacCilno, da so bili v vzgojeni v €asu, ko je prihajalo do napredka
(prvi televizorji, poleti v vesolje), priloznosti, kulturnega in socialnega razmaha.
Ljudje so bili zadovoljni in niso veliko razmisljali o prihodnosti, saj so cas
zaznamovali sproS¢ena spolnost, Studentski upori in ameriski filmi (Lenarci¢, 2010;
Erjaviek, 2005; Novak, 2007).
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Po mnenju Ovsenikove in Kozjeka (2015) so omenjeno generacijo zaznamovali tudi
prvi znaki krize, zato so vrednote, ki zaznamujejo omenjeno generacijo:

- zavzeto delo,

- zaposlitev,

- 0sebno prizadevanje in

- visoka cena timskega dela.

Prav tako pa je zanje zna€ilno, da imajo radi varnost, kar pomeni, da so sicer
optimisti¢ni, da pa praviloma vseeno ostajajo vse Zivljenje v isti organizaciji (Ovsenik
in Kozjek, 2015). Zelo moc¢na je njihova delovna etika in velik pomen zanje ima
visoka izobrazba. Radi delajo v skupini in se pocutijo del ekipe, zato jim veliko
pomenijo letna porocila podjetij. Zanje je tudi znaéilno, da so dosegljivi, redno
pregledujejo elektronsko posto in nanjo odgovarjajo, saj menijo, da je to vljudno. Ne
marajo konfliktov in se trudijo, da bi dosegli konsenz (How Generation Gaps Work,
b. d.). BreCkova (2005) je zapisala, da pripadniki omenjene generacije uzivajo pri
zahtevnem in izzivnem delu, ki omogo&a osebnosti razvoj, pri delu so potrpezljivi in
vztrajni in se ob delu, ki ga opravljajo, zabavajo.

4.2.2 Generacija X

Generacijo X sestavljajo posamezniki, rojeni med letoma 1961 in 1980. Zanje je
znacilno, da niso vec€ verjeli v iluzije, odra8¢ali so ob obeh zaposlenih starSih, kar
pomeni, da so zgodaj odrasli in so bili velikokrat prepuseni sami sebi. Za to
generacijo lahko tudi re¢emo, da je kot prva doZivljala loCitve starSev, pojavljati so
se zaCele enostarSevske druzine, rejniSke druzine, na filmskih platnih se je zaelo
pojavljati nasilje. Prav tako so nosili breme upokojitve prejSnje generacije, in sicer z
novimi davki, kar jih je prisililo, da so bili na eni strani cini¢ni in na drugi strani
racionalni in ustvarjati so zaceli vzorce, ki so jim omogocili prezivetje (Fishman,
2008).

Za slovensko generacijo X je znacilno, da so bili rojeni v socializmu, odrasli pa so v
komunizmu in so torej neke vrste tranzitna generacija. Treba je bilo narediti preskok
v razmisljanju in nacinu delovanja in spremembe so se dogajale na vseh podrodjih,
najvedje pa v tehnologiji (splet, radunalniki). Ceprav so bili vzgajani z avtoritativno
vzgojo, so sodelovali v upiranju sistemu, ki je zru$il staro in zgradil novo drzavo, z
novimi vrednotami, kjer stara pravila niso vec veljala. Eni so nov sistem gledali kot
nove priloznosti, drugi so se ga ustraSili in se zaceli tudi hitro upokojevati (Novak,
2007).

Dogodki, ki definirajo to generacijo, so padec berlinskega zidu, afera Watergate,
AIDS in razmah raCunalnikov. Njihove vrednote so nastajale tako, da so stare
propadale in pojavljalo se je nasilje, prav tako zlomi borz, nuklearne nesrece ipd.
Tradicionalnih vrednot generacija nima vec, zato ne stremijo po stalnih zaposlitvah,
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Zelijo pa, da so pogoji za delo dobri. Hitro menjavajo zaposlitve in vodje nanje
nimajo enakega vpliva kot na generacijo prej. V delu i§¢ejo zadovoljstvo in veliko jim
pomeni fleksibilni delovni ¢as. Njihova priakovana izobrazba je univerzitetna in
dodatno podiplomsko izobrazevanje. Radi so samostojni, kar se kaZe v porastu
samostojnih podjetnikov. LocCijo med zaposlitvenim in zasebnim; druzina ima zanje
poseben pomen, Ceprav se pojavlja vedno ve€ enostarSevskih druzin (Ovsenik in
Kozjek, 2015; How Generation Gaps Work, b. d).

Brecko (205) navaja, da ima omenjena generacija rada zahtevno in izzivno delo, do
podjetja Cutijo pripadnost in lojalnost, delo postavijo najveckrat pred zabavo in
odlikujeta jih potrpezljivost in vztrajnost pri delu, zato Zelijo biti vkljuCeni v
pomembne odloCitve v podjetju.

4.2.3 GeneracijaY

Sem spadajo rojeni med 1981 in 2000. To je po mnenju Goldman in Schmalz (2007)
generacija, ki uporablja mobilne telefone, internet, igra spletne igre in o prihodnosti
ne razmislja dosti. To pomeni, da ne varujejo, ampak zasluzeni denar tudi takoj
porabijo. Niso spostljivi oziroma spoStovanje izkazejo Sele po tem, ko je bilo
izkazano njim. So odprti do drugih ras in kultur in so dosti manj obremenjeni z
drugacnostjo kot generacije pred njimi. Prav tako so samozavestni, ambiciozni,
podjetni, iznajdljivi in v delo vklju€ujejo visoko tehnologijo. Do informacij dostopajo
hitro in tudi od vseh ostalih pri¢akujejo hiter odziv. Njihovo delo mora biti raznoliko,
saj se zacnejo hitro dolgocasiti in sami se odloCajo, katere vodje bodo spostovali.
Veliko jim pomenijo blagovne znamke.

V sluzbi zahtevajo viSje place in so izraziti individualisti. Pri delu zahtevajo svobodo,
zato radi delajo na projektih. »Znanja in sposobnosti razvijajo samostojno, usmerjajo
se na tista, ki imajo vrednost na trgu dela in ki povecujejo njihovo kakovost Zivljenja.
Ne Zelijo prevzemati odgovornosti za druge, niso deloholiki, bolj cenijo osebno
izrazanje in raznovrstnost kot vertikalno napredovanje. Cas preZivljajo na spletu,
imajo on line identitete (96 % je aktivnih na socialnih omrezjih), zavracajo obsezno
branje, hitro preusmerjajo pozornost, vendar so osvesceni, kar zadeva avtentiCnost
informacij. Njihove mreze so virtualne, hibridne. Prednost dajejo delu in u€enju po
lastni izbiri.« (Ovsenik in Kozjek, 2015, str. 22)

V Sloveniji je generacija Y odras€ala v novi drzavi. Oblikovali so jih satelitska
televizija, internet, Skype, MTV, mobilni telefoni ... Vse to jim omogola, da so
nenehno dosegljivi in povezani z vrstniki, tudi globalno. Njihov jezik sporazumevanja
je angles¢ina, medtem ko hrvas¢€ino obvladajo le Se tisti, ki poslusajo t. i. turbofolk.
Ze otrostvo je zaznamovano s popoldanskimi aktivnostmi in Ze otroke velikokrat
starSi vkljuCujejo v pomembne odlolitve. SreCujejo se z loCitvami, nasiljem,
drugacnostjo ipd. (Novak, 2007).
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Pripadniki generacije Y na izobrazbo gledajo drugace kot prejSnje generacije, in
sicer jim je pomembno vsezivljenjsko uéenje, tudi €e univerzitetnega izobrazevanja
ne konc¢ajo kmalu. Na delovhem mestu na eni strani pri¢akujejo takojSnjo pohvalo ali
nagrado za dobro opravljeno delo, po drugi strani pa tudi jasna navodila. Zaradi
uporabe sodobnih tehnologij so veliko bolj fleksibilni, pocnejo lahko ve¢ stvari hkrati,
so tudi ustvarjalni. Ker so navajeni ziveti z nenehnimi drazljaji, so po drugi strani
nepotrpeZzljivi in se hitro zacnejo dolgocasiti. So individualisti in najprej poskrbijo
zase, kar se kaze tudi v tem, da si denimo zapiske na fakulteti posojajo za placilo.
Ne delajo radi v timu (Novak, 2007).

Brecko (2005) je znacilnosti generacije strnila:

- nagrada naj sledi opravijenemu delu,
- urejenost, red in jasna pravila,

- lojalnost in pripadnost podjetju,

- zahtevno in izzivno delo,

- osebnostni razvoj,

- varnost zaposlitve.

) RAZISKAVA MOTIVIRANJA TREH GENERACIJ

5.1 Namen raziskave

Z raziskavo smo Zzeleli ugotoviti, kako so zaposleni v posameznih organizacijah
zadovoljni s sistemom nagrajevanja, kaj jih pri delu najbolj motivira in ali obstajajo
razlike med generacijami. Na osnovi tega smo zastavili hipoteze:

H1: Veclina anketirancev je zadovoljna s sistemom nagrajevanja v organizaciji, kjer
S0 zaposleni.

H2: Nagrada in pohvala sta najpomembnejsi za generacijo baby boom.

H3: Denarna nagrada je najbolj spodbudna za generacijo Y.

H4: V primeru priloznosti za boljSo zaposliteve bi generaciji X in Y zamenjali
organizacijo.

5.2 lzvedba raziskave

Raziskava je bila izvedena s pomocjo ankete, ki je bila v ¢asu med 18. 6. 2017 in
25. 7. 2016 objavljena na www.1ka.si. Uporabljen je bil anonimni anketni vprasalnik,
ki je zajemal 12 vpraSanj zaprtega tipa, in sicer tipa vprasan;j, kjer je bil mozen en
odgovor ali pa vpraSanja z veCstopenjsko lestvico. Prvi del se je nanaSal na
demografske znacilnosti anketirancev, drugi del pa na ocenjevanje nagrajevanja in
na motivacijske dejavnike. Anketo je reSilo 314 anketirancev, od tega 272 v celoti in
42 delno.
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5.3 Analiza podatkov

Anketo je reSilo 314 anketirancev, od tega 124 moskih (39 %) in 190 zensk (61 %).
Struktura je razvidna iz grafa 1, kjer je opazno, da je anketo reSevalo in izpolnilo ve¢
pripadnic Zenskega spola.

Zenski;
190

Graf 1: Spol anketirancev
(Lastni vir)

Iz grafa 2 je razvidno, da je anketo reSilo najveC anketirancev, rojenih med letoma
1981 in 2000 (46 %), odstotek manj (45 %) med letoma 1961 in 1980 ter najman;j (9
%) tistih, ki so rojeni med letoma 1940 in 1960. NajveC anketirancev torej pripada
generaciji Y, za katero je znacilno, da uporabljajo internet, mobilne telefone, so
samozavestni, podjetni in iznajdljivi in v samo delo vklju€ujejo visoko tehnologijo.
Odstotek manj predstavlja generacija X, ki je odras€ala v spreminjajoem se
sistemu in je prilagodljiva, kar pomeni, da uporablja tehnologijo, tako v sluzbi kot v
prostem Casu. Najmanj anketirancev pripada t. i. generaciji baby boom, za katere je
verjetno znacilno, da najmanj dostopajo do spleta, kar ima za posledico tudi najman]
reSenih anket.

Rojeni med letoma 1940 in 1960 -

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 2: Starostna skupina anketirancev
(Lastni vir)

Magisterij oziroma doktorat ima kon€anih 10 % anketiranih, 19 % vseh anketiranih
ima kon€ano univerzitetno izobrazbo, 28 % viSjeSolski ali visokoSolski program, 42
% srednjo Solo in 1 % osnovno Solo.
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Magisterij / doktorat

Univerzitetna

Visja ali visokoSolska

Srednja ali poklicna Sola

Osnovna 3ola 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 3: Stopnja dosezZene formalne izobrazbe vseh generacij
(Lastni vir)

Zanimivo je, da najvecji vpradanih z magisterijem ali doktoratom spada v generacijo
X, in sicer 14 %, enak odstotek anketirancev je kon&alo univerzitetni program, 30 %
jih je zaklju€ilo viSje ali visokoSolsko izobraZevanje, 42 % srednjeSolsko in nihCe
nima kon&ane le osnovne Sole. Tudi to le delno sovpada s teoretiCnimi dognaniji, kjer
je zapisano, da je njihova priCakovana izobrazba univerzitetna. I1zkazalo se sicer je,
da ima velik odstotek anketirancev kon¢ano VIII. stopnjo ali ve€ in da ima 56 %

e

koncali vije- ali visokoSolski program.
Magisterij / doktorat
Univerzitetna

Visja ali visokosolska

Srednja ali poklicna Sola

Osnovna Sola 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 4: Stopnja doseZene formalne izobrazbe (generacija X)
(Lastni vir)

Pri generaciji Y, o kateri v literaturi beremo, da je zanje pomembno vseZivljenjsko
izobrazevanje, Studij pa najveckrat podaljSujejo, je 7 % takih, ki so koncali magisterij
oziroma doktorat, 23 % vpraSanih ima univerzitetno izobrazbo, 25 % visje- oziroma
visokoSolsko izobrazbo, kar skupaj predstavlja 55 % anketirancev. To je manj kot pri
generaciji X. Prav tako je 1 % tistih, ki imajo le osnovnoSolsko izobrazbo in 44 % jih
ima kon&ano srednjeSolsko izobrazevanje, kar se ujema z enakim odstotkom
srednjesSolcev pri generaciji X.
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Magisterij / doktorat -

Univerzitetna
Visja ali visokoSolska

Srednja ali poklicna Sola

Osnovna 3Sola ll%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 5: Stopnja doseZene formalne izobrazbe (generacija Y)
(Lastni vir)

V generaciji baby boom, ki je med anketiranimi skupinami zastopana v najmanjSem
obsegu, je en anketiranec z dokon&anim magisterijem oziroma doktoratom, kar sicer
predstavija 4 %, 22 % vpraSanih ima kon&an univerzitetni, 33 % pa visje- oziroma
visokoSolski, kar predstavlja najvi$ji odstotek med skupinami. Skupaj ima vec kot le
srednjeSolski program kon¢an 59 % anketirancev, kar prav tako predstavlja najvisji
odstotek. To lahko pripisujemo temu, da se na spletu pojavljajo bolj izobrazeni
predstavniki omenjene generacije, ki i8€ejo nova znanja, informacije ali le pa le
zabavo. Rezultat sovpada s podatki iz literature, kjer smo prebrali, da izobrazba
omenjeni generaciji pomeni veliko. Srednjo 3olo je kon€alo 33 % anketiranih, le
osnovno $olo pa 7 %.

Magisterij / doktorat
Univerzitetna
Visja ali visokosolska

Srednja ali poklicna Sola

Osnovna Sola

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Graf 6: Stopnja dosezZene formalne izobrazbe (generacija baby boom)
(Lastni vir)

Razveseljiv je tudi podatek, da je kar 56 % vseh anketiranih zadovoljnih z delom, ki
ga opravljajo, 24 % je takih, ki niso niti zadovoljni niti nezadovoljni, 13 % je zelo
zadovoljnih, 4 % so nezadovoljni in 3 % zelo nezadovoljni. Povpre¢na ocena je 3,7,
kar nekako potrjuje dejstvo, da so anketirani s svojim delom zadovoljni. Najbolj
zadovoljni z delom so predstavniki generacije X, povpre¢na vrednost je 3,9,
zadovoljni so tudi predstavniki generacije baby boom, 3,8, najmanj zadovoljni pa so
predstavniki generacije Y, in sicer je povpre¢na vrednost 3,5. Iz tega izhaja, da
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ravno omenjena generacija iSCe nove izzive in nove poti, da so pri delu radi
samostojni in kreativni, medtem ko starejSima generacijama veliko pomeni varnost
zaposlitve.

60% 56%
50%
40%
30% 24%
20% 13%
10% 3% 4%

0%

zelo nezadovoljen niti zadovoljen zadovoljen zelo zadovoljen
nezadovoljen niti nezadovoljen

Graf 7: Zadovoljstvo z delom
(Lastni vir)

Prav tako je razveseljiv podatek, da kar 81 % vseh anketirancev rado prihaja v
sluzbo, le 19 % je takih, ki na delo ne prihajajo radi, kar prikazuje tudi spodnji graf.

Graf 8: Ali radi prihajate na delo (vse generacije)?
(Lastni vir)

Kot je bilo pri¢akovati, najmanj radi hodijo na delo predstavniki generacije Y, in sicer
je med njimi 25 % takih, ki ne hodijo radi v sluzbo, 23 % jih je med pripadniki
generacije baby boom in le 13 % jih je v generaciji X. To izhaja tudi iz tega, da
pripadniki najmlajSe generacije velikokrat opravljajo zaposlitve, za katere se niso
izobrazevali, saj so zaposlitve iskali in iS¢ejo v asu gospodarske krize. To pri njih
povzro€a nezadovoljstvo, pri najstarejSi generaciji pa je delez po nasih
predvidevanijih visok, saj se tezko privajajo na nove nacine dela, nove pogoje dela,
spremembo tehnologije ipd. Po drugi strani pa so pripadniki generacije X zadovoljni,
saj je bilo v ¢asu iskanja zaposlitve dovolj moznosti za zaposlitev, prav tako pa so
dovolj mladi, da se lahko prilagodijo spremembam na trgu dela.
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Generacija baby boom 77 % 23 %
Generacija X 87 % 13%
Generacija Y 75 % 25 %

Tabela 1: Ali radi prihajate na delo?
(Lastni vir)

Nagrada in pohvala se zdita pomembni 50 % zaposlenih, zelo pomembni 47 % in le
3 % ne pomenita ni€, kar prikazuje tudi graf.

Sta mi zelo pomembni | 47%
Sta mi pomembni | 50%
Ne pomenita mini¢ | 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf 9: Pomen nagrade in pohvale
(Lastni vir)

V najvec¢jem delezu (51 %) se zdita nagrada in pohvala zelo pomembni generaciji Y,
48 % sta pomembni in le 1 % se ne zdita pomembni, kar pomeni, da sta od vseh
anketirancev generacije Y kar za 99 % nagrada in pohvala pomembni, kar smo po
prebrani literaturi priCakovali, saj za svoje dobro opravljeno delo potrebujejo
takojsnjo pohvalo oziroma nagrado.

Na drugi strani sta enakemu odstotku (99 %) nagrada in pohvala pomembni tudi za
predstavnike generacije X, le da je zelo pomembna za 47 % vseh anketirancev,
pomembni pa za 53 %. Le en anketiranec omenjene generacije se je opredelil, da
mu nagrada in pohvala ne pomenita nic.

Najvedji odstotek posameznikov, ki jim nagrada in pohvala ne pomenita ni¢, je v
generaciji baby boom, kjer je takSnih anketirancev kar 20 %. 52 % se zdita
pomembni, zelo pomembni pa sta za 28 %. Zakaj je delez tako visok, tezko
opredelimo, saj je za generacijo baby boom znacilno, da so zvesti in zavzeti delavci
posamezne generacije. Morda ravno zaradi sprememb na trgu dela, na katere pa
niso bili najbolj pripravljeni.
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Graf 10: Nagrade (vse generacije)
(Lastni vir)

Iz analize pridobljenih povpre¢nih vrednosti je razvidno, da so za vse anketirance
najbolj spodbudna nagrada stabilnost in varnost zaposlitve, kjer je povprecna
vrednost 4,4. Nato sledita denarna nagrada in napredovanje s povpreé¢no oceno 4,2,
povprec¢no oceno 4,1 so dobili pohvala ali priznanje in prosti delovni dnevi, sledi
moznost dodatnega izobraZevanja z oceno 3,9. Najmanj spodbudna pa je zanje
prakticna nagrada (nov racunalnik, pametni telefon, vedji zaslon ipd.). V teh
negotovih Casih je priCakovati, da vsem zaposlenim varnost zaposlitve pomeni
najve¢, saj je od tega odvisna tudi eksistenca posameznika oziroma njegove
druzine, plac¢a pa poleg tega pomeni tudi lazjo odloCitev za podcitnice, stanovanje,
potovanje ipd.

Vrsta nagrade Povprecna vrednost

Denarna nagrada 4,2
Napredovanje 4,2
Pohvala ali priznanje za dobro opravljeno delo 4,1
MozZnost dodatnega izobrazevanja 39
Prosti delovni dnevi 4,1
Stabilnost in varnost zaposlitve 4,4
Praktic¢na nagrada (nov osebni racunalnik,

pametni telefon, vedji zaslon ipd.) 3,2

Tabela 2: Pomen nagrade in pohvale

(Lastni vir)

Anketirancem generacije baby boom najve¢ pomenita stabilnost in varnost
zaposlitve (68 %), pomembna se jim zdi tudi denarna nagrada (45 %), prosti dnevi
(32 %), napredovanje ter priznanje se jim zdi enako pomembno (22 % in 23 %),
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manj pomembna se jim zdi moznost dodatnega izobrazevanja (9 %), prav nikomur
pa se ne zdijo pomembne prakti¢ne nagrade.

zelo srednje zelo
nepomembno pomembno

nepomembno pomembno pomembno
Denarna nagrada 0% 9% 14 % 32% 45 %
Napredovanje 4% 9% 26 % 39% 22 %
Pohvala ali priznanje
za dobro opravljeno
delo 0% 14 % 18 % 45 % 23 %
MozZnost dodatnega
izobraZevanja 9 % 9% 14% 59 % 9 %
Prosti delovni dnevi 5% 9 % 18 % 36 % 32%
Stabilnost in varnost
zaposlitve 0% 0% 18 % 14% 68 %
Prakti¢na nagrada 9 % 27 % 23 % 41 % 0%

Tabela 3: Nagrade (generacija baby boom)

(Lastni vir)

Tudi generaciji X najve¢ pomeni varnost zaposlitve (58 %), pomembnejsi kot
denarna nagrada (37 %) so prosti dnevi (43 %), napredovanje (42 %) in pohvala (41
%). Manj pomembna se jim zdi moznost dodatnega izobraZevanja (32 %), najman;
pa praktiéna nagrada (12 %).

zelo srednje zelo
nepomembno pomembno

nepomembno pomembno pomembno
Denarna nagrada 3% 0% 15% 39 % 43 %
Napredovanje 3% 0% 7% 42 % 48 %
Pohvala ali priznanje
za dobro opravljeno
delo 1% 4 % 14 % 36 % 42 %
MozZnost dodatnega
izobraZevanja 3% 4% 28 % 36 % 28 %
Prosti delovni dnevi 3% 6 % 14 % 25% 52 %
Stabilnost in varnost
zaposlitve 3% 3% 9% 27 % 58 %
Prakticna nagrada 5% 16 % 34 % 36 % 9%

Tabela 4: Nagrade (generacija X)

(Lastni vir)
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Tudi predstavnikom generacije Y najve¢ pomeni varnost zaposlitve (58 %), zelo
pomembni se jim zdijo prosti dnevi (51 %) ter moznost napredovanja (47 %).
Denarna nagrada je pomembna 42 % anketirancev, pohvala pa 41 %. Ni jim
pomembna moznost dodatnega izobrazevanja (27 %) oziroma prakti¢ne nagrade

(9,4 %).

zelo srednje zelo
nepomembno pomembno
nepomembno pomembno pomembno

Denarna nagrada 2% 0% 13 % 48 % 37 %
Napredovanje 3% 1% 13% 41 % 42 %
Pohvala ali priznanje
za dobro opravljeno
delo 2% 0% 13 % 44 % 41 %
MozZnost dodatnega
izobraZevanja 1% 0% 20% 47 % 33%
Prosti delovni dnevi 2% 2% 20% 33% 44 %
Stabilnost in varnost
zaposlitve 2% 2% 7% 30% 59 %
Prakti¢na nagrada 7 % 13 % 39 % 28 % 13 %

Tabela 5: Nagrade (generacija Y)

(Lastni vir)

Vecina anketiranih bi za viSjo stimulacijo delo opravljala bolje in hitreje, tako se je
namre¢ opredelilo 61 % vseh anketirancev, kar je razvidno na grafu 11. Stimulacija
najbolj spodbudi generacijo Y, saj bi kar 73 % vseh anketirancev delalo bolje in
hitreje za vi$jo stimulacijo, medtem ko bi v generaciji baby boom manjsi odstotek, le
36 % vseh anketirancev delalo bolje za vi§jo stimulacijo. V generaciji X pa se
odstotek uvrS¢a med generacijo Y in generacijo baby boom (56 %). Na podlagi
podatkov ugotavljamo, da stimulacija vendarle spodbuja k boljSemu delu. Rezultati
so pri€akovani, saj predstavniki generacije Y Zivijo hitro, veliko jim pomeni dober
avtomobil ugledne znamke ipd., za kar pa potrebujejo denar. Po drugi strani
generacija boom ni bila vzgojena tako, da bi bile materialne dobrine v Zivljenju
najpomembnejse.
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Ne; 39%

Graf 11: HitrejSe in boljSe opravijanje dela pri visji stimulaciji
(Lastni vir)

Sistem nagrajevanja je pri vseh omenjenih generacijah ocenjen s povpre¢no oceno
2,5, kar pomeni, da ni ne dober in ne slab. Anketiranci generacije baby boom so ga
v najve€jem odstotku ocenili kot srednje dobrega (43 %), medtem ko najveC
anketirancev generacije X misli, da je slab, enak odstotek (33 %) pa jih v generaciji
Y ocenjuje kot srednje dobrega oziroma slabega.

srednje
zeloslab  slab dober dober zelo dober
Generacija baby boom 13%| 30% 3% 9% 4%
Generacija Y 17%| 38% 33%| 10% 2%
Generacija X 16%| 33% 33%| 15% 3%
Tabela 6: Sistem nagrajevanja

(Lastni vir)

V slovenskih podjetjih najpogosteje nagrajujejo s pohvalo (66 %), sledijo stimulacija
(46 %), moznost napredovanja (23 %), prakticne nagrade (13 %), 17 % vseh
anketiranih pa ni nagrajenih. Zakaj niso nagrajeni, tezko komentiramo, lahko da so
podjetjia 8e vedno v krizi, lahko je takSna politika podjetja, vsekakor pa vsaka
nagrada, na primer pohvala, ne potrebuje finan¢ne podlage, izkazalo pa se je, da
zaposlenim, ne glede na generacijo, veliko pomeni. Kar 36 % vseh anketiranih
generacije baby boom ni nagrajenih, medtem ko je odstotek teh v generaciji X 14-, v
generaciji Y pa 17-odstotni. Podjetja se premalo zavedajo, da je le zadovoljen
delavec dober delavec, zato bi bilo treba marsikje spremeniti politiko podjetja.
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Graf 12: Nagrade za dobro opravljeno delo
(Lastni vir)

Iz tega tudi izhaja, da bi kar 83 % vseh zaposlenih spremenila sistem nagrajevanja v
svojih organizacijah, kar je razvidno tudi iz spodnjega grafa.

Ne; 17%

Graf 13: Ali bi spremenili nacin nagrajevanja v vasi organizaciji?
(Lastni vir)

Tudi sistem nagrajevanja lahko zaposlene bolj poveze z organizacijo in omogoci
zvestobo. Med anketiranimi pa je kar 51 % takih, ki bi zamenijali organizacijo, ¢e bi
se jim za to ponudila priloznost, 36 % bi o tem razmislilo, le 13 % je zvestih svoiji
organizaciji.
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Mogoce; 36%

Ne; 13%

Graf 14: Ali bi zamenjali organizacijo, ¢e bi se vam ponudila priloznost?
(Lastni vir)

Med generacijami so najbolj zvesti predstavniki generacije baby boom, saj kljub
nezadovoljstvu kar 50 % vseh ne bi zamenjalo organizacije, priblizno enak odstotek
(27 %) bi oziroma bi razmislil (23 %) o tem. Po drugi strani bi predstavniki generacije
Y, ki zelijo nove izzive, v 59 % zamenjali organizacijo in bi le 6 % v takSnem primeru
ostalo v podjetju, v generaciji Y pa bi se za prestop odlodilo 47 %, 39 % pa bi o tem
razmislilo, kar $e vedno omogoc€a, da bi se lahko nekaj odstotkov vendarle odlocilo
zapustiti organizacijo.

Da e pgoce

Generacija baby boom | 27 % | 50 % 23 %
Generacija X 47 % |14 % 39%
Generacija Y 50%| 6% 35%

Tabela 7: Ali bi zamenjali organizacijo, ¢e bi se vam ponudila priloZznost?
(Lastni vir)
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6 ZAKLJUCEK

Podro¢je motiviranja in nagrajevanja je iz razli¢nih razlogov eno najpomembnejSih v
podjetju. Na eni strani delavci tako Zelijo delati ve€ in bolje, po drugi strani pa dobijo
obcCutek, da so za podjetje pomembni in ostajajo pripadni.

Nagrajevanje ima neposreden vpliv na zadovoljstvo zaposlenih, vendar le takrat, ko
je pravilno izbrano, kar pa izhaja iz tega, da vodje in vodstvo pozna svoje
zaposlene, njihov zelje in potrebe ter se zaveda, da se te spreminjajo. Da temu
sledijo, uporabljajo razlichne metode, od intervjujev z zaposlenimi do anket vsaj
dvakrat na leto. Nagrade pozitivno vplivajo na zaposlene in jih spodbujajo k
doseganju zastavljenih ciljev.

Nagrade, ki jih podjetja uporabljajo, so tako finan¢ne kot nefinanéne, najbolje pa je,
kadar se uporabi oboje. Nefinanéne imajo dolgotrajnejSe ucinke, finanéne pa
zadovoljijo pricakovanja zaposlenih takoj, vendar morajo biti izpladane zelo
premidlijeno, saj lahko sicer izgubijo svoj osnovni namen. NajpreprostejSa
nefinanCna nagrada je pohvala, ki pa je premalokrat izreCena. Kot motivator deluje
tudi kazen ali graja, vendar le, Ce je izreCena na primeren nacin.

6.1 Povzetek raziskave

Nasa raziskava je v nekaterih stvareh potrdila navedbe, ki smo jih zasledili v
literaturi, nekatera spoznanja pa so presenetila.

Izkazalo se je, da se generacije v nekaterih stvareh razlikujejo, kar je zagotovo
posledica tega, da so odrasCale oziroma se oblikovale v razli¢nih obdobjih, kljub
temu pa so vrednote, ki ostajajo skozi generacije oziroma se prena$ajo iz roda v
rod. Zanimivo je, da vse generacije kot najpomembnejSi motivator za delo navajajo
zaposlitev oziroma nematerialne spodbude za delo, kar je dobro, saj je takSna
motivacija dolgotrajnejSa in ne potrebuje za enako stvar nenehnih spodbud. Tako so
se odlocili predstavniki vseh treh generacij. Izhajamo lahko iz tega, da je zaposlitev,
posebno zaposlitev za nedolo¢en ¢&as, tisto, kar vsakemu zaposlenemu omogoca,
da lahko »planira« svoje Zivljenje. To namre€ prinasa redni osebni dohodek, ki v
osnhovi omogoC€a zadovoljevanje osnovnih ¢lovekovih potreb, v€asih pa tudi t. i
luksuz, kot so potovanja, avtomobili, umetniSka dela ipd.

Generacija Y je odrasCala ali pa Se odras€a ob tehnologiji, zato se je skozi
opazovanje virtualnega svetova navadila sprememb. Tako delujejo posamezniki tudi
v realnem zivljenju, saj zelijo, da se stvari spreminjajo, nadgrajujejo, da samo delo ni
monotono, prav tako pa ne upoStevajo avtoritete, tako kot to spoStujeta starejsi
generaciji, generacija X in baby boom. PodaljSujejo Studij in znanja pridobivajo tudi
na drugacne, veckrat Se neformalne nacine in zanje je znacilno, da svoja znanja
Sirijo v razli€ne smeri. Kljub temu pa jim denarna varnost pomeni veliko. Zanimivo je,
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da jim vecjo motivacijo kot denarne nagrade predstavljajo prosti dnevi in moZnost
napredovanja, kar pa posledi¢no najveckrat prinasa visji osebni dohodek. Za svoje
delo pri¢akujejo pohvalo in to takoj po opravljenem delu. Kljub temu se je najvedji
odstotek odloCil, da bi za viSjo stimulacijo delali ve¢ in bolje. Da imajo radi
spremembe oziroma da potrebujejo nove izzive, je pokazalo tudi zadnje vpraSanje,
saj bi najvedji delez sluzbo zamenijal, ¢e bi se mu ponudila priloznost.

Po drugi strani pa so predstavniki generacije baby boom tisti, ki jih je oblikoval ¢as
prvin sprememb na podro¢ju tehnologije, €as sproS¢enosti, uporov in prvih
ameriSkih filmov. So tisti, ki so se morali spremembam na trgu dela najbolj
prilagajati, v vseh pogledih, po letu 1991 in so nov Cas sprejeli kot izziv ali kot kazen.
Kakorkoli, najve¢ med njimi jih je kljub temu zadovoljnih s svojim delom, ¢eprav jih
najvecji odstotek za opravljeno delo ne dobi nagrade, kljub temu so najbolj zvesti
delavci, saj kar polovica vseh anketiranih ne bi zamenjala zaposlitve. Ne marajo
sprememb, so dobri delavci, radi delajo v timu in najveckrat ostanejo vecino Casa,
ko so zaposleni, v eni organizaciji. Ker so bili najbolj na udaru ob prehodu v nov
sistem, jim veliko pomeni stabilnost, zato jim je to tudi najvedji motivator, kljub temu
jim bolj kot ostalima skupinama najveC pomenijo denarne nagrade, sploh niCesar pa
jim ne pomenijo prakti¢ne nagrade, ki jih sicer tudi ostali generaciji ne sprejemata
najbolje, kljub temu pa v vejem odstotku, saj prav nikomur od anketiranih iz
generacije baby boom denarna nagrada ne pomeni ni¢esar. Prav tako jim pohvala
pomeni manj kot drugima skupinama.

Generacija X je previdna generacija, rojena v socializmu, odras€ala in prve
zaposlitve pa je dobila v €asu kapitalizma, kar pomeni, da je bilo potrebno
spremeniti miselnost, vendar so svojo osebnost, v nasprotju od prejSnje generacije,
oblikovali ali na prehodu ali pa Ze v novem obdobju. Veliko jim pomeni varnost
zaposlitve, kar pomeni, da hitreje menjavajo zaposlitve in na avtoriteto v
organizacijah gledajo drugaCe kot njihovi »predhodniki«, Ceprav so pri svojih
odloCitvah previdni. To je pokazala tudi naSa raziskava, saj jim najve€ pomeni
varnost zaposlitve, pa tudi pohvala, moznost napredovanja in prosti dnevi. Sama
denarna nagrada jim pomeni manj kot generaciji pred njimi, pri svojih odloCitvah pa
so, Ceprav Zelijo napredovati, bolj previdni kot mlajSa generacija. To se je pokazalo
Se posebej pri vprasanju, ¢e bi menjali zaposlitev, saj jih je kar velik odstotek oznadil
mogoce, kar pomeni, da bi morali preuciti veliko dejavnikov za in proti, preden bi se,
Kljub viS§jemu dohodku, za ta korak odlocili.

6.2 Testiranje hipotez

Prvo hipotezo, H1: VeCina anketirancev je zadovoljna s sistemom nagrajevanja v
organizaciji, kjer so zaposleni, smo ovrgli. To smo storili s pomocjo podatkov, do
katerih smo priSli pri analizi vpraSanja, ali bi anketiranci spremenili nacin
nagrajevanja (graf 13), saj se je izkazalo, da res velik delez anketirancev (83 %) s
samim sistemom ni zadovoljen in ga Zeli spremeniti. Prav tako podatka iz grafa 12 in
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9 kazeta, da je nagrada pomembna skoraj vsem anketiranim, kljub temu pa jih kar
11 % za svoje delo ni nagrajeno, tudi s pohvalo ne. Na odgovor je vplivala tudi
analiza podatkov tabele 6, kjer se sam sistem nagrajevanja zelo dober ali dober zdi
15 % anketirancev.

Tudi H2: Nagrada in pohvala sta najpomembnejsi za generacijo baby boom, smo na
osnovi pridobljenih podatkov ovrgli. Podatki, ki so predstavljeni v grafu 10, namre¢
prikazujejo, da sta pohvala in nagrada najpomembnej3i za generacijo Y, medtem ko
pripadnikom generacije baby boom v velikem odstotku (20 %) nagrada in pohvala
ne pomenita ni¢esar.

Tudi H3: Denarna nagrada je najbolj spodbudna za generacijo Y, smo s pomocjo
nase raziskave ovrgli. V tabeli 5 je prikazano, da generaciji Y najve¢ pomenijo
varnost zaposlitve (89 %), prosti dnevi (77 %) ter moznost napredovanja (80 %),
denarna nagrada je zelo pomembna za 37 % vseh anketirancev.

Zadnjo zastavljeno hipotezo, H4: V primeru priloznosti boljSe zaposlitve bi generaciji
X in 'Y zamenjali organizacijo, smo potrdili, in sicer na podlagi analize rezultatov, ki
So predstavljeni v tabeli 7. Izkazalo se je, da bi predstavniki generaciji Y v visokem
odstotku (59 %) za boljSe pogoje zamenjalo organizacijo, predstavniki generacije X
pa so previdnejsi, saj bi jih ob visokem odstotku (47 %) odgovorov, da bi zamenjali
organizacijo, velik odstotek (39 %) o tem moral Se razmisliti, Ceprav, kot smo ze
zapisali, je velika verjetnost, da bi se od tega velik odstotek odlocil, da bi zamenjal
organizacijo.

6.3 Ugotovitve in predlogi

S testiranjem hipotez smo prisli do doloenih ugotovitev, na podlagi katerih
delodajalcem predlagamo doloCene usmeritve.

Vecina anketirancev ni zadovoljnih s sistemom nagrajevanja v organizaciji, kjer so
zaposleni, saj bi kar 83 % vseh anketiranih tega spremenilo, iz Cesar lahko
sklepamo, da s samim sistemom niso zadovoljni. Zaskrbljujo¢ se nam zdi tudi
podatek, da 11 % vprasSanih za svoje delo ni nagrajenih, po drugi strani pa se
nagrada za delo zdi primerna kar 97 % vseh anketirancev. Menimo, da se vodstveni
kader v podjetjih premalo zaveda, kako zelo je pomembno, da se delavce za dobro
opravljeno delo primerno nagradi in da bi marsikatero podjetje moralo spremeniti
politiko podjetja ter na novo postaviti sistem nagrajevanja. Pri tem pa ne smemo
pozabiti, da so sistemi nagrajevanja najuspesnejsi takrat, kadar so v njegovo
oblikovanje vkljuCeni vsi zaposleni. PreveCkrat se vodstva zanaSajo na to, da v
bistvu delavci radi prihajajo v sluzbo (kar je potrdila tudi nasa raziskava) Ze zato, ker
imajo delo. Ko se bo trg dela umiril in se bodo meje med drzavami Se bol;j izbrisale,
lahko tak$no razmisljanje povzrodi, da bodo dobri in kvalificirani delavci na eni strani
ter mladi izobrazeni na drugi strani zapus$cali slovenski prostor in se bodo
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zaposlovali tam, kjer jim bodo za enako opravljeno delo ponudili ve€. Ravno zato je
treba podjetja ozavestiti, kako pomembni so za prihodnost in produktivnhost podijetij
dobri delavci, ki si za dobro ali bolje opravljeno delo zasluzijo nagrado, bodisi
finan¢no bodisi nefinancno.

Nagrada in pohvala nista najpomembnej$i generaciji baby boom, rezultati raziskave
namre¢ kaZejo, da sta najpomembnejSi generaciji Y, medtem ko je v generaciji baby
(20 %), zelo pomembni pa sta le za 28 % anketirancev. Pripadniki omenjene
generacije so zvesti in lojalni, dobro opravljeno delo jim pomeni veliko, vendar radi
delajo timsko in morda je tudi to razlog, da jim sama nagrada in pohvala (kot
posamezniku) ne pomenita veliko. Po drugi strani so pripadniki generacije Y hitro
ucljivi, fleksibilni, tehnoloSko visoko usposobljeni in pri¢akujejo, da so za dobro
opravljeno delo pohvaljeni oziroma da je opravijeno delo opazeno. Ker se bodo
pripadniki tako generacije baby boom kot generacije X zaceli ali pa se zZe
upokojujejo in spreminjamo sisteme nagrajevanja, je treba imeti v mislih pripadnike
najmlajSe generacije, Se posebej zato, ker zanje ni znacilno, da bi bili »zvesti,
ampak za boljSe placilo hitro zamenjajo delovno organizacijo ali podjetije. To za
samo podjetje, kadar gre za dobre in uspesSne posameznike, pomeni izgubo, saj
uvajanje novih ponovno pomeni dodaten ¢as in denar, hkrati pa brez dobre politike
podjetja to ne pomeni, da bodo ostali v podjetju. Za drzavo pa je Se vegji udarec, ¢e
po letih izobraZevanja in uvajanja znanje prenesejo drugam.

Ceprav bi glede na teoretitna spoznanja pri¢akovali, da je za generacijo Y
najpomembnejSi motivacijski dejavnik denarna nagrada, rezultati raziskave kazejo
nasprotno. Za omenjeno generacijo je namre¢ znacilno, da ne razmisljajo o
prihodnosti, troSijo denar na avtomobile, blagovne znamke ipd. Denarne nagrade
najve¢ pomenijo generaciji baby boom, medtem ko generaciji Y najve¢ pomenijo
varnost zaposlitve, prosti dnevi ter moznost napredovanja. NasSa raziskava je
pokazala, da vsem generacijam najve¢ pomeni varnost zaposlitve, denarna nagrada
je Sele na drugem mestu. Podjetja morajo res zelo natancno opredeliti pravilnik
nagrajevanja, Se posebej viSino denarnih nagrad in dejstva, kdaj so podeljena. Na
eni strani za podjetje predstavljajo stroSek in morajo biti naCrtovane, po drugi strani
pa morajo biti, da dosezZejo svoj ucinek, podeljene osmisljeno (ne prepogosto) in
dovolj visoke, da zaposlene motivirajo, da jih Zelijo dosec€i. V praksi so prenizke in
prepogoste, zato jih zaposleni jemljejo kot same po sebi umevne in nagrade izgubijo
svoj motivacijski ucinek.

V primeru priloznosti boljSe zaposlitve bi generaciji X in Y zamenjali organizacijo.
Predstavniki generacije Y bi zagotovo, v visokem odstotku, za boljSe pogoje
zamenjali zaposlitev. Predstavniki generacije X pa so previdnejsi in bi jih 47 %
zamenjalo organizacijo, visok odstotek vprasanih pa bi o tem razmislil, Ceprav je
velika verjetnost, da bi tudi od tega deleza kar nekaj anketirancev kljub temu na
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koncu zamenijala organizacijo. Za obe generaciji je znacilno, da nista tako zvesti kot
pripadniki generacije baby boom, $e posebej predstavniki generacije X cenijo dobro
sluzbo, polozaj, nekaj, kar jim predstavlja varnost, zato na prvo zogo zaposlitve tudi
ne menjajo. Ce pa ugotovijo, da jim nova zaposlitev prinasa veé tako materialnih kot
nematerialnih ugodnosti, pa to zagotovo storijo. Za generacijo Y, ki odras¢a ob
drazljajih, opravlja ve¢ del hkrati, pa je znacilno, da se za¢nejo hitro dolgocasiti in
zato iS¢ejo nove izzive. Eden od nacinov, kako zadrzati tako ene ko druge, je tudi
sistem nagrajevanja in e enkrat se izkaze, da je za vsako organizacijo ali podjetje,
veliko ali majhno, pomemben.

NaSa raziskava je pokazala, da varnost zaposlitve vsem generacijam pomeni
najve€. Nekako potem sledijo denarne nagrade, prosti dnevi in moznost
nagrajevanja, visoko pa je tudi pohvala. To pomeni, da nefinanéne nagrade tudi
med zaposlenimi rangirajo visoko in treba je vedeti, da denimo pohvala samega
podjetjia ne stane ni¢esar, tudi Ce je izreCena javno. Zanimiv je podatek, da tako
generaciji Y kot X veliko pomenijo prosti dnevi in to vrsto nagrajevanja bi podjetja
morala pogosteje vpeljevati. Najmanj pa jim pomenijo praktiéne nagrade, torej lahko
re¢emo, da so takSna standardna preziveta, lahko pa bi podjetja morda razmislila o
bolj nenavadnih (darilo za druzZinskega Clana, skok s padalom ipd.).

Vsako podjetje bi moralo vsaj dvakrat na leto izvesti letne razgovore o tem, kako se
zaposleni na delo pocutijo, kaj je odli¢no in kaj bi bilo morda treba spremeniti ter kaj
jih pri samem delu najbolj motivira. Motivacija namre€ ni stalna in tudi ne sama po
sebi umevna. Ob tem pa bi se morali zavedati, da zaposlujejo razli¢ne generacije, ki
sicer imajo sti¢ne toCke, Se ve€ pa razlik, zato je treba izpostaviti tiste znacilnosti, Ki
so pomembne za vse.
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PRILOGA — ANKETNI VPRASALNIK

Spostovanil!

Sem MaruSa Bevc absolventka viSjeSolskega strokovnega Studijskega programa
ekonomist. Studiram na Visji strokovni $oli BB v Kranju in pripravljam diplomsko
nalogo z naslovom Vpliv nagrajevanja na motivacijo zaposlenih pri treh generacijah.
Ker bi rada raziskala, kako nagrajevanje vpliva na zaposlene razlicnih generacij,
Vas prosim, da mi pri tem pomagate, tako da izpolnite anketo. Anketa je anonimna
in rezultati bodo uporabljeni izkljuéno za raziskovane namene diplomske naloge.
Zahvaljujem se Vam za sodelovanje.

Marusa Bevc

Maru$a Bevc: Primerjava vpliva nagrajevanja na motivacijo treh generacij zaposlenih stran 35 od 37



B&B — Visja strokovna $ola Diplomsko delo viSjeSolskega strokovnega Studija

Spol:

NN ]
) Moski
Y .
(_J Zenski

V katero starostno skupino spadate?

( Rojeni med letoma 1940 in 1960
) Rojeni med letoma 1961 in 1980
( Rojeni med letoma 1981 in 2000

Kaks$na je vasa najvi§ja doseZena formalna izobrazba?

(J Osnovna ¥ola

(U Srednja ali poklicna Sola
O Vi§ja ali visokoSolska
O Univerzitetna

() Magisterij / doktorat

Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate?

zelo nezadovoljen niti zadovoljen zadovoljen zelo
nezadovoljen niti nezadovoljen zadovoljen
Kako ste zadovoljni
z delom, ki ga O O O O O

opravljate?
Ali radi prihajate na delo?

S
_ Da
(0 Ne

Kaj vam pomenita nagrada in pohvala (izberite samo en odgovor)
(O Ne pomenita mi ni¢
() Sta mi pomembni

() Sta mi zelo pomembni

Kako spodbudne so za vas naslednje nagrade?

zelo nepomembno  srednje  pomembno  zelo
nepomembno pomembno pomembno

Denarna nagrada o o S ) ~

N N R Ny R
Napredovanje O O O O O
Pohvala ali priznanje za — — . = =
dobro opravljeno delo - - ~ ~ ~
Moznost dodatnega N — . — —~
izobrazevanja -~ - -
PI’OSi':I deloynl dnevi O O
Stabilnost in varnost N P . . .
Zaposlltve A A R —y R
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zelo nepomembno  srednje  pomembno
nepomembno pomembno
Prakti¢na nagrada (nov
osebni racunalnik, — — — .
N N N N

pametni telefon, vecji
zaslon ...)

Ali bi za viSjo stimulacijo delo opravljali hitreje in bolje?

(Da
~
‘_ Ne

KakSen se vam zdi sistem nagrajevanja v vasi organizaciji?

zelo

pomembno

£y
Ay

zelo slab srednje dober zelo

slab dober
Kakﬁetn se vam zdi sistem nagrajevanja v vasi — . . .
organizaciji? ORNS @ O

Na kaksen nacin ste Ze bili nagrajeni za dobro delo? (moZnih je ve¢ odgovorov)
Moznih je ve¢ odgovorov

| Sstimulacijo

| S pohvalo

s prakti¢no nagrado (nov osebni racunalnik, pametni telefon, vecji zaslon,...)
|z moznostjo napredovanja

[ Nisem nagrajen

Ali bi spremenili nacin nagrajevanja v vasi organizaciji?

(UDa
(U Ne

Ali bi zamenjali organizacijo, ¢e bi se vam ponudila priloZnost?
Yy
(_/Da

{0 Ne

N v
. Mogoce

dober

7y
Ay
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