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POVZETEK

Diplomsko delo obravnava motivacijo, nagrajevanje in zadovoljstvo zaposlenih.

V organizacijah se vse bolj zavedajo, da so ljudje njihova konkurenéna prednost,
kajti podjetja, v katerih so zaposleni motivirani in zadovoljni, so uspesnejSa od
ostalih.

Rezultati ankete jasno kazejo na nezadovoljstvo zaposlenih tako s placo kot
sistemom nagrajevanja. Samo tisti zaposleni, ki so dobro motivirani, dosegajo vecjo
delovno uspeSnost, zato je nujno potrebno sodelovanje med zaposlenimi in
podjetiem. Tako sodelovanje pripelje do pozitivnega vzdusja v podjetju, kar je eden
izmed pogojev za doseganje njegovih ciljev.

KLJUCNE BESEDE

- Motivacija
- Zadovoljstvo zaposlenih
- Nagrajevanje

SUMMARY

Thesis deals with motivation, reward and employee satisfaction. The organizations
are increasingly aware that people are their competitive advantage because
companies in which employees are motivated and satisfied are more successful
than others.

The survey results clearly show the dissatisfaction of employees with salary and the
award system. Only those employees who are well motivated achieve higher
standards of performance. It is essential to collaboration between employees and
businesses cooperation. This leads to a positive atmosphere in the company, which
is a prerequisite for the achievement of its goals.
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1 UvOD

Z nagrajevanjem do zadovoljstva zaposlenih je tema diplomske naloge, kaijti v
danasnjem Casu se je treba zavedati, da ustrezni sistem nagrajevanja vodi k dobrim
poslovnim rezultatom, vedji produktivnosti in zadovoljstvu zaposlenih ter da je uspeh
podjetja odvisen od Stevilnih dejavnikov, med katerimi si prav posebno pozornost
zasluzijo ravno zaposleni.

Opredelitev problema je, kako zaposlene nagraditi za opravljeno delo in s tem
potrditi, da so njihova pri€akovanja sestavni del sistema organizacije. Z ustreznimi
strategijami nagrajevanja lahko v podjetju dosezemo vecjo produktivnost in
uCinkovitost zaposlenih in jih motiviramo za izboljSanje njihovih spretnosti ter
sposobnosti.

Namen in cilj naloge je predvsem predstaviti vrste motivacij in nac¢ine nagrajevanj in
ugotoviti, kaj zaposlene v danasnjem &asu bolj motivira ter s kak$nim nacinom
nagrajevanja bi bili najbolj zadovoljni.

V raziskovalnem delu je predstavljena analiza na podlagi anketnih vprasalnikov, s
katerimi smo poskus$ali ugotoviti, v kak$ni meri so zaposleni zadovoljni na delovhem
mestu, kako pomembni so motivacijski dejavniki, ki so povezani z njihovim delom, in
kakSen nacin nagrajevanja si zaposleni najbolj Zelijo. Nato bomo rezultate prikazali
tudi grafi¢no.
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2 MOTIVACIJA

2.1 OPREDELITEV MOTIVACIJE

Beseda motiv izhaja iz latinske besede »movere«, ki pomeni »gibati se« oziroma
SirSe: »nagib, pobuda za kaj, vzrok, razlog, namen, glavna — vodilna misel«.
Motivacijo izpeliemo kot glagol iz besede motiv in pomeni navajanje pobud,
razlogov, utemeljitev (Verbinc, 1989, str. 467).

S pojmom motivacije se je skozi leta ukvarjalo mnogo avtorjev, ki so ga zeleli
natancno prouditi in ga prou€ujejo Se danes. Skozi pregled lahko ugotovimo, da
obstaja veliko razli¢nih definicij motivacije.

Motivacija se zatne s povodom ali pobudo, ki izvira iz Clovekove notranjosti ali
njegovega okolja. Ta zbudi v ¢loveku zavest o njegovi potrebi in tudi del znanja o
moznih alternativnih nacinih zadovoljevanja te potrebe (Lipovec, 1987, str. 109).

Uhan razlaga motivacijo kot zbujanje hotenj (motivov), nastalih v c¢lovekovi
notranjosti ali njegovem okolju na podlagi njegovih potreb, ki usmerjajo njegovo
delovanje k cilju (Uhan, 2000, str. 11).

Ena od definicij razlaga motivacijo takole: »Motivacija je skupni pojem za vse
notranje dejavnike, ki zdruzujejo umsko in fizi€no energijo, zaCenjajo in organizirajo
posamezne aktivnosti, usmerjajo vedenje in mu dolo¢ajo smer, intenzivnost in
trajanje« (Bahtijarevié - Siber, 1999, str. 557).

Pojem motiviranje pogosto razumemo kot nekaj skrivnostnega, hkrati koristnega,
podobnega €¢arobnemu prahu, ki ga potresemo po ljudeh, da nenadoma pridobijo
moc in postanejo pripravljeni za delovanje v Zeleni smeri (Keenan, 1996, str. 5).

Ce pogledamo pojem motivacije z bolj ekonomskega vidika, lahko reéemo, da je
motivacija nacin, kako pripraviti zaposlene, da si Zelijo narediti, kar zahtevajo vodje
od njih. UcCinkovite odloCitve in sprejemanje vse vecje odgovornosti je mogoce
pricakovati samo od izobrazenih, usposobljenih in za delo navduSenih ljudi
(Johnsson, 1999, str. 55).

2.2 MOTIVACIJSKI PROCES

Motivacija je proces zadovoljevanja ¢lovekovih potreb. Je sila, ki ustvarja vedenje, s
katerim poteSimo neko potrebo. Potrebe pomenijo stanje ravnovesja v organizmu.
Potrebe so lahko fizioloSke (organske) ali psiholoske.

FIZIOLOSKE POTREBE: po hrani, vodi, kisiku, zavetju, toploti, sposobnosti,
parjenju ...

PSIHOLOSKE POTREBE: po varnosti, ljubezni — naklonjenosti, veljavi, ugledu —
samopotrjevanju, spoznavanju — raziskovanju, delu — ustvarjanju, po redu —
urejenosti, samouresni¢evanju, samospostovanju ...
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Osnovni elementi motivacije oziroma motivacijskega procesa so:

POTREBE — MOTIVACIISKO — MOTIVACIJSKI
VEDENJE CILJI

Slika 1: Osnovni elementi motivacije, motivacijskega procesa

POTREBA je telesno in duSevno stanje pomanjkanja. Lahko gre za pomanjkanje
snovi ali pomanjkanje ustreznih informacij.

MOTIVACIJSKO VEDENJE je dejavnost, ki so jo spodbudile potrebe in je
usmerjena k ciljem, s katerimi bomo potrebe zadovaoljili.

MOTIVACIJSKI CILJ je dejavnost, oseba ali stvar, s katero zadovoljimo potrebo.

2.3 MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI

Lipi€nik izpostavlja tri od Stevilnih dejavnikov, ki vplivajo na motivacijo: individualne
razlike, lastnost dela in organizacijsko prakso. Za uspesno poslovanje vsakega
podjetja je nujno potrebna interakcija oziroma istoasno delovanje vseh treh.

A
N

MOTIVACIJA

INDIVIDUALNA RAZLIKE ZNACILNOSTI DELA

Potrebe Razlitne zmoznosti
StaliS¢a Prepoznavanje nalog

Znacilnosti nalog

Povratne informacije
ORGANIZACIJSKA PRAKSA

Avtonomija

Sistem nagrad
Pravila

Slika 2: Dejavniki, ki vplivajo na motivacijo
(Vir: Lipi€nik,1994, str. 496)

INDIVIDUALNE RAZLIKE

Vsak Clovek je unikat. Individualne razlike, kot so osebne potrebe, vrednote, staliS¢a
in interesi, so tiste, ki jih Clovek prinese s seboj na delo. Ker te lastnosti variirajo od
posameznika do posameznika, se sprasujemo, kaj ljudi motivira. Nekatere
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zaposlene motivira denar in zavlaCujejo z delom, da bi dobili vi§jo placo. Druge
motivira varnost in sprejemajo manj placano delo, da bi se izognili tveganju, da bodo
ostali nezaposleni. Tretji sprejemajo izzive, ki jih pripeljejo na rob njihovih
zmogljivosti.

ZNACILNOSTI DELA

Lastnosti dela so dimenzije dela, ki ga dolo€ajo, omejujejo in izzivajo. Te znacilnosti
vkljuCujejo tudi zahteve po razlicnih zmoznostih, doloCajo, kateri delavec lahko
naloge opravi od zacetka do konca, pogojujejo pomembne lastnosti dela, avtonomijo
pri delu in dolo¢ajo vrsto ter Sirino povratnih informacij, ki jih dobi delavec o svoji
uspesnosti. Nekatera dela visoko cenimo po doloéenih znacilnostih in manj po
drugih in obratno.

ORGANIZACIJSKA PRAKSA

Organizacijsko prakso sestavljajo pravila, sploSna politika, menedzerska praksa in
sistem nagrajevanja v organizaciji. Politika definira nekatere ugodnosti (placilo
pocitnic, zavarovanje, skrb za otroke in ostarele itd.), z nagradami pa definiramo
(npr. bonitete in/ali provizije), ker lahko priviaci nove delavce in preprecuje starejsim,
da bi zapustili organizacijo. Nagrade lahko motivirajo zaposlene, vendar morajo
temeljiti na uspesSnosti (Lipicnik, 1994, str. 496).

2.4 MOTIVACIJSKE TEORIJE

Motivacijske teorije skuSajo razloziti vzroke za vedenje ljudi in procese, Kki
povzrocajo vedenje. Tiste, ki se ukvarjajo s tem, »kaj« motivira vedenje, imenujemo
vsebinske teorije. Teorije, ki so bolj osredoto¢ene na to, »kako« motivirati vedenje,
pa oznacujemo kot procesne teorije (Traven, 1998, str. 113).

2.4.1 VSEBINSKE TEORIJE

Vsebinske teorije so usmerjene predvsem na proucCevanje CloveSkih potreb ali
posebnih motivov, ki povzro€ajo posebno obliko vedenja. Te so nastete spodaj
(Traven, 1998, str. 113-121):

TEORIJA POTREB - teorija Abrahama Maslowa, ki navaja pet temeljnih skupin
potreb (fizioloSke potrebe, potrebe po varnosti, socialne potrebe, potrebe po
spostovanju in potrebe po samouresniCevanju), ki so med seboj v hierarhi¢nem
vrstnem redu.

DVOFAKTORSKA MOTIVACIJSKA TEORIJA — teorija Fredericka Herzberga, ki vse
motivacijske faktorje razdeli na skupino higienikov (odpravljajo neprijetnosti) in
skupino motivatorjev (spodbujajo ljudi k delu). Herzberg lo¢i mehanizme, s katerimi
je mogoce vplivati na zadovoljstvo pri delu, in mehanizme, s katerimi je mogoce
vplivati na uc€inkovitost. Herzberg je ugotovil, da skoraj ni faktorja, ki bi bil samo
higienik ali motivator, pa¢ pa eni vplivajo bolj na motivacijo (npr. uspeh,
odgovornost, samostojnost, napredovanje, pozornost, razvoj) in drugi bolj na
zadovoljstvo (nadzor, politika podjetja, delovne razmere, status, placa, varnost pri
delu, odnos do sodelavcev, odnos do vodje). Uporabnost: zavedanje, da obstajata
dve vrsti orodij za motiviranje zaposlenih.
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TEORIJA ERG — Clayton Adelfer je dopolnil Herzbergovo motivacijsko teorijo in
teorijo Maslowa, tako da je oblikoval model potreb. Dolodil je tri skupine temeljnih
potreb (potrebe po obstoju, potrebe po povezovanju z drugimi ljudmi, potrebe po
razvoju). Po tej teoriji si posameznik lahko prizadeva za osebni razvoj, Ceprav nima
zadovoljenih potreb po obstoju ali potreb po povezovanju z drugimi ljudmi, mogocée
pa je tudi, da se vse ftri skupine potreb pojavijo hkrati. Ta teorija upoSteva
individualne razlike med ljudmi in dejstvo, da na prednost zadovoljevanja potreb
vplivajo tudi razli¢no kulturno okolje, posameznikova izobrazba in njegove druzZinske
vezi.

TEORIJA ZNACILNOSTI DELA - na temelju Herzbergove teze, da je delo
pomemben motivacijski dejavnik, sta Hackman in Oldham zasnovala model
znacilnosti dela, ki pomeni podlago za motivacijski pristop k oblikovanju dela.
Hackman-Oldhamerjev model ponazarjajo tri kriti€ne psiholodske okolis€ine, ki
vplivajo na motivacijo na delovnem mestu. Ce je ena od teh na nizkem nivoju, je
nizka tudi motivacija zaposlenih na delovhem mestu.
Te okolis€ine so:

¢ dozZivljanje pomembnosti dela (zaznavanje, da se delo izpla¢a);

e dozZivljanje odgovornosti za u€inke dela (ob&utek osebne odgovornosti);

e poznavanje rezultatov dela (poznavanje ravni svoje uspesnosti).

2.4.2 PROCESNE TEORNJE

Pri procesnih teorijah ni tolikSnega poudarka na posebnih dejavnikih, ki povzroCajo
vedenje, ampak bolj na nacinu, kako se pojavi sprememba v vedenju. Primeri
procesnih teorij (Traven,1998 str. 122—-126):

TEORIJA SPODBUJANJA - ta teorija temelji na uporabi zunanjih nagrad, s katerimi
se Zeli vplivati na posameznikovo vedenje. Negativni u€inek zunanjih nagrad pa se
obi¢ajno pojavlja pri ljudeh, ki opravljajo zanimivo delo. Zunanje nagrade so nujne
vecinoma pri nezanimivih delih.

TEORIJA PRICAKOVANJA — teorija, ki jo je zasnoval V. Vroom. Po tej teoriji je
intenzivhost posameznikove teznje za dolo¢eno vedenje odvisna od dveh
dejavnikov. Prvi je povezan s priCakovanjem, da bo njegovemu vedenju sledila
dolo&ena posledica, drugi pa se nana3a na privlanost posledice za posameznika.

TEORIJA PRIVLACNOSTI — teorija J. Stacy Adams poudarja pomen privlaénosti pri
delovni motivaciji v organizaciji. Posameznik se zaveda, v kak8nem razmerju so
njegovi prejemki za opravlieno delo s tistim, kar vioZi v delovni proces. Ce
posameznik opazi, da je njegovo razmerje enako razmerju drugih, s katerimi se
primerja, ga prevzame obc¢utek zadovoljstva in obratno.

2.5 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Zadovoljstvo ja za vsakega zaposlenega najveC, kar si lahko vsak posameznik zeli
pri delu in na delovhem mestu. Lahko tudi trdimo, da so zadovoljni zaposleni tudi
najved, kar si lahko Zeli vsak vodja in vsaka organizacija. Ce je v organizaciji vegina
posameznikov zadovoljnih, je tudi organizacija lahko resni¢no ucinkovita in uspesna
(Mihali¢, 2008, str. 4).
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2.5.1 OPREDELITEV ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH

Hollenbeck in Wright opredeljujeta zadovoljstvo kot prijeten obc&utek, ki ga
posameznik zazna kot temelj izpolnitve svojih pri€akovanj, povezanih z delom.
Njuna opredelitev vsebuje tri pomembne vidike zadovoljstva pri delu. To so:
vrednost, pomembnost in zaznavanje. Vrednost lahko dolo¢imo kot tisto, kar si
posameznik zavestno ali podzavestno prizadeva doseci. Zaposleni imajo v podjetju
razlicno misljenje o pomenu posameznih vrednosti (nekdo ceni pri svojem delu
predvsem visoko pla¢o, za drugega pa so na primer pomembnejSa potovanja,
povezana z opravljanjem dela). Zaznavanje je tretji pomembni vidik zadovoljstva pri
delu. Misljeno je predvsem to, kako posameznik zaznava trenutne razmere in jih
primerja s svojimi vrednostmi. Ker pa posameznikove zaznave niso natanéen odsev
resniCnosti, lahko zaposleni razlicno zaznavajo isto dogajanje oziroma stanje
(Traven, 1998, str. 131-132).

Zadovoljstvo zaposlenih lahko strokovno definiramo kot izrazito pozitivho éustveno
stanje posameznika, ki je rezultat nacina dozivljanja dela, pojmovanja in
ocenjevanja stanja delovnega okolja, izkusenj pri delu in nacina obCutenja vseh
elementov dela in delovhega mesta. Zadovoljstvo pri delu in na delovhem mestu
lahko enostavneje opredelimo kot obcutek, ki preveva posameznika, na osnovi
katerega se z veseljem odpravlja na delo, se veseli novih delovnih izzivov, se rad
vraéa med sodelavce, se dobro poduti pri opravljanju dela in podobno. Ze sama
misel na delo in delovho mesto pri posamezniku sproZi prijetne obcutke, lepe
spomine na pretekle dogodke pri delu in povzro€a optimisti€en pogled na lastno
karierno prihodnost (Mihali¢, 2008, str. 4).

2.5.2 DEJAVNIKI ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH

Dejavniki zadovoljstva zaposlenih z delom in delovnim mestom so sicer odvisni od
posameznika, vendar obstajajo nekateri klju¢ni elementi, ki so potrebni za
zadovoljstvo na delovhem mestu in pri delu vsakega zaposlenega.

V Gallupovem institutu (ameriSka druzba za prouc€evanje javnhega mnenja) so leta
2001 izvedli najveCjo mednarodno raziskavo na podroc¢ju zadovoljstva zaposlenih.
Med drugim je bilo ugotovljeno, da je treba zagotoviti osnovne predpogoje od
neposrednih vodij, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, uspesnost in ucinkovitost
pri opravljanju del in nalog. Ti predpogoji, ki bi jih delavcu lahko in tudi moral
zagotavljati vsak neposredni vodja in vsaka organizacija v celoti, so prvenstveno
naslednji (Gallup Institute, 2001):

definiranje priCakovan;j in jasno predstavljanje ciljev;

spodbujanje sposobnosti in integracija sposobnosti z nadarjenostjo;
izpostavljanje dosezkov pri delu in spodbujanje samoiniciativnosti;
prispevanije k razvoju organizacije preko osebnega razvoja;

razvijanje solidarnosti in prijateljstva v medosebnih odnosih;

izpostavljanje pomena prispevka posameznika za uspehe organizacije;
omogocanje odprte in demokraticne komunikacije ter

spodbujanje zdrave konkurenénosti med zaposlenimi, motiviranje.

N o |

O ;O

Pri  zagotavljanju zadovoljstva zaposlenih je treba izhajati tudi iz njihovih
individualnih Zelja in potreb. Nekateri ljudje so namreC zelo zadovoljni s svojim
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delovnim mestom — v€asih zaradi popolnoma istih razlogov, zaradi katerih so drugi
lahko zelo nezadovoljni (Mihali¢, 2006, str. 267).

2.5.3 DEJAVNIKI, S KATERIMI MOTIVIRAMO ZAPOSLENE

PRICAKOVANJA — da so zaposleni sposobni odlo¢ati, kaj hoejo, in da Zelijo
spremeniti vedenje, da bi dosegli svoje cilje.

DELOVNI CILJI IN REZULTATI — zaposlenim je treba postaviti jasne cilje in jih z
rezultati tudi seznaniti. Vedeti morajo, ali so svoje cilje sploh dosegli. Nepoznavanje
rezultatov deluje demotivacijsko.

POHVALE IN GRAJE — mnogi mislijo, da hvala pozitivno ucinkuje, graja pa
destimulira, vendar mnogokrat tudi graja u€inkuje pozitivno, a je u€inek manjsi kot
pri pohvali.

PLACE IN NAGRAJEVANJE - so sredstva, s katerimi je mogoé&e iz ljudi v zameno
za denar izvabiti dolo¢eno dejavnost. Pla¢a ni nujno najvedji motivator.

KORISTNOST DELA - ljudje so zavzeti za delo, ¢e vidijo, da so pomembni.

DELOVNE RAZMERE - slabe delovne razmere imajo negativen ucinek, prav tako
slabi medsebojni odnosi.

NAVODILA ZA DELO - ustrezno reagiranje delavcev lahko doseZzemo najveckrat Ze
Z jasnimi navodili za delo.

TEKMOVANJE — s samim s seboj z namenom, da preseZe doloCene cilje, in s
sodelavci, ¢e imajo enake moznosti za zmago. Storilnost ne raste, ¢e ni resnega
tekmeca ali so posledice zmage neopazne. Do najuspesnejSega tekmovanja pride v
zdravem kolektivu. Bistvo kolektivnega tekmovanja je, da je cilj deljiv, da imajo od
skupnega cilja vsi korist.

SODELOVANJE — pomeni storilnost cele skupine, ne enega samega Cloveka.

USTVARJANJE PROBLEMOV - problem je stanje, ki Cloveka sili v akcijo. Vodje, ki
uporabljajo te metode, morajo paziti, da so ustvarjeni problemi resljivi oziroma da je
njihova resitev resni¢no potrebna.

3 NAGRAJEVANJE

Nagrajevanje je orodje, s katerim lahko podjetja ucinkovito vplivajo na povecanje
zmoznosti in uspeSnosti zaposlenih ter si zagotovijo dolgoro&no uspednost. Dober
sistem nagrajevanja zmore prepoznati in oceniti prispevek posameznikov ali skupine
ter jih ustrezno nagraditi. Pri nagrajevanju se ve€inoma sreCujemo z vprasanjem,
kako nagraditi ljudi za opravljeno delo in s tem potrditi, da so njihova pri€akovanja
sestavni del sistema organizacije. Hkrati zelimo z nagradami vplivati na smer in
intenziteto hotenj zaposlenih. Nagrade obiajno delimo na denarne in nedenarne.
Sistem nagrajevanja pa vklju€uje tudi filozofijo, strategijo, politiko, planiranje in
procese, ki jih uporablja organizacija za razvoj in vzdrzevanja sistema nagrad.
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Nagrajevanje zaposlenih je eno izmed podrocij menedzmenta Cloveskih virov, ki pa
mu javnost namenja izredno veliko pozornost. Plade in nagrajevanje so tema, ob
kateri prakticno nih¢e ne ostane ravnodusen. Najpogosteje lahko sliSimo:
o place delavcev so prenizke, da bi jim omogocale dostojno Zivljenje (delavski
vidik);
e place delavcev so previsoke in ogrozajo konkurenénost slovenskih podijetij
(podijetniski — delodajalski vidik);
e place so v primerjavi s produktivnostjo previsoke in delujejo na inflacijo
(narodnogospodarski vidik).

Na primeru vseh treh vidikov lahko ugotovimo, da so interesi posameznih skupin
zelo razliéni, zato je zelo pomembno usklajevanje, ki ga sku$ajo predstavniki
posameznih interesnih skupin (sindikati, delodajalske organizacije in vlada) zapisati
vV socialnem sporazumul.

Nato sledi naslednja raven usklajevanja interesov, ki poteka v okviru kolektivnih
pogajanj, kjer predstavniki zaposlenih (sindikati) in delodajalcev (zdruzenja
delodajalcev) skusajo uskladiti interese in se dogovoriti 0 osnovnih pravilih glede
pla€ in nagrajevanja v podjetjih. Kolektivhe pogodbe se lahko sklenejo na razli¢nih
ravneh (gospodarstva, panoge in podjetja). Kot najustreznejSe so se izkazale
panozne kolektivne pogodbe, kjer se predpisejo kljuéna podrocja, kot so: izhodis¢ne
plaCe oziroma urne postavke, Stevilo delovnih ur, dopust in drugi prosti dneuvi,
nekateri dodatki. Druge sestavine sistema pla¢ in nagrajevanja pa so prepus¢ene v
samostojno odlo¢anje, ki se lahko prilagodijo konkretnim pogojem poslovanja
(Zupan, 2009, str. 525).

3.1 OBLIKE IN VRSTE NAGRAJEVANJA

V osnovi lo¢imo denarno in nedenarno nagrajevanje. Danes imajo vedno vecjo
vlogo in tudi u€inek predvsem nedenarne nagrade oziroma intrinzicne nagrade, med
katerimi je najbolj priporocljiva uporaba:
e napotitve na izobrazevanija, izpopolnjevanja in usposabljanja;
e horizontalno in vertikalno napredovanje, omogoc¢anje bolj odgovornega in
zahtevnejSega dela;
dodatni prosti dnevi;
omogocanje soudelezbe pri lastnistvu;
javna izpostavitev dosezkov pred sodelavci;
zagotovitev boljSih delovnih razmer;
dajanje vecje podpore in izkazovanje zaupanja,;
omogocanje vedjih izzivov pri delu;
razlicne simbolne nagrade.

V okviru nedenarnih nagrad je pomembno posebej izpostaviti tudi razlicne bonitete,
ki tvorijo pomemben segment nagrajevanja zaposlenih:

sluzbeni avto (eventualno z moznostjo uporabe tudi za lastne potrebe);
sluzbeni mobilni telefon;

parkirni prostor;

sluzbeni prenosni racunalnik;

specialisticni menedzerski zdravniSki pregled;
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placilo Sportnih aktivnosti;

izobrazevanje v sluzbenem Casu;

Solnine za izobrazevanje v interesu organizacije ali lastnem interesu in

druge oblike bonitet

Priporoéljivo je, da denarno nagrajevanje izvira iz variabilnega dela place, ki je
vezan zgolj na uspesSnost posameznika (Mihali¢, 2006, str. 216-217).

3.2 SESTAVINE SISTEMA PLAC IN NAGRAJEVANJA

V osnovi razlikujemo med stalnim in gibljivim delom prejemkov zaposlenih. Stalni del
je odvisen od tega, kak3no je delo, ki ga nekdo opravlja, in je enak za enaka dela,
gibljivi del pa od tega, kako dobro ga opravi, zato se spreminja glede na uspeSnost
posameznika. V nadaljevanju si na shemi poglejmo sestavine sistema pla¢ in
nagrajevanja. Stalni del predstavija 3/4 (75 %) celotnega prejemka zaposlenega,
gibljivi del pa predstavija 1/4 (25 %) celotnega prejemka. Najvecji delez stalnih
prejemkov zavzema osnovna placa. Stalna so tudi nadomestila (dopusti, prazniki,
bolezenski izostanki) in dodatki (dodatek za delovne razmere, nocno delo, delovno
dobo ...). Tudi ugodnosti so stalne (dodatno zdravstveno, pokojninsko zavarovanije).
PlaCilo za uspesSnost in nagrade pa so seveda gibljivi del, ki jih lahko podijetja
samostojno oblikujejo. Osnovna pla¢a, nadomestila, dodatki in placilo uspeSnosti se
praviloma izpla€ajo v denarju ali vrednostnih papirjih, nagrade in ugodnosti pa so
lahko denarne in nedenarne. Med nedenarne pristevamo vse oblike prejemkov v
naravi in nematerialne ugodnosti (vi§ji ugled, priznanja, pohvale ...) (Zupan, 2001,
str. 19-20).

Placilo po uspesnosti >
Gibljivi del
Nagrade >
< Osnovna placa

Stalni del < Dodatki in nadomestila

A

Ugodnosti

Slika 3: Sestavine sistema pla¢
(Vir: Lastni)
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3.3 CILJI SISTEMOV ZA NAGRAJEVANJE ZAPOSLENIH

Ce zaposleni v podjetju pravilno razumejo, kaj si podjetje prizadeva doseéi s svojim
sistemom nagrajevanja, se lahko bolj potrudijo in opravljajo svoje delo uCinkovitejSe,
s Cimer se poveCa tudi ucdinkovitost celothega podjetia. V nadaljevanju
predstavljamo cilje, ki jih podjetja skusajo doseci s programi nagrajevanja:

* izpolnjevati zahteve, ki izhajajo iz zakonov in predpisov,

* vzdrzevati obCutek za pravi¢nost in postenost med zaposlenimi,
« privlaciti nove usposobljene delavce,

» motivirati zaposlene,

* nadzorovati stroske.

Sistem nagrajevanja vpliva na stroSke delovanja podjetja. Placila zaposlenim
znasajo 25-60 % v primerjavi s celotnimi stro$ki poslovanja, zato lahko nepravilni
sistemi precej zmanj3ajo dobickonosnost podjetja.

3.4 VREDNOTENJE DELA

Pogoj za ustrezno oblikovanje sistema plaé in nagrajevanja je, da je treba
ovrednotiti delo, ki ga zaposleni opravijo. Vrednotenje dela je sistematic¢en proces za
oblikovanje relativne vrednosti del.

Namen vrednotenja dela je:
» omogociti racionalno podlago za oblikovanje in vzdrzevanje pravi¢ne
placilne strukture;
» pomagati pri urejanju razmerij med razli¢nimi vrstami dela;
» zagotavljati oblikovanje in sprejem pravilnih odlocitev o razvrd€anju del in
placilnih razmerijih;
» zagotoviti enaka placila za delo z enako vrednostjo.

Proces vrednotenja del se zane z doloanjem vrste dela, ki bo vkljuéeno v
vrednotenje, in nadaljuje z izbiro metod za vrednotenje. Slednje se med seboj
razlikujejo po Stevilu elementov, ki jih vrednotijo pri delovnih mestih. Nekatere so
primerne za organizacije z veliko delovnimi mesti, druge za organizacije z manj
delovnimi mesti. Prav pa je, da se vsa delovha mesta v organizaciji ovrednotijo z
isto metodologijo, strokovno in odgovorno. Metode za ovrednotenje dela v osnovi
delimo na neanalitiCcne in analititne. Analititne metode ocenjujejo posamezne
dejavnike, ki so dolo€eni za posamezno delo, te potem primerjajo pri razli¢nih vrstah
dela. Najpogosteje je uporabljena metoda tockovnega ocenjevanja.

3.4.1 METODE VREDNOTENJA DELA

RAZVRSCANJE DELA (angl. job ranking) je najpreprostejSa neanalitiéna metoda.
Ocenjevalci delo rangirajo — razvrS€ajo — na podlagi pomena za organizacijo. Ne
uporabljajo primerjalnih dejavnikov. Ta metoda je preprosta za uporabo in omogoca
hitro ocenitev dela, hkrati pa skorajda nima dokumentacije, ki bi razlozila, zakaj so
vrste dela razporejene po pomembnosti, tako kot jih ta metoda razporedi.
Ocenjevalci imajo tezave predvsem z razvr$€anjem vrst dela, ki so v sredini, to pa
lahko povzroCa nesoglasja.
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RAZPOREJANJE DELA (angl. job classification). Pri tej metodi se doloCijo
kategorije ali razredi, v katere se razporedijo vrste dela. Za vsak razred se
opredelijo:

 zahtevana stopnja izobrazbe,

» odgovornost do podrejenih,

* znanje in spretnosti za delo,

* povezanost z drugimi oddelki v podjetju.

Delo se razporedi v razrede glede na celovit opis dela in opredelitev razredov.
Najpogosteje se doloCi osem razredov. Nesoglasja nastopijo zaradi moznosti
razporeditve dela v napacen razred.

TOCKOVNO OCENJEVANJE je ena izmed najpogosteje uporabljanih analiti¢nih
metod in poteka v naslednjih fazah:

dolocitev komisije za vrednotenje dela;

izbira in doloCitev dejavnikov za primerjavo;

oblikovanje in dolocitev ravni za vsak dejavnik za primerjavo;
dolocitev skupnega Stevila to¢k za sistem;

razdelitev skupnega Stevila tock med dejavnike za primerjavo;
razporeditev toCk na posamezne ravni za vsakega dejavnika;
vrednotenje dela.

Akt, s katerim so definirana delovna mesta, ki so ovrednotena in razvrSéena v tarifne
skupine in pladilne razrede, imenujemo sistemizacija.

3.5 PLACILNE STRUKTURE

Temeljni namen oblikovanja placilne strukture je zagotoviti pravi¢no in trdno podlago
za motiviranje in nagrajevanje zaposlenih.

Placilna struktura temelji na podlagi:
« odlocitev o notranjih razmerijih, ki so bile sprejete kot rezultat vrednotenja dela, in
« zunanjih primerjav, pri katerih so bili upoStevani pregledi pla¢ iz okolja podjetja.

V placilni strukturi je mogoce ugotoviti logicno povezavo med placo in dejavniki dela.
Iz nje je razvidno tudi, kako so uposStevane razlike med posameznimi deli. Da bi
uskladili rezultate vrednotenja del s trznimi razmerji, so v€asih potrebna dolgotrajna
pogajanja med ¢lani komisije, saj si dolo¢ene skupine pogosto prizadevajo povecati
ali zmanj3ati relativno vrednost posameznih del.

Razlicne vrste placilnih struktur oblikujejo organizacije glede na cilje, ki si jih
prizadevajo doseci:

* Klasi¢na razredna placilna struktura je sestavljena iz zaporedja razredov, v katere
je mogoce uvrstiti posamezna dela na temelju ocene o njihovi relativni vrednosti.

» Za vsak razred se navadno doloci placilna lestvica, s katero se opredeli najnizja in
najvidja placa za vsako delo v razredu.

» Trzna cenitev je poseben pristop, ki zanemarja notranjo vrednost del in ve€inoma
uposteva zunanjo vrednost dolo¢anja plac.
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* Placilne strukture, ki temeljijo na znanju in spretnostih delavca, pomenijo precejsen
odklon od klasi¢ne strukture. Cim ve¢ znanja in spretnosti si je delavec pridobil, tem
viSja je njegova placa.

3.6 NAGRADA ZA USPESNOST

Predstavlja finanéno nagrado zaposlenim, ki naj bi bila neposredno odvisna od
uspesSnosti izvedbe njihovega dela. Veliko podijetij oblikuje nacrte, ki urejajo
nagrajevanje za bolj u€inkovito izvedbo dela. Prednosti uporabe nacrtov nagrad za
uspesnost so:
e s0 motivacijski dejavnik;
podpira jih najve¢ zaposlenih;
privabljajo in pomagajo obdrzati uspesne delavce in strokovnjake;
opredeljena pri¢akovanja glede izvedbe in standardi izvedbe;
razvijajo kulturo podjetja in vrednote zaposlenih z vidika boljSe kakovosti,
izvedbe in zadovoljitve potreb porabnikov;
e ne nagrajujejo samo prizadevanj, temve€ dejanski prispevek k uresnicitvi
ciliev podjetja.

Nacrti za nagrajevanje uspesno opravljenega dela se delijo na Stiri skupine:

e nacrt zasluge za zaposlenega,

e nacrt spodbud posameznikom,

e nacrt spodbud timu,

e nacrt spodbud organizaciji.
V podjetju lahko izbirajo med dvema razlicnima vrstama nacrtov spodbud
organizaciji, in sicer: naért delitve dela dobi¢ka, ki predvideva letno razdelitev dela
dobicka med zaposlene, in nacrt prihrankov, ki zagotavlja nagrado, ko je doseZena
vecCja produktivnost.

Ugodnosti zaposlenim delavcem pomenijo sestavino nagrajevanja, ki jo ti lahko
prejemajo kot dodatek k osnovni pladi. Cilji politike, ki je sprejeta v povezavi z
ugodnostmi pri delu, so:

e privlani in konkurencni sistem celovitega nagrajevanja tudi za najboljSe

delavce;

e zadovoljiti osebne potrebe zaposlenih;

e povecati pripadnost organizaciji;

e zvidika davkov zagotoviti u€inkovito metodo nagrajevanja za posameznike.
Ti cilji ne vklju€ujejo motivacijskega dejavnika, pripomorejo pa k ve€jemu zanimanju
delavca za poslovanje podijetja. Ugodnosti pri delu lahko razvrstimo v naslednje
skupine:

e socialno in zdravstveno varstvo;

e finanéna pomoc;

e 0sebne potrebe;

e avtomobil in bencin podjetja;

e nematerialne ugodnosti.
Skupina socialno-zdravstvenega varstva je za zaposlene najpomembnejsa, ker jim
zagotavlja redne prejemke, ko bodo upokojeni, osebno varnost in varnost druzinskih
¢lanov med boleznijo in delovno nezmoznostjo ter zavarovanje v primeru nesrece ali
smrti (Traven, 1998, str. 219-233).
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4 PREDSTAVITEV PODJETJA X

Podjetie X je vodilno trgovsko podjetie z izdelki metalurgije, gradbenim in
indtalacijskim materialom in elektromaterialom, kovinskimi in tehni¢nimi izdelki in
izdelki Siroke potroSnje, kamor sodijo predvsem izdelki za dom, delavnico ter vrt.

Eden od pomembnejSih dolgoroénih ciljev, ki zagotavljajo uresniCevanje vizije
podjetja X, je upravljanje s Eloveskimi viri in ustvarjanje pozitivne organizacijske
kulture. Pomembno za podjetje pa je tudi doseganje kratkoro¢nih ciljev, ki jih je v
svoji strategiji opredelilo za obdobje od 3 do 5 let. Med te sodi tudi razvoj
usposobljenosti, motiviranosti in zadovoljstva zaposlenih.

Podjetje X si prizadeva ustvariti sodobno organizacijo, prijazno in ustvarjalno okolje
za zaposlene, jasne odgovornosti za dosego ciliev in zagotoviti neprestano
izobraZevanje ter osebnostni razvoj zaposlenih. Le tako bodo lahko izpolnili
priCakovanja in zagotovili zadovoljstvo kupcev, poslovnih partnerjev in lastnikov ter
dosegli soZitje z okoljem.

Temeljno poslanstvo podjetja X je izpolnjevati pri¢akovanja in zahteve kupcev in s
tem doseci njihovo zadovoljstvo ter dolgoroCno partnerstvo. Podjetje zeli ustvariti
sodobno organizacijo, prijazno in ustvarjalno okolje za zaposlene, jasne
odgovornosti za dosego ciljev, hkrati pa zagotavljati neprestano izobraZzevanije in
osebnostni razvoj zaposlenih.

Temeljne vrednote podjetja so: zadovoljstvo kupcev, nalrten razvoj zaposlenih in
zagotavljanje njihove usposobljenosti, motiviranosti in strokovnosti.

Dolgoroéni cilji so usmerjeni tako, da bodo zagotovili doseganje dobicka, krepitev
trznega poloZaja in ustvarjanje varnega ter stimulativnhega delovnega okolja za
zaposlene.

4.1 PRIMER PLACILNEGA SISTEMA V PODJETJU X

Vsi moderni placilni sistemi vkljuCujejo fiksni del place, ki je placilo za priCakovano
osnovno delo, in variabilni del plage, ki je namenjen nadpovprec¢nim in
nepriCakovanim rezultatom (Vodopija et al., 2005, str. 1-11).

Razmerje med fiksnim in variabilnim delom je odvisno od dejavnosti, velikosti,
kadrovske heterogenosti v podjetju, kajti bolj ko je podjetie moderno, bolj se
poveCuje delez variabilnega dela (po nekaterih analizah je ponekod razmerje
50 : 50).

4.1.1 PLANIRANJE LETNE MASE ZA NAGRAJEVANJE IN NAPREDOVANJE

Osnova za izdelavo letnega plana variabilnega dela nagrajevanja je letna planirana
vsota relativnih razmerij oziroma planirana letha masa osnovnih pla¢ delavcev,
pomnozena z vrednostjo tarifnega razreda. SeStevek relativnih razmerij oziroma
vseh faktorjev za vsa dejanska delovha mesta, ki jih zaposleni zasedajo,
pomnozimo z izhodiS¢no placo I. tarifnega razreda in dobimo celotno planirano
maso za place. Od tega nacrtujemo variabilne dele.
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Letna nacrtovana masa:
e variabilnega dela nagrajevanja je namenjena spodbujanju timskega dela na
ravni celotnega podjetja (KUPP) in predstavlja 5 % od osnove;
e za stimulativno nagrajevanje predstavlja 9 % osnove in za izredno
stimulacijo 1 % od osnove;
e za napredovanje delavcev na delovno mesto in prehajanja med delovnimi
mesti predstavlja 1,5 % osnove.

4.1.2 KOEFICIENT USPESNOSTI POSLOVANJA PODJETJA (KUPP)

Namenjen je spodbujanju timskega dela in je enoten za vse delavce v podjetju.
Odvisen je od rezultatov poslovanja podjetja, giblje se lahko v razponu od 1,00 do
1,14 kar pomeni, da €e podjetje nadpovprecno posluje in presega cilje, lahko ta
koeficient zraste na najve¢ 1,14. To pomeni, da vsi zaposleni dobijo za 14 % viSjo
placo.
KUPP planiramo v poslovnem nacrtu v viSini 5 % od mase osnovnih pla¢ delavcev
(z upostevanjem napredovanja na delovno mesto), ki je izrazen z relativnimi
razmerji in pomnozen z izhodi§&no vrednostjo place za prvi tarifni razred.
IzraCun KUPP-a temelji na rezultatih poslovne druzbe in je odvisen od:

e odstopanja realizacije od mesecnega povprecja letnega nacrta z vplivnostjo

odstopanja RvC 60 % in prodaje 40 %,
e gibanja stroSkov v primerjavi z nacrtovanimi,
e dinamike prodaje.

Meseéna visina KUPP-a se izraCunava na osnovi rezultatov poslovanja podjetja v
preteklem mesecu. Med rezultate poslovanja vklju¢ujemo odstopanje realizacije
poslovanja od mesecnega nadrta in gibanja stroskov. KUPP ugotavljamo mesec¢no
na nivoju podjetja po podatkih za preteki mesec glede na obraunski mesec.
Obvestilo za pretekli mesec se objavi prvi delovni dan v tekoéem mesecu.

Koeficient se giba v razponu od 1,00 do 1,14, torej ¢im bolj uspeSno bo podijetje,
tem boljSo placo bodo prejemali vsi delavci. S tem je Zelja spodbuditi predvsem
pripadnost podjetju in timsko delo, kajti vsakdo, ki je zaposlen v podjetju, prinasa
delCek v mozaik uspeha podjetja. Pri KUPP-u gre torej za koeficient ali faktor iz
»variabilne kvote«, ki je namenjena skupinski uspesSnosti. Torej sili vse k
spostovanju in doseganju skupnih poslovnih ciljev.

4.1.3 STIMULACIJA

Stimulacija oziroma osebna delovna uspesnost je mesecno nagrajevanje zaposlenih
za uspesno opravljeno delo oziroma pove€an obseg dela. Skladno s kolektivho
pogodbo so kriteriji za razdelitev stimulacije med zaposlene delovna uspesnost,
obseg dela in odnos do dela.

Letna nalrtovana masa stimulativnega nagrajevanja za uspeSno opravljeno delo
predstavlja 9 % mase osnovnih pla¢ delavcev.

Osnova za dolo€anje meseéne kvote za stimulativno nagrajevanje je 9 % mase
osnovnih pla¢ delavcev, ki je izraunana iz vsote relativnega razmerja delavcev v
podjetju in izhodiS¢ne place |. tarifnega razreda, doloCene s tarifno prilogo h
kolektivni pogodbi.
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Tako ugotovliena meseCna kvota se poveCuje za morebitni znesek ostanka
prejSnjega obdobja. Mese€no kvoto za stimulacijo v oddelku racunovodstva
izraCunavajo po delih podjetja in delovnih enotah ter podelijo do nivoja delov
podjetja 20. v mesecu za pretekli mesec. Izraéun kvote za enoto oziroma do nivoja
sluzb, oddelkov ali sektorjev (odvisno od razvejanosti organizacije) pripravi pristojni
vodja.
Ugotovljeni znesek mesecne kvote je objavljen v posebni preglednici, ki je zaupne
narave in vsebuje naslednje podatke:

e naziv obraunanega meseca, za katerega velja ugotovljena kvota;
naziv posameznega dela podjetja;
vsota relativnega razmerja delavcev preteklega meseca;
izhodid¢na placa I. tarifnega razreda obracunanega meseca,;
znesek ugotovljene kvote v obradunskem mesecu v evrih;
znesek mesecne kvote, ki ni bil razdeljen v preteklem mesecu, v evrih;
znesek mesecne kvote za razdelitev prizadevnim in uspe$Snim delavcem v
evrih.
Preglednico prejmejo vodje oziroma delavci s posebnimi pooblastili oziroma tisti
vodje, ki mesecno kvoto porazdelijo med delavce. Racunovodstvo spremlja porabo
mesecne kvote za nagrajevanije in to objavi v informacijah o placah. Preglednica se
objavlja 20. v mesecu za pretekli mesec.

4.1.4 KRITERIJI ZA RAZDELITEV MESECNE KVOTE DELAVCEM

Znesek mesecCne kvote za stimulacijo razdelijo poslovni pooblas&enci, delavci s
posebnimi pooblastili oziroma vodje glede na uspeSnost poslovanja organizacijske
enote, ki jo vodijo in koordinirajo.

Kriteriji za razdelitev nagrad so:

o delovna uspesnost (kakovost, gospodarnost, produktivnost, reklamacije ..);

e obseg dela (koli¢ina, prevzemanje nalog odsotnih delavcev, sodelovanje pri
projektih ...);

e odnos do dela (nadpovpreCna stopnja kreativnosti, samoiniciativnosti in
inovativnosti pri delu, zadovoljstvo in pohvale notranjih in zunanijih strank,
stalno izpopolnjevanje oziroma rast kompetentnosti, posredovanje in prenos
znanj sodelavcem, poudarjena sposobnost vkljuevanja, usklajevanja in
povezovanja v timsko delo, pozitiven odnos do dela in sodelavcev ...).

Razdeljeno kvoto po posameznih delavcih/enotah poSljejo pristojni vodje na
posebnem seznamu v raunovodstvo — na oddelek pla¢ najpozneje tretji delovni dan
v teko€em mesecu za obradunski mesec. Seznam je zaupne narave in vsebuje
naslednje podatke:

e naziv OE (dela podjetja) in obradunski mesec,
Sifro stroSkovnega mesta, kjer delavec dela,
matic¢no Stevilko delavca,
ime in priimek delavca,
znesek stimulacije za opravljeno delo v evrih,
sestevek razdeljenega zneska in Stevilo delavcev, ki prejmejo stimulacijo,

e kraj in datum ter podpis delavca s posebnimi pooblastili oziroma vodje.
V raCunovodstvu obracunajo delavcu znesek stimulacije za obracunski mesec pri
placi, ki bo izplacana 18. v naslednjem mesecu. Znesek je posebej prikazan na
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mesecnem obraCunskem listu delavca. Za izvajanje doloCil navodila za stimulativni
del place so zadolzeni delavci s posebnimi pooblastili oziroma vodje in strokovni
delavci v raunovodstvu.

4.1.5 OSNOVNA FORMULA ZA 1ZRACUN PLACE DELAVCA ZA REDNO DELO
OSNOVNA PLACA

RR DM x izhodi$¢na placa I. tarifnega razreda

+

DODATKI

Na osnovno plato x % posameznega dodatka x ure dela v razmerah, za katere delavcu pripada
dodatek, in x % minulega dela za skupno delovno dobo in delovno dobo v podjetju.

+

POSLOVNA USPESNOST

KUPP = koeficient uspeSnosti poslovanja podjetja, ki je v razponu od 1,00 do 1,14, glede na osnovno
placo.

+

STIMULACIJA

Stimulacija se deli v gotovini (10 % od mase plag).

+

NADOMESTILA
Osnovna pla¢a + KUPP + stimulacija + dodatki/ure dela x ure nadomestila x % nadomestila.

Formula izraCuna plate kaZze vse sestavine, potrebne za izraCun place v vseh
razmerah (boleznine, dopusti, ostale odsotnosti, nadomestila, dodatki), bistveno pa
je tudi zaporedje. Za lazje razumevanje je treba upostevati sistemizacijo in tarifni del
priloge splosnega dogovora (kolektivhe pogodbe) med delodajalci in delojemalci
posamezne panoge. Pri stimulacij je zajeta vsa mozna stimulacija (10 %), od te je
redne 9 % in izredne 1 %.

4.2 SPLOSNE DOLOCBE O PLACAH IN DRUGIH PREJEMKIH

Placa je zasluzek zaposlenega za opravljeno delo, obraCunana je za nazaj in je
stroSek delodajalca. Plate se zaposlenim obraCunavajo na podlagi ¢asa dela,
koli€ine pri ustvarjanju poslovnih ucinkov, kakovosti rezultatov dela in gospodarnosti
pri delu.

Nadomestilo place je zasluzek zaposlenega, do katerega je upravi¢en za obdobje,
v katerem zaradi bolezni, lethega dopusta in drugih upravi¢enih razlogov ne dela.

Kosmata plac¢a (bruto) je placa, ki poleg Ciste place vsebuje Se davek in obvezne
dajatve za socialno varnost, ki se zaposlenim odteguijejo.

Cista plaéa (neto) je plaga, ki ostane zaposlenim po odtegnitvi tistega dela davka in
obveznih dajatev, za katere je sam zavezanec.

Dajatve podjetja za davke in socialno varnost so obveznosti podjetja, odvisne so
od kosmatih pla¢ in povracil zaposlenim.

Place se po kolektivni pogodbi izplaCujejo v denarni obliki najmanj enkrat mesecno,
najpozneje do 18. dne v mesecu za pretekli mesec.
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Delavcem, ki delajo s krajSim delovnim ¢asom, pripadajo povracila strodkov v zvezi
z delom in regres za letni dopust v celoti, drugi osebni prejemki v zvezi z delom pa
so v sorazmerju s ¢asom, prebitim na delu.

4.2.1 OSNOVNA PLACA

Na podlagi pogodbe o zaposlitvi delodajalec in delavec dolodita znesek osnovne
place.

Osnovna placa za polni delovni ¢as glede na predvidene rezultate po vnaprej
dolo€enih kriterijih in normalnih delovnih razmerah ne more biti nizja od izhodi§¢ne
plaCe delovnega mesta, doloCene s tarifno prilogo te pogodbe.

Delovna mesta se razvrstijo v 9 tarifnih razredov v razponu 1 : 3,20 in 49 placilnih
razredov v razponu 1:6,50. Koli¢nik zahtevnosti placilnega razreda ugotovi
strokovna sluzba po metodologiji za vrednotenje delovnih mest, ki jih potrdi najvisji
vodstveni organ podjetja (direktor, uprava).

Temeljno merilo razvrS€anja delovnega mesta v placilni razred je zahtevnost
delovnega mesta, v tarifni razred pa zahtevana strokovna izobrazba ob upostevaniju
zahtevnosti delovhega mesta in tipiénih delovnih mest tarifnega razreda,
dolo¢enega s kolektivno pogodbo dejavnosti. Strokovno izobrazbo za delovno
mesto dolo€a pravilnik o organizaciji in sistematizaciji delovnih mest.

Tarifni razredi delovnih mest: *

|. enostavna delovna mesta 527,98 EUR
[I. manj zahtevna delovna mesta 548,89 EUR
[ll. srednje zahtevna delovna mesta 592,80 EUR
V. zahtevna delovna mesta 606,39 EUR
V. bolj zahtevna delovna mesta 642,99 EUR
VI. zelo zahtevna delovna mesta 737,08 EUR
VII. visoko zahtevna delovna mesta 862,54 EUR
VIIl. najbolj zahtevna delovna mesta 967,09 EUR

Osnovna pla¢a se lahko zniza do zneska izhodi$¢ne place, ki je doloena v tarifni
prilogi. Tarifna priloga dolo¢a kriterije in merila moznega znizanja izhodis&nih pla¢ v
skladu z Zakonom o minimalni placi.

4.2.2 PLACE NA PODLAGI DELOVNE USPESNOSTI

Osnova za doloCanje delovne uspednosti so koli¢ina, kakovost in gospodarnost
dela. Delovna uspeSnost se ocenjuje za posameznika ali skupino po vnaprej
dolo€enih merilih, ki so delavcem znana pred zacetkom opravljanja del.

S koli€ino, kakovostjo in gospodarnostjo dela se ocenjuje delovna uspeSnost
zaposlenih na delovnih mestih od prvega (I.) do devetega (I1X.) tarifnega razreda v
razponu do +50 % od priCakovanega rezultata, ki ga po navadi ureja poseben
pravilnik o merilih za ugotavljanje delovne uspesnosti delavca.

" Po kolektivni pogodbi za obrt in podjetni$tvo (Ur. I. RS, &t. 55/2010).
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4.2.3 DODATKI

Delavcem pripadajo dodatki za posebne obremenitve pri delu, neugodne vplive
okolja, nevarnost pri delu in delo v delovhnem ¢asu, ki je za zaposlene manj ugoden.
Dodatki se obracunavajo za ¢as, ko je delavec delal v razmerah, zaradi katerih mu
dodatek pripada.

Osnova za izraCun dodatkov je osnovna plac¢a delavca za polni delovni ¢as oziroma
ustrezna urna postavka.

Delavcu pripada dodatek za skupno delovno dobo, ki je 0,5 % od osnove za vsako
izpolnjeno leto delovne dobe, in za delovno dobo v X podjetju: od 1 do 2 leti — 0,5 %,
od2do3leta—1%,0d3do4leta—2%,0d4do5let—3%, nad 5 let — 4 %.
Pravico do dodatka za delovno dobo pridobi delavec po enem letu delovne dobe v
mesecu, ki sledi mesecu, ko je izpolnil zahtevane pogoje.

DODATKI ZA VPLIVE OKOLJA

a) Pri umazanem delu in drugih tezkih delih (npr.: prah, vlaga, visoke oziroma nizke
temperature, posebno mocan ropot ali posebno bleS¢eCa se umetna svetloba, delo
v temnih prostorih ali z obremenilno barvno svetlobo na visini) pripada delavcu
dodatek na osnovno placo za delo v neugodnih delovnih razmerah glede na Cas
trajanja izpostavljenosti, in sicer od 1 do 7 %.

b) Pri delih, pri katerih se v skladu s predpisi stalno uporabljajo zas¢itna sredstva,
pripada delavcu dodatek na osnovno pla¢o za neugodne razmere dela, in sicer:

e 1 % za dela, pri katerih mora delavec ob¢asno uporabljati zas¢itna sredstva
(zaScCitne Celade, plinske maske, maske proti prahu, naprave za dovajanje
svezega zraka ...),

o 2 % za dela, pri katerih mora delavec stalno uporabljati za€itna sredstva.

c) Pri delih, pri katerih je delavec izpostavljen posebnim nevarnostim (poZar, voda,
eksplozija), in pri ekstremnih temperaturah pripada delavcu dodatek na osnovno
placo — 3 %.
Intenzivnost delovnih razmer se ugotavlja po Sifrantu delovnih razmer, ki je priloga
te pogodbe.

4.2.4 NADOMESTILO PLACE

Za Cas odsotnosti z dela pripada delavcu nadomestilo place v naslednjih primerih:
1. bolezen ali poSkodba, ki ni povezana z delom,
2. poklicne bolezni in nesrece pri delu,
3. letni dopust in upravi¢ena odsotnost z dela,
4. na dela prosti dan po zakonu,
5. odsotnost z dela zaradi napotitve na izobrazevanje oziroma
izobraZevanje v interesu druzbe,
6. v drugih primerih, dolo¢enih z zakonom, kolektivno pogodbo ali aktom
delodajalca.
Ce zakon ne dologa drugade, pripada delavcu nadomestilo v vi§ini 100 % v vseh
navedenih primerih, razen v primeru pod $§t. 1., kjer pripada zaposlenemu
nadomestilo v breme delodajalca viSini 80 % po predpisih zdravstvenega
zavarovanja.
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Nadomestilo za ¢as bolezni ne more biti visje od plaée, ki bi jo delavec dosegel, ¢e
bi delal. Osnova za izraCun nadomestila je place delavca v preteklih treh mesecih za
polni delovni ¢as.

4.2.5 DEL PLACE 1Z DOBICKA

Zaposleni so lahko upravi¢eni do udelezbe v dobi¢ku v skladu z zakonom in
sklepom o delitvi dobi¢ka. Zneski vsebujejo poleg kosmatega izplacila $e davek in
obvezne dajatve za socialno varnost, za kar je zavezanec delodajalec.

4.2.6 DEL PLACE NA PODLAGI USPESNOSTI POSLOVANJA

Vodstvo dolodi kriterije za dolocitev dela place na podlagi uspesnosti poslovanja.

Ob sprejemu odlo€itve o viSini sredstev za izplacilo pla¢e na tej podlagi se uprava in
sindikat dogovorita tudi o tem, ali se del plae izplaCa v denarju ali delnicah, in
odlozitvi njenega placila.

4.2.7 DRUGI OSEBNI PREJEMKI
Regres za letni dopust

Delavcu pripada regres za letni dopust v visini, doloCeni po kolektivni pogodbi
dejavnosti oziroma socialnem sporazumu, in sicer v denarni obliki. Regres se
izplaga do konca junija tekoCega leta.

Jubilejne nagrade

Jubilejna nagrada se izplac¢a v enem mesecu po dopolnitvi delovne dobe.
Delavcu v podjetju X pripada jubilejna nagrada v visini:
e za 10 let delovne dobe v istem podjetju v viSini ene izhodis¢ne place
. tarifnega razreda,
e za 20 let delovne dobe v visini 1,5 izhodis¢ne place I. tarifnega razreda,
e za 30 let delovne dobe v viSini dveh izhodis¢nih plac |. tarifnega razreda.

Odpravnina ob upokojitvi

Delavcu pripada ob upokoijitvi odpravnina v viSini dveh povprecnih mesecnih pla¢ v
Republiki Sloveniji za pretekle tri mesece oziroma v viSini dveh povpre¢nih plac
delavca za pretekle tri mesece, Ce je to za delavca ugodneje.

Solidarnostne pomogi

V primeru smrti delavca pripada njegovim druzinskim ¢lanom 60 % povprecne place
v RS za pretekle tri mesece, v primeru smrti druzinskega ¢lana pa 30 % enakega
povprecja.

Prostovoljno dodatno pokojninsko varéevanje

Zaradi zagotavljanja dodatne varnosti delavcev pri delodajalcu na podrocju
pokojninskega zavarovanja imata lahko pogodbeni stranki sklenjeno pogodbo o

Ida Toni: Z nagrajevanjem do zadovoljstva zaposlenih stran 19 od 54



B&B — Vi§ja strokovna Sola Diplomsko delo vi§jesolskega strokovnega studija

oblikovanju elementov  pokojninskega nacrta  prostovoljnega dodatnega
pokojninskega zavarovanja z dne sklenitve pogodbe. Gre za davéno olajSavo
delodajalca, ki je hkrati ugodnost za delavca.

4.2.8 POVRACILA IZDATKOV V ZVEZI Z DELOM
Prehrana med delom

Delavcu se zagotovi povracilo stroSkov za prehrano med delom za dneve prisotnosti
na delu. Do povracila stroSkov prehrane med delom so upravi€eni tudi zaposleni, ki
delajo s krajSim delovnim &asom od polnega, pripravniki, u€enci, vajenci in
Studentje.

Znesek povracila stroSkov prehrane med delom se usklajuje skladno s porastom
Zivljenjskih stroskov.

Prevoz na delo in z dela

Delavcu pripada v primeru, da obstaja moznost prevoza na delo z javnim prevoznim
sredstvom, povracilo stroSkov za prevoz na delo in z dela — kilometrina, ki se doloCi
v visini 25 % cene neosvinfenega motornega bencina 95 oktanov. Stroski pa ne
smejo biti niZji od 60 % stroSkov za prevoz z javnimi prevoznimi sredstvi in hkrati ne
presegati stroska za prevoz z javnimi prevoznimi sredstvi.

Povracilo stroSkov prevoza na delo in z dela pripada tudi uéencem, vajencem in
Studentom na praksi.

Sluzbena potovanja

Za povracilo stroskov, ki so jih imeli delavci pri opravljanju dolo€enih del in nalog na
sluzbenem potovanju, se Steje dnevnica (povracilo izdatkov za prehrano), povracilo
stroskov za prenocis¢e in povracilo stroSkov za prevoz.

Terenski dodatek

Delavci so upravi¢eni do terenskega dodatka za delo na terenu in do dodatka za
lo€eno Zivljenje. Pogoje zanje ureja akt o povracilu stroskov za sluzbena potovanja.

4.3 PRIMERI IZRACUNOV PLAC V PODJETJU X

Delovno mesto — skladiS¢ni delavec

Izhodis¢na placa I. TR 80.276
Relativno razmerje (RR delavca) 1,55
Dodatek za vpliv okolja 8,00 %
KUPP ob izpolnjenem stoodstotnem rezultatu 1,05
Stimulacija 12.000
Dodatek za skupno delovno dobo 14,50 %
Dodatek za delovno dobo v podijetju 4,00 %
Redno delo — ure 176
Mesec¢na delovna obveznost — ure 176
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Osnovna plaga (RR x izhodis¢na plac¢a |. TR)

Uspes$nost poslovanja

Stimulacija (gotovinska pri posamezniku)

Dodatek za vpliv okolja

Dodatek za skupno delovno dobo in delovno dobo v podijetju

Plac¢a (bruto)
Delovno mesto — prodajalec

Izhodiséna placa I. TR

Relativno razmerje (RR delavca)

KUPP (nadpovprecen)

Stimulacija

Dodatek za delo v pop. izmeni (5t. ur)
Dodatek za delo v pop. izmeni (%)

Dodatek za skupno delovno dobo

Dodatek za delovno dobo v podijetju

Redno delo — ure

Mesecna delovna obveznost — ure

Osnovna plaga (RR x izhodis¢na plac¢a |. TR)
Uspednost poslovanja KUPP

Stimulacija (gotovinska pri posamezniku)
Dodatek za delo v pop. izmeni

Dodatek za skupno delovno dobo in delovno dobo v podijetju

Plac¢a (bruto)
Delovno mesto — komercialist

Izhodis¢na placa I. TR

Relativho razmerje (RR delavca)

KUPP (nadpovprecen)

Stimulacija

Dodatek za skupno delovno dobo

Dodatek za delovno dobo v podijetju

Redno delo — ure

Mesecna delovna obveznost — ure

Osnovna pla¢a (RR x izhodis¢na plac¢a |. TR)
Uspesnost poslovanja KUPP

Stimulacija (gotovinska pri posamezniku)
Dodatek za delo v pop. izmeni

Dodatek za skupno delovno dobo in delovno dobo v podijetju

Pla¢a (bruto)

124.428 SIT
6.221 SIT
12.000 SIT
9.954 SIT
23.019 SIT

175.623 SIT

80.276
1,49

1,07
17.000

42

10,00 %
14,50 %
4,00 %
181

181
119,611 SIT
8.373 SIT
17.000 SIT
2.776 SIT
22.128 SIT

169.888 SIT

80.276
2,57

1,016
5.000
14,50 %
4,00 %
176

176
206.309 SIT
3.301 SIT
5.000 SIT
2.776 SIT
38.167 SIT

252.777 SIT

Iz primerov je razvidno, da variabilni del pri posamezniku predstavlja stimulacija
(gotovinska), kar pomeni, da je posameznik uspeSen pri svojem delu ne glede na
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uspesnost poslovanja celotnega podjetja. In obratno, podjetje deluje nadpovprecno,
a posameznik ne dobi stimulacije iz naslova osebnega prispevka (dobrega dela).
Je pa udelezen pri nadpovpreénem KUPP-u, ki velja na ravni celotnega podjetja.

4.4 MOTIVIRANJE ZAPOSLENIH V PODJETJU X

Namen SirSega pogleda na sistem nagrajevanja in motiviranja je opredeliti vrste,
upravicence, merila in kriterije za dodeljevanje priznanj, nagrad, pohval, Cestitk
delavcem v podjetju z namenom dodatno nagraditi in motivirati izjiemno uspesne
delavce, enote, projektno delo idr. z namenom Sirjenja vrednot in vedenja,
pomembnega za doseganje poslovnih ciljev (Vodopija et al., 2005, str. 9-15).

Nagrade so lahko denarne, v obliki umetniSkega oziroma vrednostnega predmeta ali
pa v obliki pisnih pohval, priznanj, zahval itd. Vrednost posamezne oblike nagrade s
sklepom doloci vodstvo in se lahko letno spreminja.

4.4.1 LETNE NAGRADE, PRIZNANJA

SODELAVEC LETA ZA DEL PODJETJA

Cilj je nagraditi izredno uspesne delavce v posameznem delu podjetja.
Obseg denarnega sklada je 1500 evrov.

Pisno priznanje.

Kandidat za ¢lana sveta delavcev.

VODJA/POSLOVODJA LETA

Cilj je nagraditi izredno uspesne vodje.

Obseg denarnega sklada je 1500 evrov (bon za nakup v podjetju, vikend paket v
lastnih pocitniSkih kapacitetah, lahko izobraZevanje po lasthem izboru, slika,
kipec ...).

Pisno priznanje.

KOMERCIALNA ENOTA LETA

Nagraditi izredno uspesne enote v komercialnem delu podjetja.

Obseg denarnega sklada je od 1500 do 2000 evrov (glede na velikost enote), kosilo
ali vecCerja s pristojnimi direktorji, pisno priznanje (plaketa), dodatna mesecCna
stimulacija za delavce, bon za nakup v trgovskem centru.

NAGRADA ZA UREJENOST TRGOVSKEGA CENTRA IN UREJENOST
SKLADISCNIH PROSTOROV

Nagraditi najbolje urejene trgovske centre, skladiS¢ne enote — motivirati delavce za
urejeno in varno delovno okolje.

Obseg denarnega sklada je 500 evrov za posamezno enoto, kosilo ali vecerja s
predsednikom uprave in pristojnimi direktorji, pisno priznanje (plaketa), dodatna
mesecna stimulacija za delavce OE, bon za nakup v trgovskem centru.

PREDAVATELJ/TRENER LETA

Obseg denarnega sklada je 500 evrov neto.

Izobrazevanje po lastnem izboru.

Pisno priznanje (plaketa), objava v glasilu, na oglasni deski, spletu.
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PROJEKT LETA

Nagraditi izredno uspesno dokon&an in implementiran projekt, ki je pripomogel k
boljSemu poslovanju.

Obseg denarnega sklada je do 1000 evrov neto.

Denarna nagrada.

Pisno priznanje (plaketa), objava v glasilu, na oglasni deski, spletu.

CASTNI CLAN

Zahvala delavcem za pripadnost in izjemne zasluge za razvoj podjetja.
Obseg denarnega sklada je do 2000 evrov neto.

Umetnidko delo.

Pisno priznanje, objava v glasilu, na oglasni deski, spletu.

4.4.2 DRUGE NAGRADE IN PRIZNANJA

PROJEKTNO DELO

Nagraditi uspeSno delo pri dokon€anem in implementiranem projektu, ki je
pripomogel k boljSemu poslovanju.

Nagrade je treba planirati v fazi izdelave projekta. ViSina nagrade je odvisna od
zahtevnosti in vrednosti projekta.

Oblika nagrade: enkratna nagrada vodjem projekta in ¢lanom delovne skupine glede
na prispevek posameznika k doseganju ciljev, pisno priznanje — zahvala za delo pri
projektu.

NAGRADA MENTORJEM, PREDAVATELJEM, TRENERJEM

Nagraditi uspesno delo predavateljev, trenerjev, mentorjev.

Obseg denarnega sklada je po veljavhem ceniku, ki ga potrdi vodstvo na podlagi
kadrovske sluzbe.

Oblika nagrade: enkratna denarna nagrada.

JUBILEJNE NAGRADE

Nagraditi pripadnost na delovni jubilej.

Obseg denarnega sklada je v skladu z veljavno zakonodajo.

Oblika nagrade: denarna nagrada v skladu s kolektivho pogodbo; za 20 in 30 let —
vikend paket v pocitniSkih kapacitetah, umetnisko delo.

NAGRADA ZA IZJEMNE REZULTATE LETA

Nagraditi delavca zaradi izjemnih zaslug pri pove€anju ugleda podjetjia v
gospodarski, poklicni, $portni, kulturni ali politiéni javnosti oziroma zaradi
prepreCevanja velike Skode in sodelovanja pri reSevanju ter humanitarnih akcijah.
Obseg denarnega sklada je do 2000 evrov neto.

Oblika nagrade: umetniS8ko delo, pisno priznanje (plaketa), objava v glasilu, na
spletu.

NAGRADA ZA ZMANJSANJE BOLNISKIH ODSOTNOSTI

Motivirati sodelavce za varovanje in ohranjanje lastnega zdravja in zdravja pri delu.
Nagraditi posameznike, ki v obdobju treh let zaporedoma niso bili na bolniski.
Obseg denarnega sklada je 150 evrov neto na posameznika.

Oblika nagrade je denarna nagrada ali vrednostni bon podjetja X.
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POHVALA DIREKTORJA

Motivirati sodelavca zaradi njegovega izredno uspeSnega dela in prispevka k
doseganju ciljev poslovanja podjetja.

Obseg denarnega sklada je nadpovprecna redna stimulacija.

Oblika nagrade je pisna pohvala.

CESTITKA OB ROJSTNEM DNEVU
Motivirati delavca za dobro delo ob njegovem osebnem prazniku.
Oblika nagrade je Cestitka osebno, z vizitko.

4.4.3 DRUGE UGODNOSTI IN BONITETE

Poleg zgoraj navedenih nagrad in priznanj ima podjetje tudi druge ugodnosti in
bonitete (Vodopija et al., 2005, str. 15-16).

UGODNOSTI:

e izobrazevanje in usposabljanje,
dodatno pokojninsko zavarovanje,
letovanije,

Sport, kultura,

stanovanijski krediti,

knjiznica — strokovna literatura,
obisk sejmov,

parkirisCe,

subvencioniranje izletov, sre¢an;j,
pocitniSko delo otrok delavcev.

BONITETE:
e sluzbeni avto v zasebne namene,
e sluzbeni telefon,
e menedzerski zdravniSki pregled,
e menedzersko zavarovanje.
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5 ANALIZA RAZISKAVE

Anketo smo poslali med soSolce in razdelili med znance in sodelavce, saj so nas
zanimali razli¢ni pogledi na zadovoljstvo in nagrajevanje zaposlenih. Od skupaj 70
poslanih in razdeljenih anket je v raziskavi sodelovalo 50 anketirancev, kar
predstavija 71 % vseh vprasalnikov.

5.1 SPOL ANKETIRANIH

SPOL ANKETIRANIH STEVILO ODSTOTEK
Zenske 32 64 %
Moski 18 36 %
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 1: Spol anketiranih

Spol anketiranih

@ Zenski
B Moski

64 %

Graf 1: Spol anketiranih

Kot je razvidno iz tabele in grafa, je v anketi sodelovalo 64 % Zensk in 36 % moskih.
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5.2 STAROST ANKETIRANIH

STAROST ANKETIRANIH STEVILO ODSTOTEK

Do 20 let 0 0 %

Od 21 do 25 let 11 22 %

Od 26 do 30 let 8 16 %

Od 31 do 35 let 11 22 %

Od 36 do 40 let 5 10 %

Nad 41 let 15 30 %
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 2: Starost anketiranih

Starost anketiranih

2006 0% 22 % O Do 20 let
B Od 21 do 25 let
0O Od 26 do 30 let
0O Od 31 do 35 let
10 % 16 % m Od 36 do 40 let

22 % O Nad 41 let

Graf 2: Starost anketiranih

NajveC anketirancev je sodelovalo iz starostne skupine nad 41 let, 30 %. 10 % je
starih od 36 do 40 let. 22 % je starih od 31 do 35 let. 16 % anketirancev je starih od
26 do 30 let. 22 % je starih od 21 do 25 let. Nih€e od anketirancev ni bil mlajsi od 20
let.
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5.3 STOPNJA IZOBRAZBE ANKETIRANIH

STOPNJA IZOBRAZBE STEVILO ODSTOTEK
Osnovna Sola 2 4%
Poklicna Sola 2 4%
Srednja Sola 29 58 %
Visja Sola 13 26 %
Visoka Sola 2 4%
Univerza ali veC 2 4%
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 3: Stopnjaizobrazbe anketiranih

Stopnjaizobrazbe anketiranih

4% 4% 4% 4% @ Osnowna Sola
26 % H Poklicna Sola
O Srednja Sola
O Visja Sola

B Visoka Sola

O Univerza ali vec¢

Graf 3: Stopnja izobrazbe anketiranih

V anketi so sodelovali 4 % anketiranih z osnovnoSolsko izobrazbo, 4 % anketiranih s
poklicno izobrazbo in kar 58 % anketiranih s srednjeSolsko izobrazbo. Visjo Solo ima
dokonc¢ano 26 % anketiranih, visoko Solo 4 % in univerzo ali ve¢ 4 % anketiranih.

Iz tabele in grafa je razvidno, da predstavljajo anketirani s srednjeSolsko izobrazbo
najvecji delez.
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5.4 DELOVNA DOBA ANKETIRANIH

DELOVNA DOBA STEVILO ODSTOTEK
Do 2 leti 9 18 %
Od 3do5let 8 16 %
Od 6 do 15 let 10 21 %
Od 16 do 25 let 10 20 %
Nad 25 let 11 23 %

Ni odgovora 1 2%
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 4: Delovna doba anketiranih

Stevilo let delovne dobe anketiranih

O Do 2 leti

23 % 2 % 18 % B Od 3 do 5 let
0O Od 6 do 15 let
16 % 0O Od 16 do 25 let
20 % 21 % B Nad 25 let

O Ni odgowvora

Graf 4: Delovna doba anketiranih

Do 2 leti delovne dobe ima 18 % anketiranih, 16 % ima od 3 do 5 let delovne dobe,
21 % ima od 6 do 15 let delovne dobe, 20 % anketiranih ima od 16 do 25 let
delovnih izkuSenj, nad 25 let delovne dobe ima 23 % anketiranih. Na to vprasanje ni
odgovoril 1 anketiranec.
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5.5 ZAPOSLENI STE

ZAPOSLENI STEVILO ODSTOTEK
Za nedoloc¢en €as 33 66 %
Za dolo€en Cas 8 16 %
Studentski servis 7 14 %
Drugo 2 4%
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 5: Status zaposlitve anketiranih

Anketirani so zaposleni

14 % 4 % 0O Za nedolocen ¢as
B Za dolo¢en ¢as
16 % O Studentski senvis
66 %
O Drugo

Graf 5: Status zaposlitve anketiranih

66 % anketiranih je zaposlenih za nedoloCen €as, 16 % anketiranih pa za dolo¢en
¢as. 14 % anketiranih dela preko Studentskega servisa in 4 % oziroma 2 anketiranca
sta samozaposlena.

Iz tabele in grafa je razvidno, da je najveC anketirancev zaposlenih za nedolo¢en
Cas.
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5.6 VRSTA DELA, KI GA OPRAVLJATE

VRSTA DELA STEVILO ODSTOTEK
Vodenje 7 14 %
Strokovno delo 11 22 %
Administracija 24 48 %
Proizvodnja 8 16 %

SKUPAJ 50 100 %

Tabela 6: Vrsta dela anketiranih

Vrsta dela anketirancev

16 % 14 % @ Vodenje

@ Strokowno delo
22 % 0O Administracija
O Proizvodnja

48 %

Graf 6: Vrsta dela anketiranih

48 % anketirancev je zaposlenih v administraciji, 22 % opravlja strokovna dela,
16 % anketirancev je zaposlenih v proizvodnji, 14 % anketirancev opravlja delo
vodij. Najvec, skoraj polovica anketirancev, je zaposlenih v administraciji.
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5.7 KAJ MENITE O ZADOVOLJSTVU NA SVOJEM DELOVNEM MESTU?

ZADOVOLJSTVO 1|2 |3 |4 |5 | Srednja
vrednost
Z delom in nalogami 0| 215|123 |10 3,82
Z neposredno nadrejenimi 2| 7110|1813 3,66
Z ozjimi sodelavci 2| 1| 6|27|14 4
Z moznostjo izobraZevanja, izpopolnjevanja in
usposabljanja 6| 811|118 | 7 3,24
S stalnostjo zaposlitve 4| 2| 9|17 |18 3,86
Z moznostjo napredovanja 7111 (17| 7| 8 2,96
Z delovnim ¢asom 2| 5[13|15]15 3,72
S placilom za opravljeno delo 2113 (15|14 | 6 3,18
Z moznostjo razvijanja svojih kompetenc 3113|1513 | 6 3,12
Z oblikami nagrajevanja in motiviranja 1010|1511 | 4 2,78
S svojim statusom v organizacijski enoti in
v organizaciji kot celoti 4| 8116|1210 3,32
S fizi€nimi razmerami dela 0| 2116 |24 | 8 3,76

Tabela 7: Kaj menite o zadovoljstvu ha svojem delovhem mestu?

Kaj menite o zadovoljstvu na svojem delovnem mestu?

S fizi€nimi razmerami dela 13,6

S svojim statusom v organizacijski enoti in v organizaciji kot celoti

Z oblikami nagrajevanja in motiviranja

Z moznostjo razvijanja svojih kompetenc

S plagilom za opravljeno delo

Z delovnim ¢asom

Z moznostjo napredovanja

S stalnostjo zaposlitve 13,86

Z moznostjo izobrazevanja, izpopolnjevanja, usposabljanja

Z ozjimi sodelavci

Z neposredno nadrejenimi

Z delomin nalogami

| |
I I
I I
I I
I I
I I
I I
I I
I I
I I
I I
I I
1 2

Graf 7: Kaj menite o zadovoljstvu na svojem delovhem mestu?

Iz tabele in grafa je razvidno, da so anketirani na svojem delovnem mestu najbolj
zadovoljni z ozjimi sodelavci, zadovoljni so tudi s stalnostjo zaposlitve.

S placilom za opravljeno delo so povpre¢no zadovoljni. Manj zadovoljni pa so z
moznostjo napredovanja in oblikami nagrajevanja ter motiviranja.
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5.8 KAKO POMEMBNI SO ZA VASO MOTIVACIJO NASLEDNJI DEJAVNIKI, Ki

SO POVEZANI Z DELOM?

DEJAVNIKI DELA Srednja
112 |3 |4 |5 | vrednost
ViSina osnovne place 0| 2 2117 | 28 4.5
Samostojnost pri delu 1] 1] 9|17 | 21 4,1
QOdnosi s sodelavci 1| 5| 3|20 20 41
Izobrazevanje 2| 6 8| 22| 13 3,9
Vodenje 4| 3110|2111 3,7
Napredovanije in kariera 0| 2|10| 21| 16 4
Zanimivost dela 1| 0| 5122|221 4,3
Vizija in vrednote podjetja 0| 2|12 | 22| 13 3,9
Bonus programi O 2116 |20 | 11 3,8
Dodatne ugodnosti 2| 1|115|21| 10 3,7
Fleksibilnost delavnika 2 1111|221 13 3,9
Varnost zaposlitve O 1| 0|17 | 31 4,6

Tabela 8: Kako pomembni so za vaso motivacijo naslednji dejavniki, ki so
povezani z delom?

Kako pomembni so za vaso motivacijo naslednji
dejavniki povezani z delom?
5
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Graf 8: Kako pomembni so za vaso motivacijo naslednji dejavniki, ki so
povezani z delom?

Glede na pomen motivacijskih dejavnikov, ki so povezani z delom, je najvel
anketirancev odgovorilo, da je zelo pomemben dejavnik varnost zaposlitve, na
drugem mestu so izbrali viSino plaCe, na tretiem mestu je najpomembnejSi dejavnik
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zanimivost dela, nato sledijo odnosi s sodelavci in izobrazevanje, na Sestem mestu
sta napredovanje in kariera, nato sledijo vizija in vrednote podijetja ter fleksibilnost
delavnika, na desetem mestu so se anketiranci opredelili za bonus programe. Za
najmanj pomembne dejavnike dela so anketiranci izbrali vodenje in dodatne
ugodnosti. Na to vprasanje ni odgovoril 1 anketiranec.

5.9 ALI MENITE, DA NAGRAJEVANJE VPLIVA NA VECJO MOTIVACIJO ZA
DELO?

VPLIV &
NAGRAJEVANJA STEVILO ODSTOTEK

Da, zelo vpliva 28 56 %
Da, srednje vpliva 16 32%
Da, vpliva, ale v 5 10 %
dolo€enih primerih
Ne vem, &e vpliva 0 0%
Nikakor ne vpliva 0 0%
Ni odgovora 1 2%

SKUPAJ 50 100 %

Tabela 9: Vpliv nagrajevanja na ve¢jo motivacijo za delo

Ali menite, da je denar najpomembnejSi
motivacijski faktor?

(o)
46 %6 0O Da

B Ne

54 %

Graf 9: Vpliv nagrajevanja na ve¢jo motivacijo za delo

56 % anketirancev meni, da nagrajevanje zelo vpliva na ve&jo motivacijo za delo,
32 % meni, da srednje vpliva, 10 % anketirancev pa, da srednje vpliva, a le v
dolo€enih primerih, nih¢e pa ni odgovoril, da ne ve, ¢e vpliva in nikakor ne vpliva. Na
to vpradanje ni odgovoril 1 anketiranec. Ze v teoretiénem delu sem ugotovila, da sta
motivacija in nagrajevanje tesno povezana, kajti vsakdo bolje dela, ¢e ve, da ga bo
vloZeni trud pripeljal do nagrade.
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5.10 KAKSEN NACIN NAGRAJEVANJA BI BIL PO VASEM MNENJU BOLJSI
GLEDE NA ZNACILNOSTI DELA, KI GA OPRAVLJATE?

NACIN &

NAGRAJEVANJA STEVILO ODSTOTEK
Individualno 37 74 %
nagrajevanje

Skupinsko 13 26 %
nagrajevanje
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 10: Kaksen nacin nagrajevanja bi bil po vasem mnenju boljsi glede na
znacilnosti dela, ki ga opravljate?

Kaksen nac¢in nagrajevanja, bi bil po
vasem mnenju boljsSi glede na
znacilnosti dela, ki ga opravljate?

Q,
26 % O3 Individualno

nagrajevanje

B Skupinsko
74 % nagrajevanje

Graf 10: Kaksen nacin nagrajevanja bi bil po vasem mnenju boljsi glede na
znacilnosti dela, ki ga opravljate?

74 % anketirancem bi bolj ustrezal individualni nalin nagrajevanja, 25 %
anketirancem pa se zdi bolj primerno skupinsko nagrajevanje. Iz tabele in grafa je
razvidno, da si anketiranci Zelijo individualno nagrajevanje, saj si vsak posameznik,
ki dobro dela, Zeli, da bi bil dobro pladan za delo, ki ga opravlja. To pa je pri
skupinskem nagrajevanju tezje primerljivo, ker se vedno najde nekdo v skupini, ki ni
ravno najbolj zagnan za delo.
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5.11 ALI MENITE, DA JE DENAR NAJPOMEMBNEJSI MOTIVACIJSKI FAKTOR?

DENAR- ]
NAJPOMEMBNEJSI $TEVILO ODSTOTEK
FAKTOR
Da 27 54 %
Ne 23 46 %
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 11: Ali menite, da je denar najpomembnejsi motivacijski faktor?

Ali menite, da je denar najpomembnejsSi
motivacijski faktor?

0
46 % O Da

B Ne

54 %

Graf 11: Ali menite, da je denar najpomembnejsi motivacijski faktor?

54 % anketiranih se strinja, da je denar najpomembnejSi motivacijski faktor, 46 %
anketiranih pa je mnenja, da denar ni najpomembnejSi motivacijski faktor.

Menim, da je glede na rezultat anketnega vpraSanja denar res pomemben, vendar
je skoraj polovica anketirancev tudi mnenja, da so nedenarne nagrade tudi zelo
pomembne. Torej je treba zaposlene motivirati tako z denarnim kot nedenarnim

nagrajevanjem.
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5.12 !(AKQNA Bl MORALA BITI PO VASEM MNENJU NAGRADA ZA
USPESNOST PRI DELU

NAGBADA ZA 3
USPESNOST PRI STEVILO ODSTOTEK
DELU
Finanéna 35 70 %
Nefinanéna 0 0%
Drugo 15 30 %
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 12: KaksSna bi morala biti po vasem mnenju nagrada za uspesnost pri
delu

Kaksna bi morala biti po vasem mnenju
nagrada za uspesnost?

30 % - -
O Financna
B Nefinanc¢na
0 % 0O Drugo

70 %

Graf 12: KaksSna bi morala biti po vasem mnenju nagrada za uspesnost pri
delu

70 % anketirancev meni, da bi morala biti nagrada za uspesnost pri delu finan¢na.

30 % anketirancev se je odlocilo za drugo, in sicer od vseh 15 anketiranih se jih je
10 odloCilo za kombinacijo finanCne in nefinanCne nagrade, 1 anketiranec je
odgovoril odnosi in finance, 1 delno financno in delno v pohvali nadrejenega, 1
napredovanje, 1 odvisno od pomembnosti dosezenih uspehov (finanéno ali
nefinan¢no) in 1 anketiranec je odgovoril pod drugo, odvisno, komu kaj ve¢ pomeni.
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5.13 ALl KOT ZAPOSLENI V PODJETJU DOBIVATE POLEG PLACE TUDI
NEDENARNE NAGRADE?

ALI DOBIVATE
POLEG PLACE TUDI ;
NEDENARNE STEVILO ODSTOTEK
NAGRADE?
Da 12 24 %
Ne 38 76 %
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 13: Ali kot zaposleni v podjetju dobivate poleg plaée tudi nedenarne
nagrade?

Ali kot zaposleni v podjetju dobivate
poleg plac¢e tudi nedenarne nagrade?

0 Da
E Ne

Graf 13: Ali kot zaposleni v podjetju dobivate poleg place tudi nedenarne
nagrade?

76 % anketirancev je odgovorilo, da ne dobivajo nedenarnih nagrad, 24 %
anketiranih pa dobiva poleg place Se nedenarne nagrade.

Zanimivo je, da od 12 anketirancev, ki prejemajo nedenarne nagrade, 4 opravljajo
delo vodij, 2 anketiranca opravljata strokovno delo, 4 delajo v administraciji in 2
anketiranca, ki prejemata nedenarne nagrade, opravljata delo v proizvodnii.
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5.14 ALl STE PRIPRAVLJENI SPREJETI ODGOVORNEJSE DELO ZA VISJE

PLACILO?
ODGOVORNEJSE
DELO ZA VISJE .
PLAGILO STEVILO ODSTOTEK
Da 47 94 %
Ne 3 6 %
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 14: Ali ste pripravljeni sprejeti odgovornejse delo za visje placilo?

Ali ste pripravljeni sprejeti odgovornejse
delo za visSje placilo?

94 %

O Da
®E Ne

Graf 14: Ali ste pripravljeni sprejeti odgovornejse delo za visje placilo?

Kar 94 % anketirancev je odgovorilo, da bi sprejelo odgovornejSe delo za visje
placilo, le 6 % anketirancev pa ne bi sprejelo odgovornejSega dela za visje placilo.
Menim, da so anketiranci ambiciozni, saj so pripravljeni sprejeti odgovornej$e delo

za visje placilo.

Ida Toni: Z nagrajevanjem do zadovoljstva zaposlenih
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5.15 ALl SE STRINJATE, DA SO VASI DELOVNI CILJI ENAKI CILJEM
PODJETJA ?

Popolnoma se strinjam 15 30 %
Strinjam se 28 56 %
Ne strinjam se 6 12 %
Sploh se ne strinjam 1 2%
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 15: Ali se strinjate, da so vasi delovni cilji enaki ciljem podjetja?

Ali se strinjate, da so vasi delovni cilji enaki ciljem
podjetja?

12 % 2%

O Popolnoma se strinjam
| Strinjam se
O Ne strinjam se

O Sploh se ne strinjam

56 %

Graf 15: Ali se strinjate, da so vasi delovni cilji enaki ciljem podjetja?

56 % anketirancev se strinja, da so njihovi delovni cilji enaki ciliem podjetja, 30 % se
jih popolnoma strinja, 12 % anketirancev je odgovorilo, da se ne strinja, da so njihovi
delovni cilji enaki cillem podjetja, in 2 % anketiranih se sploh ne strinjata s to
trditvijo.

Vecina, veC kot 80 % anketiranih, si prizadeva doseci delovne cilje, ki so enaki
ciliem podjetja.
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5.16 KAKSNO PLACO Bl PO VASEM MNENJU MORALI DOBIVATI

KAKSNO PLACO BI | gy ODSTOTEK
Pla¢e ne bi spreminjal 11 23 %
Za % visjo placo 38 75 %
Za % nizjo placo 0 0%
Ni odgovora 1 2%
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 16: Kaksno placo bi po vasem mnenju morali dobivati

Kaksno plac¢o bi po vaSem mnenju morali dobivati?

O a) Place ne bi spreminjal-a
B b) Za 80 % viSjo placo
O Za 50 % viSjo placo
O Za40 % viSjo placo

2% B Za 30 % vi§jo placo

O Za 25 % vi§jo placo

16 % B Za 20 % vi§jo placo

21 % 6 %

O Za 10 %viSjo placo
B Za 15 % vi§jo placo
Bc)Za _ % nizjo placo.

O Ni odgowvora

Graf 16: Kaksno placo bi po vasem mnenju morali dobivati

75 % anketirancev si Zeli vi§jo placo, in sicer 2 anketiranca si Zelita za 80 % vi§jo
placo, 8 anketirancev si Zeli za 50 % viSjo plao, 3 anketiranci za 40 % vi$jo placo,
10 anketirancev si zeli visjo placo za 30 %, 9 anketirancev si Zeli za 20 % vi§jo
placo, 4 za 10 %, 1 za 25% in 1 za 15 % viSjo plato. 23 % anketiranih ne bi
spreminjalo svoje place. NihCe od anketiranih si ne zeli nizje plaCe. Na to vpraSanje
ni odgovoril 1 anketiranec.

Ida Toni: Z nagrajevanjem do zadovoljstva zaposlenih stran 40 od 54



B&B — Vi§ja strokovna Sola Diplomsko delo vi§jesolskega strokovnega studija

5.17 KAKSEN NACIN NAGRAJEVANJA SE VAM ZDI PRIMERNEJSI

KAKSEN NACIN i
NAGRAJEVANJA SE VAM ZDI STEVILO ODSTOTEK
PRIMERNEJSI

a) Nagrajevanje po izobrazbi 0 0%
b) Nagrajevanje po delovni 46 92 %
uspesSnosti
¢) Nagrajevanje po delovnih 2 4%
izkudnjah
d) Vsi trije nacini (a, b in ¢) 1 2%
Ni odgovora 1 2%

SKUPAJ 50 100 %

Tabela 17: Kaksen nacin nagrajevanja se vam zdi primernejSi

Kaksen nacin nagrajevanja se vam zdi primernejsi?

2%

O a) Nagrajevanje po
2% izobrazbi
0,

& B b) Nagrajevanje po delowni

uspesnosti

40

O ¢) Nagrajevanje po
delownih izkusnjah

O a, b, inc

92 %

B Ni odgowvora

Graf 17: KakSen nacin nagrajevanja se vam zdi primernejsi

92 % anketiranih je mnenja, da je nagrajevanje po delovni uspeSnosti
najprimernejSe, 2 anketiranca sta bila mnenja, da je za njiju primernejsSi nacin
nagrajevanja nagrajevanje po delovnih izkudnjah, 1 anketiranec je bil mnenja, da bi
bilo nagrajevanje zanj primerno, Ce bi vsebovalo vse tri moznosti, se pravi
nagrajevanje po izobrazbi, delovni uspesSnosti in po delovnih izkuSnjah. Na to
vpra$anje ni odgovoril 1 anketiranec.
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518 KDO BI PO VASEM MNENJU MORAL OCENJEVATI DELOVNO
USPESNOST ZAPOSLENEGA?

KDO BI PO VASEM MNENJU ;

MORAL OCENJEVATI DELOVNO STEVILO ODSTOTEK

USPESNOST ZAPOSLENEGA

a) Delavec sam 3 6 %

b) Naklju¢no izbrani sodelavec 3 6 %

¢) Neposredni vodja 39 78 %

d) Direktor podijetja 4 8 %

e) Odgovoracind 2%
SKUPAJ 50 100 %

Tabela 18. Kdo bi po vasem mnenju moral ocenjevati delovno uspesnost
zaposlenega?

8% 2%

78 %

6 %

6 %

Kdo bi po vaSem mnenju moral ocenjevati
delovno uspesnost zaposlenega?

O a) Delavec sam

® b) Naklju¢no izbrani
sodelavec

O c) Neposredni vodja

O d) Direktor podjetja

H(c, d)

Graf 18: Kdo bi po vasem mnenju moral ocenjevati delovno uspesnost
zaposlenega?

78 % anketirancev meni, da bi moral njihovo delovno uspeSnost ocenjevati
neposredni vodja, 8 % jih meni, da bi jih moral ocenjevati direktor podjetja, 6 % je
mnenja, da jih mora ocenjevati nakljuéno izbrani sodelavec in 6 % anketiranih je
mnenja, da bi moral ocenjevati delovno uspesnost zaposlenega delavec sam.

Najvecji deleZz anketiranih je mnenja, da bi delovno uspesdnost zaposlenega moral

ocenjevati neposredni vodija.

Ida Toni: Z nagrajevanjem do zadovoljstva zaposlenih
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5.19 S KAKSNIM NACINOM NAGRAJEVANJA Bl BILI NAJBOLJ ZADOVOLJNI
(NAVEDITE)

1. Denar in pohvala
2. Finan¢na nagrada
3. Ni odgovoril
4. Denarna nagrada
5. Finan¢na nagrada
6., 7., 8. Ni odgovoril
9. Prizadevnost
10. Denarna nagrada
11. Ni odgovoril
12. Finan¢na nagrada
13. Ni odgovoril
14. Finan¢na nagrada
15. Ni odgovoril
16. S pohvalo
17. Finan¢na nagrada
18. Finan¢na nagrada
19. Medsebojni odnosi in finanéno nagrajevanje
20. Kombinacija finan¢nega in nefinanénega nagrajevanja
21. Financna in nefinan¢na (dodaten dopust, ugodnosti pri poslovnih
partnerjih, telefon)
22. Finan¢na in nefinan¢na v smislu pohvale, priznanja, prijazne besede
23. Delovna uspesnost
24. Denar
25. Ni odgovoril
26. Finan¢na nagrada (placilo)
27. Kombinacija
28. Financna nagrada, prosti ¢as
29. Finan€na nagrada
30. Z nagrado, ki ni nujno denarna, z lepo pohvalo pred vsemi zaposlenimi in
direktor;ji
31. Ni odgovoril
32. Financna in statusna nagrada
33. Delno finan€na in delno v pohvali nadrejenega
34. Finan€na nagrada in z napredovanjem
35. Finan¢na nagrada
36. Finan¢na nagrada
37. Denar — vecja placa
38. Denar
39. Ni odgovoril
40. S povecanim obsegom dela in sprejemanjem vecjih odgovornosti bi se morala
povecati tudi osnovna plata (v veclini primerov se obseg dela in odgovornosti
poveCuje, pladilo pa ostaja enako). Cilji in pri¢akovanja morajo biti postavljeni
enoznacno (doloCena strategija in cilji podjetja oziroma naloge in priCakovanja
definirana). Cilji pri nalogah, ki jih posameznik opravlja, morajo biti merljivi. Ce
delavec presega pri€akovanja, naj bo skladno s tem tudi dodatno nagrajen v obliki
osebne uspednosti. V primeru neargumentiranih in neopravicljivih razlogov za
nedoseganje ciliev pa naj bo »okaran« — torej tudi negativnha ocena (negativha
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»osebna uspesnost«). Za uspehe in izboljSave, ki so zunaj opisa del in nalog, naj bo
delavec dodatno nagrajen. Nagrada pa je lahko pohvala in denarna nagrada
(enkratna ali v dolo€enem obdobju/glede na pridobitve, ki jih pomeni njegovo delo).
Tudi nacin in viSina nagrajevanja za posebne uspehe in izboljSave naj bosta
definirana (torej za vse enako).

41. Finanéna nagrada

42. Ce bi imela nizko plago, da bi komaj pri§la ez mesec, bi bila bolj vesela
finanéne motivacije, &e bi imela solidno placo, pa bi mi bolj prav priSla nefinanéna
motivacija. Toda vseeno mi ve¢ pomenijo dobro odnosi in delo, ki ga opravljam, ki
me veseli.

43. Denarna nagrada

44. Finan¢na nagrada

45, Finan¢na in nefinan¢na nagrada

46. Finan¢na nagrada

47. Z dobrim odnosom in placilom

48. Finan¢na nagrada

49. Finan¢na nagrada

50. Denarna nagrada

Ker je vpraSanje odprtega tipa, sem navedla vse odgovore, iz katerih je razvidno, da
je 22 anketirancev mnenja, da bi bili najbolj zadovoljni s finan¢nim oziroma
denarnim nagrajevanjem, 12 anketirancev je mnenja, da bi bili najbolj zadovoljni s
kombinacijo denarnega in nedenarnega nagrajevanja oziroma kombinacijo
finanénega in nefinancnega nagrajevanja. 6 anketirancev je menilo, da jim veC
pomenijo pohvale in dobri medsebojni odnosi. Na to vpraSanje ni odgovorilo 10
anketirancev.
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5.20 NAVEDITE, KAKSEN BI MORAL BITI PO VASEM MNENJU DELEZ
POSAMEZNIKOVIH ELEMENTOV V PLACI

ELEMENTI POVPRECJE
Osnovna placa 70,10 %
Osebna uspesSnost 15,15 %
UspeSnost oddelka 6,66 %
Uspesnost podjetja 7,75 %
Drugo 0,34 %
SKUPAJ 100 %

Tabela 19: Navedite, kakSen bi moral biti po vasem mnenju delez
posameznikovih elementov v placi

Delez posameznih elementov v plac€i

80,00% -
70,00% A
60,00% A
50,00% A
40,00% A
30,00% +

20,00% +

10,00% -

0,00% -
Osnovna Osebna UspesSnost UspesSnost Drugo
placa uspesnost oddelka podjetja

Graf 19: Navedite, kaksen bi moral biti po vaSem mnenju delez
posameznikovih elementov v placi

Anketiranci so v povpre€ju namenili 70,10 % osnovni placi, 15,15 % osebni
uspesnosti, 6,66 % uspeSnosti oddelka, 7,75 % uspeSnosti podjetja in 0,34 %
drugim elementom, ki pa jih niso navedli. Na to vpraSanje 6 anketirancev ni dalo
odgovora. V odstotke, koliko naj bi imel posamezni element v placi, se ne bom
spusc€ala, pomembno je le, da sta placa in nagrajevanje sestavljena iz razlicnih vrst
placil, ki naj bi temeljila na uspesSnosti. Vsaka sestavina ima namre¢ svojo posebno
vlogo pri zadovoljevanju razli¢nih potreb delavcev in vlogo pri motiviranju. Vsako
podjetie mora strukturo plaCe in nagrajevanja prilagoditi svojim ciliem in
zmoznostim.
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6 ZAKLJUCEK

Sistem nagrajevanja je klju¢nega pomena v vseh organizacijah, saj je od njega
odvisna kakovost dela zaposlenih in poslediéno poslovanje celega podjetja.

V danasnjem Casu vse vecjega tehnoloSkega razvoja in globalizacije so spremembe
stalnica v poslovnem Zzivljenju. Vse mocénejSa konkurenca in hitro rastoCi trgi
zahtevajo ucinkovite in vedno bolj inovativhe metode upravljanja s ¢loveskimi viri v
podjetjih. V preteklosti so podjetja svojo konkurenéno prednost gradila v glavhem na
kakovosti storitev in izdelkov. V prihodnosti pa bodo osnovno konkuren¢no prednost
predstavljali motivirani in kompetentni ljudje. Vec€ina podjetij in njihovih vodij se
zaveda pomembnosti ucCinkovitega nagrajevanja in s tem tudi zadovoljstva
zaposlenih, a vemo, da le redki to uresniCujejo tudi v praksi. In prav to je bil izziv
pricujoCe diplomske naloge — raziskati in ugotoviti, kako z nagrajevanjem do
zadovoljstva zaposlenih.

V drugem delu diplomske naloge smo teoreti¢no opredelili motivacijo in njen proces,
motivacijske dejavnike in motivacijsko vsebinske ter procesne teorije. V
nadaljevanju smo opredelili zadovoljstvo zaposlenih in dejavnike zadovoljstva ter
nasteli, s katerimi dejavniki motiviramo zaposlene.

V tretiem delu smo spoznavali nagrajevanje, njegove oblike in vrste ter sestavine
sistema plaé in nagrajevanj. Opredelili smo cilje sistemov za nagrajevanje
zaposlenih in vrednotenje dela ter metode. V nadaljevanju smo opredelili plailne
strukture in nagrade za uspesnost.

V Cetrtem delu diplomske naloge smo predstavili podjetje X, ki se ukvarja s prodajo
izdelkov za vrt, dom in delavnico. Predstavili smo primer njihovega placilnega
sistema in sploSne doloébe o placah in drugih prejemkih. Na koncu tega poglavja
smo navedli nekaj primerov izrauna pla¢ v podjetju X in nasteli letne in druge
nagrade in priznanja zaposlenih ter ugodnosti in bonitete, ki jih podjetje ponuja.

V petem poglavju je empiricna raziskava, v kateri smo najprej ugotavljali spol,
starost, stopnjo izobrazbe in delovno dobo anketirancev. V nadaljevanju pa, koliko
Casa so zaposleni in vrsto dela, ki ga opravljajo. Nato smo ugotavljali, kaj menijo
anketiranci o zadovoljstvu na svojem delovnem mestu. Najbolj zadovoljni so z ozjimi
sodelavci in stalnostjo zaposlitve, najmanj pa s plaCilom za opravljeno delo,
moznostjo napredovanja in oblikami nagrajevanja ter motiviranja. V nadaljevanju
smo ugotavljali, kako pomembni so za njihovo motivacijo dejavniki, povezani z
delom, kjer so za zelo pomemben dejavnik izbrali varnost zaposlitve in dejavnik
viSine place. Nato smo ugotavljali, ali nagrajevanje vpliva na vecjo motivacijo za
delo in kakSen nacin nagrajevanja bi bil boljSi glede na znacilnosti dela, ki ga
opravljajo. Pri tem vpradanju se je ve€ina anketirancev odlo€ila za individualno
nagrajevanje, kar pomeni, da si vsak posameznik, ki dobro dela, Zeli tudi dobro
placilo, kar pa je s skupinskim nagrajevanjem tezje primerljivo, saj se vedno najde
nekdo v skupini, ki ni ravno zagnan za delo. Ugotavljali smo tudi, ali je denar
najpomembnejSi motivacijski faktor in kakSna bi morala biti nagrada za uspesnost
pri delu. V nadaljevanju je sledilo vpraSanje, ali v podjetju dobivajo poleg place tudi
nedenarne nagrade, kjer je bil odgovor vecine ne. V raziskavi smo ugotavljali, ali so
anketiranci pripravljeni sprejeti odgovornej$e delo za visje placilo, kjer so skoraj vsi
odgovorili pritrdilno. V nadaljevanju smo raziskovali, ali so njihovi delovni cilji enaki
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ciliem podjetja, kakdno placo bi po njihovem mnenju morali dobivati in kakSen nacin
nagrajevanja se jim zdi primernej$i. Ugotavljali smo, kdo bi moral ocenjevati delovno
uspesSnost zaposlenega in s kakSnim na¢inom nagrajevanja bi bili najbolj zadovoljni.
Na koncu smo jih tudi povpra3ali o deleZzu posameznih elementov v plagi.

Menim, da preprostih reSitev pri nagrajevanju zaposlenih ni, ker na koncu vedno
pridemo do ljudi in vprasanja, kako jih spodbuditi k boljSemu delu in usmeriti njihovo
vedenje v Zeleno smer. Cloveski motivacijski mehanizem je namreé zapleten in nanj
vpliva mnogo dejavnikov, ki so povezani tako s posameznikom kot okoljem, v
katerem dela in zivi. Zato ni dovolj, da pri oblikovanju sistema pla¢ in nagrajevanja
razmisljamo samo o ciljih podjetja, ker je treba upoStevati tudi potrebe in Zelje
zaposlenih. Samo z ustvarjanjem medsebojnih koristi in partnerskega odnosa bomo
omogocili dolgoro&no uspesnost in temelje za njeno nagrajevanje.

Vsaka organizacija mora strukturo plae in nagrajevanje prilagoditi svojim
zmoznostim. V anketi smo ugotovili, da si zaposleni zelijo individualno nagrajevanje
po delovni uspesnosti, ker zelijo za svoje dobro opravljeno delo tudi dobro placilo.
Najbolj zadovoljni bi bili s finanénimi nagradami, vendar menim, da so pomembne
tudi nefinanéne nagrade, ki so vredne veé, kot pa stanejo. Zato nagradimo
zaposlene tako, da jih iskreno in pravoCasno pohvalimo za dobro opraviljeno delo,
pokaZzemo spostovanje, naklonjenost in zadovoljstvo nad delom svojih najboljsih
delavcev. Pohvalimo in nagradimo jih, ko je to primerno in si zasluzijo. Za delavce
bo to velika spodbuda, saj jim sporo¢amo, da so pomemben &len v organizaciji, kajti
pripadnost in priznanja postajajo zelo pomemben nadin za razSirjanje ponosa
zaposlenih v organizaciji.

Ce zelimo zaposlene nagraditi in jim pokazati, da jih cenimo, jim naredimo delovni
prostor prijaznejsi, atraktivnejsi. Veliko stvari lahko enostavno in poceni izboljSamo,
na primer poskrbimo za prijazno, toplo pisarniSko pohidtvo, moderne delovne
pripomocke, dovolj prostorne pisalne mize, velika okna, da bo v prostorih dovolj
svetlobe, zastonj brezalkoholne pijace.

Lahko pa jih nagradimo z bonitetami, kot so dodatni dopust, fleksibilni urnik,
sluzbeni avtomobil, ali brezplaénim vstopom v telovadnico ali bazen, polet z
balonom, vecerjo ali kosilom z znano javno osebo.

Za konec bi lahko zakljucili s preprosto mislijo enega od gurujev motivacijskih teorij,
Fredericka Herzberga: »Vse, kar morate storiti, da bi ljudi motivirali, da bi dobro
opravili svoje delo, je, da jim daste ... dobro delo! Ljudi pri tem placujte dobro in
posteno, nato pa poskrbite, da takoj pozabijo na denar!«
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ANKETNI VPRASALNIK

Spostovani!

Sem Studentka viSjeSolskega strokovnega programa Poslovni sekretar. V svojem
diplomskem delu obravnavam temo »Z nagrajevanjem do zadovoljstva zaposlenih«.

Vljudno vas prosim, da pozorno preberete vprasanja in iskreno odgovorite.
Vpra$alnik je popolnoma anonimen, odgovori so zaupni in bodo uporabljeni

izkljuéno v raziskovalne namene.
Za sodelovanje se vam lepo zahvaljujem.

Lep pozdrav,

Ida Toni
1. SPOL:
a) zenski,
b) moski.
2. STAROST:
a) do 20 let,

b) od 21 do 25 let,
c) od 26 do 30 let,
d) od 31 do 35 let,
e) od 36 do 40 let,
f) nad 41 let.

3. STOPNJA IZOBRAZBE:
a) osnovna $ola,
b) poklicna Sola,
c) srednja Sola,
d) visja Sola,
e) visoka Sola,
f) univerza ali vec.

4. STEVILO LET DELOVNE DOBE:
a) do 2 leti,
b) od 3do5 let,
c) od 6 do 15 let,
d) od 16 do 25 let,
e) nad 25 let

5. ZAPOSLENI STE:
a) za nedolocen Cas,
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b) za doloCen Cas,
c¢) Studentski servis,
d) drugo

6. VRSTA DELA, KI GA OPRAVLJATE:
a) vodenje,
b) strokovno delo,
¢) administracija,
d) proizvodnja.

7. KAJ MENITE O ZADOVOLJSTVU NA SVOJEM DELOVNEM MESTU?

V vsaki vrstici oznalite s krizcem izbran odgovor s pomocjo lestvice 1-5; kjer
pomeni 1 — zelo nezadovoljen, 2 — nezadovoljen, 3 — delno zadovoljen,

4 — zadovoljen, 5 — zelo zadovoljen.

ZADOVOLJSTVO 112|345

Z delom in nalogami

Z neposredno nadrejenimi

Z oZjimi sodelavci

Z moznostjo izobraZevanja, izpopolnjevanja, usposabljanja

S stalnostjo zaposlitve

Z moznostjo napredovanja

Z delovnim ¢asom

S plagilom za opravljeno delo

Z moznostjo razvijanja svojih kompetenc

BB |©QX|N|@| 9w iN -

0. | Z oblikami nagrajevanja in motiviranja
1. | S svojim statusom v organizacijski enoti in
Vv organizaciji kot celoti

12. | S fizicnimi razmerami dela

8. KAKO POMEMBNI SO ZA VASO MOTIVACIJO NASLEDNJI DEJAVNIKI, KI SO
POVEZANI Z DELOM?

V vsaki vrstici oznaclite s krizcem izbran odgovor s pomocjo lestvice 1-5; kjer
pomeni: 1 — nepomemben, 2 — manj pomemben, 3 — niti nepomemben niti
pomemben, 4 — pomemben, 5 — zelo pomemben.

DEJAVNIKI DELA 112|345

ViSina osnovne place

Samostojnost pri delu

Odnosi s sodelavci

IzobraZzevanje

Vodenje

Napredovanje in kariera

Zanimivost dela

Vizija in vrednote podjetja

©X|NO |G WIN =

Bonus programi

10. | Dodatne ugodnosti

11. | Fleksibilnost delavnika

12. | Varnost zaposlitve

Ida Toni: Z nagrajevanjem do zadovoljstva zaposlenih stran 52 od 54




B&B — Vi§ja strokovna Sola Diplomsko delo vi§jesolskega strokovnega studija

9. ALl MENITE, DA NAGRAJEVANJE VPLIVA NA VECJO MOTIVACIJO ZA
DELO?

a) da, zelo vpliva,

b) da, srednje vpliva,

c) da, vpliva, a le v dolo€enih primerih,

d) ne vem, Ce vpliva,

e) nikakor ne vpliva.

10. KAKSEN NACIN NAGRAJEVANJA BI BIL PO VASEM MNENJU BOLJSI
GLEDE NA ZNACILNOSTI DELA, KI GA OPRAVLJATE ?
a) individualno nagrajevanje,
b) skupinsko nagrajevanje.

11. ALI MENITE, DA JE DENAR NAJPOMEMBNEJSI MOTIVACIJSKI FAKTOR?
a) da,
b) ne.

12. KAKSNA Bl MORALA BITI PO VASEM MNENJU NAGRADA ZA USPESNOST
PRI DELU?

a) financ¢na,

b) nefinan¢na,

c) drugo

13. ALl KOT ZAPOSLENI V PODJETJU DOBIVATE POLEG PLACE TUDI
NEDENARNE NAGRADE?

a) da,

b) ne.

14. ALl STE PRIPRAVLJENI SPREJETI ODGOVORNEJSE DELO ZA VISJE
PLACILO?

a) da,

b) ne.

15. ALI SE STRINJATE, DA SO VASI DELOVNI CILJI ENAKI CILJEM PODJETJA?
a) popolnoma se strinjam,
b) strinjam se,
) ne strinjam se,
d) sploh se ne strinjam.

16. KAKSNO PLACO BI PO VASEM MNENJU MORALI DOBIVATI?
a) plaCe ne bi spreminjal-a,
b)za % visjo placo,
c)za ____ % nizjo placo.

17. KAKSEN NACIN NAGRAJEVANJA SE VAM ZDI PRIMERNEJSI?
a) nagrajevanje po izobrazbi,
b) nagrajevanje po delovni uspesnosti,
¢) nagrajevanje po delovnih izkusnjah.
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18. KDO Bl PO VASEM MNENJU MORAL OCENJEVATI DELOVNO USPESNOST
ZAPOSLENEGA?

a) delavec sam,

b) naklju¢no izbrani sodelavec,

¢) neposredni vodja,

d) direktor podjetja.

19. S KAKSNIM NACINOM NAGRAJEVANJA Bl BILI NAJBOLJ ZADOVOLJNI
(NAVEDITE)?

20. NAVEDITE, KAKSEN Bl MORAL BITI PO VASEM MNENJU DELEZ
POSAMEZNIH ELEMENTOV V PLACI:

a) osnovna placa %
b) osebna uspesnost %
c) uspesnost oddelka %
d) uspesnost podjetja %
e) drugo (navedite) %
SKUPAJ: 100 %

Hvala za sodelovanje in va$ ¢as.
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