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UvoD

Zaposleni dajejo podjetju dodano vrednost in prednost pred ostalimi podjetji. Zato podjetje
poleg zagotavljanja ustreznih pogojev za delo pred zaposlene postavlja tudi zahteve po
dodatnem izobrazevanju in pridobivanju dodatnih znanj. Podjetje mora stalno preverjati
kadrovsko zasedbo na kljuénih mestih in v primeru pomanjkljivosti predlagati ustrezne
spremembe, izboljSave. Zato je ravnanje z ljudmi posebno podrocje dela in se ga ne da
opredeliti samo kot bogastvo ali kot sredstvo za dosego nekih ciljev, temve¢ zahteva Sirsi
pogled in razumevanje.

Investicije v ljudi so danes najbolj donosne in tudi najbolj varne — ljudi lahko namreé
brezmejno plemenitimo, njihova vrednost lahko le narasca in kar je morda najpomembnejse —
te oblike kapitala nam ne more nih¢e vzeti (Mihalic¢, 2006, str. 3).

Cilj vsakega podjetja je pospeSevanje ucinkovitosti organizacije in izboljSanje njene
uspesnosti. Za dosego tega cilja pa mora podjetje opredeliti kljucne cilje ravnanja z ljudmi pri
delu, ki bodo tudi v skladu z njenim poslanstvom.

V diplomski nalogi bom predstavil nacin ravnanja z ljudmi pri delu, ki se izvaja v podjetju
Adria Mobil, d. 0. 0. Za to temo sem se odlocil, ker sem nekaj casa pri njih opravljal
pocitnisko delo in zelim ugotoviti, ali v podjetju Adria Mobil, d. o. o., razpravljajo o
celovitem ravnanju z ljudmi v podjetju in ali je na vecini nivojev podjetja poskrbljeno, da se
zaposleni pocuti pripadnega podjetju in je pri svojem delu zadovoljen.

Cilj diplomskega dela je analizirati, prouciti in s tem spoznati celoten proces ravnanja z
ljudmi pri delu v podjetju in na koncu predlagati izboljsave, ki bi bile smiselne za podjetje.
Dobil bom vpogled ali ima podjetje zares uspesen model ravnanja z ljudmi pri delu.

Diplomsko delo je sestavljeno iz uvoda in stirih poglavij ter sklepa s klju¢nimi ugotovitvami.
V prvem poglavju, Ki je povsem teoreti¢ne narave, najprej opredelim nekaj klju¢nih pojmov,
Ki jih bom kasneje povezal s prakso v podjetju Adria Mobil, d. 0. 0. Drugo poglavje obsega
kratek opis podjetja, njegov nastanek, temeljne dejavnosti, poslanstvo in vizijo. V tretjem
poglavju, ki je temeljno poglavje diplomskega dela, se teorija prepleta s prakso v podjetju
Adria Mobil, d. o. o. Podrobno je prikazano ravnanje z ljudi v podjetju, od samega
nacértovanja potreb po zaposlenih pa vse do placnega sistema in nagrajevanja. Zadnje Cetrto
poglavje bo zajemalo moje predloge izboljsav pri ravnanju z ljudmi pri delu v podjetju Adria
Mobil.

Uporabljena metoda pri izdelavi diplomskega dela je Studija primera podjetja. Podatke za
analizo stanja v podjetju in oblikovanje izboljSav sem pridobil z obdelavo internih virov
podjetja, iz lastnih prakti¢nih delovnih izkuSenj v podjetju in kratkih pogovorov z nekaterimi
zaposlenimi o ravnanju z ljudmi pri delu.



1 OPREDELITEV KLJUCNIH POJMOV

1.1 Nacrtovanje potreb po zaposlenih

Nacrtovanje potreb po zaposlenih opredelimo kot proces analiziranja obstojecega in
napovedovanje potrebnega prihodnjega stanja ¢loveskih virov ter prepoznavanje moznosti za
reSevanje morebitnega primanjkljaja oz. presezka. Namen nacrtovanja ¢loveskih virov je tako
¢im bolje predvideti, kje, kdaj, koliko in kakSne delavce bomo potrebovali v prihodnosti
(Mathis & Jackson, 2008, str. 45). Nacrtovanje potreb ¢loveSkih virov je povezano s
procesom oblikovanja poslovne strategije in je sestavni del strategije menedZzmenta cloveskih
virov. Avtorji opredelijo pojem zaposlovanja razlicno. Po Lipi¢niku (1998, str. 449) je
zaposlovanje proces, s katerim podjetje zadovoljuje svoje potrebe po zaposlenih z napovedmi
za prihodnost, s pridobivanjem in izbiranjem kandidatov ter z orientacijo novih zaposlenih.
Milkovich in Boudreau (1994, str. 281) opisujeta zaposlovanje kot proces iskanja in
privabljanja kandidatov, med katerimi bo podjetje kasneje izbralo svoje zaposlene. Bel¢i¢
(2002, str. 16) pa definira zaposlovanje kot strokovno in prakticno dejavnost, s katero
podjetje ugotavlja obseg in strukturo kadrovskih potreb ter zagotovi njihovo realizacijo.

V praksi je planiranje kadrovskih virov povezano z ugotavljanjem potrebe po zaposlenih
delavcih, njihovim pridobivanjem ter s problemi, ki izhajajo iz procesa usklajevanja teh
dveh dejavnikov. Pri dolocanju zahtev po novih delavcih se upoStevajo cilji celotne
organizacije, pa tudi marketinski in financni cilji. Opredeljene zahteve vplivajo na
pridobivanje novih zaposlenih v organizaciji.

Nacine zmanjSevanja obsega zaposlenih lahko razvrstimo na podlagi tega, kako hitro se
bo izvajalo zmanjSevanje, koliko nadzora nad spremembo svojega statusa bodo imeli
delavci in kako bo zmanjSevanje porazdeljeno po razlicnih skupinah delavcev. Spodaj so
nacini zmanj$evanja razvr$¢eni od mehkejsih k tr§im metodam (Svetlik et al., 2009, str.
262):

e Naravni odliv,

e prerazporeditev s spodbudo,

e neprostovoljna prerazporeditev,

e odpuscanje s pomocjo odpuscenim (outplacement),

e odpuscanje brez pomoci.

Obicajno Stevilo potrebnih sodelavcev napovedujemo previdno in konzervativno (predvsem v
togem institucionalnem okviru). Potrebujemo nekaj rezerve zaradi izgub pri izkori§¢enosti
delovnega Casa.



1.2 Privabljanje in izbira zaposlenih

Fazi nacrtovanja potreb po zaposlenih sledi faza privabljanja ali pridobivanja kandidatov, s
katero podjetje pripravi kandidate, da se prijavijo na razpis. Uporabi lahko razli¢ne nacine:
oglase v sredstvih javnega obveS€anja, internet, zaposlovalne agencije, Stipendiranje, itd. Pri
tem je pomembno upoStevanje nacela javnosti, Ki opredeljuje, da mora biti vsako delovno
mesto dostopno vsakomur, ki izpolnjuje pogoje.

Fazi privabljanja sledi izbira, pri kateri podjetje med prijavljenimi kandidati izbere tiste, ki
ustrezajo danim zahtevam. Podjetja si lahko pomagajo $e z Zivljenjepisi, intervjuji, testi in
podobnimi metodami.

Ko kandidate zaposlimo, se za¢ne uvajanje v delo ali orientacija, pri ¢emer je potrebno
novozaposlene seznaniti z obveznostmi, pravicami, odgovornostjo, pric¢akovanji. Zafenja se
obicajni proces spreminjanja dolo¢enih vlog, ki poteka toliko ¢asa, da zaposleni svoje delovno
mesto zapusti. Tako ponovno nastane prosto delovno mesto, s tem pa se proces zaposlovanja
spet ponovi (Lipi¢nik, 1998, str. 92).

Proces pridobivanja kandidata na prosto delovno mesto si prizadeva privabiti ¢im vecje
Stevilo kvalificiranih ljudi, zainteresiranih za dolo¢eno delo v organizaciji, tako da je kasneje
mogode narediti selektiven izbor. Ce je §tevilo kandidatov enako $tevilu prostih delovnih
mest, selekcije ni. I1zbor so naredili kandidati in ne organizacija (Marusic¢, 2001, str. 126).

1.2.1 Notranji viri

Pridobivanje iz notranjih virov je usmerjeno k delavcem, ki so Ze zaposleni v organizaciji. Za
notranje pridobivanje delavcev lahko uporabljamo objave na tablah, v okroZnicah ali v
oglasih organizacije. Gre za najenostavnej$o in najcenejSo obliko internega obvescanja. V
vsakem primeru pa mora organizacija za uspes$no notranje kadrovanje imeti dobre podatke o
zaposlenih, zlasti o njihovih sposobnostih. Pri tem si veliko organizacij pomaga z inventarjem
sposobnosti zaposlenih, ki vsebuje podatke o posameznikovih lastnostih, delovnih dosezkih,
izobrazbi in usposabljanju, napredovanju in podobno. Te podatke organizacije stalno
dopolnjujejo, tako da spremljajo razvoj posameznika (Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan &
Vodovnik, 2002, str. 134).

Med najpomembnejSe oblike pridobivanja zaposlenih iz notranjih virov so (Svetlik, 2002, str.
134; Hollenbeck & Wright, 2003, str. 196):

e napredovanje zaposlenih na strokovno zahtevnejSa delovna mesta,
e izobrazevanje zaposlenih na nespremenjenih podro¢jih dela, kadar njihova strokovna
usposobljenost ne ustreza zahtevam delovnega procesa,



e izobrazevanje perspektivnih zaposlenih ob delu na strokovnih institucijah, kjer bodo
dosegli visjo izobrazbo od dosedanje in se s tem usposobili za zahtevnej$a podrocja
delovnih nalog,

e zzdruzitvami in prevzemi drugih podjetij,

e s prehajanjem ene funkcije v drugo in

e s premesc¢anjem med organizacijskimi enotami.

Ima pa pridobivanje zaposlenih iz notranjih virov tako prednosti kot tudi slabosti.

1.2.2 Zunanji viri

Zaradi pomanjkanja kandidatov v podjetju, slabosti pridobivanja zaposlenih iz notranjih virov
in pojava potreb po novih zaposlenih zaradi razsiritve del se podjetja posluzujejo razli¢nih
ostalih dostopnih zunanjih virov (Svetlik, 2002, str. 134). Prednosti so ve¢ja izbira kandidatov
in dodatne koristi zaradi izkusenj, ki so jih zaposleni pridobili pri delu v drugih podjetjih.
Slabosti so daljSe uvajanje v podjetje in vi$ji zunanji stroSki, povezani S takSnim
pridobivanjem. Pri privabljanju kandidatov je treba upoStevati nacelo javnosti, kar pomeni, da
mora biti vsako delovno mesto dostopno vsakomur, ki izpolnjuje pogoje.

Metode, ki jih podjetja uporabljajo pri pridobivanju novih zaposlenih iz zunanjih virov, pa so
odvisne od profila kandidatov, ki jih i$¢ejo, poslovne strategije podjetja in od okolja, v
katerem podjetje deluje.

NajstarejSa, najcenejSa in najpreprostejsa metoda je neformalno pridobivanje, vendar pa
obi¢ajno ni primerna za specificna delovna mesta. To so: priporocila zaposlenih, prijateljev,
znancev (t. i. osebni viri), ki ponavadi ne zahtevajo dolgih postopkov pridobivanja zaposlenih,
so pa subjektivna ocena posrednika. Internet je nov nac¢in za pridobivanje zaposlenih in tako
ponuja podjetjem novo dimenzijo pridobivanja potencialnih kandidatov za zaposlitev
(Hollenbeck & Wright, 2003, str. 200-201).

Oglasi v sredstvih javnega obveSfanja so najpogostejSa oblika privabljanja, s katero lahko
podjetje doseze in obvesti kar najvecji krog potencialnih kandidatov. To hkrati predstavlja
osnovno prednost, medtem ko je glavna slabost veliko Stevilo neustreznih prijavljenih
kandidatov (Svetlik, 2002, str. 137).

Zavod za zaposlovanje je organizacija, ki razpolaga z najobseznejS$o bazo podatkov iskalcev
zaposlitev, v Kkateri so registrirani ljudje razli¢nih izobrazbenih smeri in stopenj. Njihove
storitve so tudi za delodajalce brezpla¢ne. Zasebne agencije za zaposlovanje so v primerjavi
z javnimi sluzbami mnogo manjse, organizacijam pa svoje storitve zaracunajo. Delodajalci se
najveckrat obracajo na zasebne agencije, ko iSCejo kandidate s posebnim znanjem za
profesionalno in vodstveno delo (Mozina et al., 2002, str. 137).



Nacin, s katerim si organizacije tudi pomagajo, je t. i. direktno iskanje ali lov na glave
(angl. headhunting). Lovci, nekaksni detektivi, poznajo ljudi, ki v nekem poklicu nekaj
pomenijo, ki imajo redka znanja, sposobnosti in zmoznosti. Pozorni so na ljudi, ki znajo to
uporabiti (Volk, 2003). Posebna vez s Solami, dijaki in Studenti je tudi Stipendiranje.

1.2.3 lIzbiranje kadrov

Izbiranje kadrov je dvosmeren proces med organizacijo in kandidati za zaposlitve, pri katerem
organizacija izbira kandidate in kandidati izbirajo organizacijo. Organizacija na osnovi opisa
dela, ki ga predstavi vsem (potencialnim) kandidatom, dolo¢i glavne lastnosti, ki naj bi jih
imel kandidat za ucinkovito opravljanje dela. V postopku izbire nato preverja, ali imajo
potencialni kandidati te vnaprej dolocCene lastnosti, pri ¢emer se mora potruditi tudi pri
privabljanju, izbiranju in uvajanju kadrov, Se zlasti v primeru specifi¢nih (kadar ni na voljo
veliko kandidatov) in zahtevnih delovnih mest. Poleg realne predstavitve dela, delovnega
okolja in organizacije se je potrebno s kandidati pogovoriti o zadevah, ki jih $e posebej
zanimajo, kot so moznost napredovanja, nagrajevanje, odgovornosti, osebni dohodek, delovni
Cas itd. V izbirnem postopku se mora organizacija s kandidati, za katere je Se posebej
zainteresirana, tudi pogajati in jih motivirati. Postopek izbire tvorijo doloene faze oz.
zaporedje metod, na osnovi katerih organizacija pride do kon¢nega izbora. Pri tem je pozorna
tudi na Cas in stroske ter da ji na koncu izbirnega postopka ostane zadostno Stevilo kandidatov
za izbor najustreznejsega. Vecje organizacije imajo ve¢ moznosti in tudi zaposlene kadrovske
strokovnjake (Svetlik v Mozina et al., 1998, str. 118-120). Med najpogostejSe metode izbire
kadrov stejemo pisno prijavo na delo, obrazec za prijavo, intervju in test.

Za kon¢no odlocitev o izbiri bodo¢ega delavca je potrebno (Mozina et al., 1998, str. 138):

e analizirati vse v izbirnem postopku pridobljene informacije glede na nujne, Zelene in
nezazelene lastnosti delavca in
e med seboj primerjati kandidate.

1.2.3.1 Ocenjevanje ljudi

Nadvse koristen pripomocek pri takSnem pretehtavanju je nekakSna vrednostna lestvica, po
kateri kandidatom pripiSemo tocke za vsako od zahtevanih podrocij. Osredoto¢imo se na tiste
lastnosti, ki smo jih oznacili kot bistvene, in ocenimo, v kolik$ni meri kandidat ustreza naSim
zahtevam. Vsekakor se moramo zavedati, da niso vse znacilnosti enako pomembne. Ko tocke
seStejemo, si sestavimo prednostni vrstni red. TakSna metoda vrednotenja omogoca, da
vsakega kandidata ocenimo po istih nacelih (Keenan, 1996, str. 52).

Pomembno je, da sprejmemo kandidata, ki zares ve, kak$no delo ga caka. V izbirnem
postopku praviloma veliko ve¢ kandidatov zavrnemo kot sprejmemo. Ko organizacija sprejme
kandidata, to potrdi s podpisom pogodbe o delu, nato se pri¢ne uvajanje v delo in
organizacijo.



1.3 Izobrazevanje in razvoj zaposlenih

V danasnjem c€asu je med podjetji na trgu vedno vecja konkurenca, zato so podjetja primorana
odkrivati nove, inovativne naline za povecanje konkurencnosti. Podjetja se morajo
vsakodnevno prilagajati spremembam v okolju. Zaposleni v podjetju, njihovo znanje in
sposobnosti so za podjetja pomembno konkuren¢no orodje, hkrati pa omogocajo podjetju tudi
vecjo fleksibilnost pri prilagajanju spremembam v okolju. IzobraZevanje pomeni tiste
dejavnosti, ki so usmerjene k razvoju znanja, navad, sposobnosti in moralnih vrednot ter

ee v

Vse pogosteje slisSimo pojem »vsezivljenjsko ucenje«, ki je za podjetja vse pomembne;jsi, saj
je pomemben vir konkuren¢ne prednosti. Danes je za podjetje pomembno, da se zna
uc¢inkovito prilagoditi, odzvati spremembam v okolju, predvsem pa ustvarjati nove ideje. Za
to pa je potrebno znanje, ki predstavlja osnovno konkuren¢no prednost v danasnjem casu
(Dizdarevi¢ & Lekse, 2007).

Podjetja vlagajo v izobrazevanje in usposabljanje zaradi sprememb v tehnologiji, povecanja
kompleksnosti in turbulentnosti poslovnega okolja, zaradi modernega poslovanja, ki zahteva
nove spretnosti, prepada med zahtevanim in dejanskim znanjem na trgu dela in zaradi razlicne
dinamike sistema izobraZevanja, poslovnega zivljenja in zahtev dela (Lipi¢nik, 1998).

Znanje je v podjetju pomembna konkurenc¢na prednost, vendar pa ga je treba znati uporabiti,
ga deliti in po potrebi nadomestiti z novim. Organizacija z uvedbo izobraZzevanja in
usposabljanja v podjetje zasleduje Stevilne cilje, ki se razlikujejo od enega podjetja do
drugega. Podjetje si pomembne cilje postavi tako, da ugotovi vrzel med obstojecimi
dejavnostmi, in dejavnostmi, ki bi jih podjetje moralo izvajati za doseganje poslovnih ciljev.
Tako lahko cilje natan¢no in objektivno dolo¢i. Z namenom ugotavljanja ucinkovitosti
izobrazevalnih programov je v podjetju potrebno postaviti tudi merila, ki so izraZzena opisno
ali Steviléno. V okviru izobrazevalne dejavnosti mora podjetje ugotoviti, kaksne so potrebe po
izobrazevanju, kateri zaposleni bodo deleZni izobrazevanja, koliko sredstev bo namenilo tej
dejavnosti, kako bodo potekali izobrazevalni programi (dolo¢itev metod, tehnik ...), nazadnje
pa morajo v podjetju tudi nadzorovati programe in na podlagi vnaprej zastavljenih meril
ugotoviti, kako ucinkoviti so bili.

Podjetje ima na voljo razlicne metode izobraZevanja, izbor metode pa temelji na presoji
podjetja, ki mora ugotoviti, katera je najprimernejsa glede na znanje, ki ga imajo udelezenci,
glede na snov izobrazevanja in glede na razpolozljivost prostorov in u¢nih pripomockov. V
osnovi lo¢imo tri metode izobrazevanja, kamor spadajo mnoZi¢na ali frontalna (klasi¢na
predavanja ucitelja ve¢ji skupini uéencev), skupinska (manjse skupine delajo samostojno) in
individualna metoda (samostojno delo ucencev). V podjetjih so pogoste oblike
izobrazevanja pripravni§tva, mentorstva, programski pouk, Studijski krozki, predavanja,



seminarji, tecaji itd. V zadnjem Casu je pogosto tudi akcijsko uéenje, pri katerem skupina
zbira ideje in sprejema odlocitve za reSitev tezav.

Proces nacrtovanega izobrazevanja in usposabljanja sestavljajo faze, ki si med seboj sledijo.
V prvi fazi v podjetju ugotovijo potrebe po izobrazevanju in usposabljanju, Ki jih ugotovijo
na podlagi kazalnikov (nove tehnologije, spremembe v nacinih dela, novi proizvodi, premalo
izobrazeni in usposobljeni delavei ...). V naslednji fazi naredijo naért programov
izobrazevanja in Casovni potek izobraZzevanja. Sledi dolocitev lokacije izvajanja programov
izobrazevanja, nato pa podjetje dolo¢i cilje priprave novih izobrazevalnih programov, Ki
morajo biti informativni (pridobivanje znanj, teorija, informacije ...), formativni (uporaba
znanja v praksi) in socializacijski. Podjetje mora v nadaljevanju zagotoviti izvedbo
izobrazevanja ter na koncu oceniti in po potrebi izboljSati izobrazevanje.

Uspesnost izobraZevanja v podjetjih ugotavljajo predvsem s pogovori, intervjuji, testiranji,
pisnimi izpiti, eseji, seminarskimi nalogami, predstavitvami in Stevilnimi drugimi metodami.
Razli¢ni avtorji predlagajo razli¢ne nacine merjenja u¢inkovitosti izobraZevanja, med katerimi
lahko izpostavimo Kirkpatrickov model, ki je med vsemi pristopi najpogosteje uporabljen.
Model predvideva §tiri stopnje, prva ocenjuje odziv udelezencev, v naslednji stopnji podjetje
ocenjuje obseg znanja, ki ga je posameznik pridobil. Sledi stopnja, v kateri vodja oceni
posameznikovo vedenje na delovnem mestu. Cetrta stopnja predstavlja povezavo med
usposabljanjem oz. izobrazevanjem in poslovnimi rezultati (Harris & Desimone, 1994, str.
355).

Z izobrazevanjem in usposabljanjem so tesno povezane tudi druge aktivnosti v podjetju, kot
na primer nagrajevanje, omogocanje razvoja kariere zaposlenih, pripadnost zaposlenih
podjetju, ohranjanje kadrov, komunikacija in motiviranost zaposlenih za izobrazevanje in
poznavanje podjetja pri zaposlenem.

1.4 Motiviranje zaposlenih

Beseda motivacija je izpeljanka iz besede motiv, ki izhaja iz latinske besede »movere«, kar
pomeni »gibati se«, oz. ¢e to razs§irimo, »nagib, pobuda za kaj, razlog, namen, vzrok, glavna —
vodilna misel.« Torej bi za motivacijo lahko rekli, da pomeni navajanje pobud, razlogov in
utemeljitev (Verbinc, 1989, str. 467).

Motivacija je tisto, zaradi Cesar ljudje delajo, ob pogoju, da posedujejo dolocene sposobnosti
in znanje. Ce motivacije ni, ¢lovek ne more biti dejaven, ni sposoben nobene aktivnosti. S
staliS¢a moje diplomske naloge me Se posebej zanima motivacija za delo, saj ¢loveku
pomaga, da uresni¢i svoje cilje, hkrati pa tudi cilje organizacije, v kateri je zaposlen.
Motivacijo ponavadi uporabljajo managerji, in sicer kot orodje za usmerjanje ¢lovekove
aktivnosti v Zeleno smer. Temu procesu reCemo motiviranje.

Ze od nekdaj se ljudje trudijo pojasniti dogajanje v ¢asu motivacije in prav zato so se rodile
Stevilne teorije, Ki to pojasnjujejo. Najpomembnejse izmed njih so: Maslowova motivacijska
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teorija (teorija Clovekovih potreb), Herzbergova dvofaktorska teorija (lo¢i faktorje na
neposredne motivatorje in higienike kot posredne motivatorje), Vroomova motivacijska
teorija (ki motivacijo in motivacijske procese razlaga kot posledico valence, instrumentalnosti
in pricakovanja), Leavittova motivacijska teorija (razlaga motivacijo kot cikli¢ni proces, Ki
poteka od drazljaja, potrebe, napetosti, dejavnosti, ki vodi do cilja, in nato nazaj prek
zmanj$anja potrebe in olajsanja) in Hackman-Oldahamov model obogatitve dela (postavlja
osnovno vprasanje, kako lahko manager obogati delo, da bo s tem motiviral zaposlene) idr.
(Lipi¢nik, 1998, str. 184).

1.4.1 Motivacijski dejavniki
V praksi podjetja motivacijske dejavnike delijo na (Mikus, 1990, str. 132):

e materialne (npr. placa, nagrade ...) in

e nematerialne dejavnike motivacije (medsebojni odnosi s sodelavci, zanimivost in
dinami¢nost dela, ki ga zaposleni opravlja, urejeno delovno mesto in delovno okolje,
moznosti za napredovanje, moznosti za uveljavljanje delovnih sposobnosti, stopnja
soodlocanja pri delu, mozZnost izobrazevanja in strokovnega usposabljanja za delo, pomoc¢

pri reSevanju osebnih problemov in problemov standarda zaposlenih, pohvale in priznanja
itd.).

Zgoraj omenjenih motivacijskih dejavnikov ne bom podrobno opisoval, saj jih nameravam v
nadaljevanju aplicirati na podjetje Adria Mobil, d. o. o. in tako konkretno prikazati njihovo
pojavljanje in vpliv na zaposlene v praksi.

Slika 1: Dejavniki, ki vplivajo na motivacijo

=

ZNACILNOSTI
INDIVIDUALNE MOTIVACIJA DELA
RAZLIKE Razliéne zmoZnosti

Prepoznavanje nalog
i Znatilnost nalog
Stalisca Avtonomija

Povratne

informacije

Potrebe

ORGANIZACIJSKA
PRAKSA

Sistem nagrad
Pravila

Vir: B. Lipicnik, Ravnanje z ljudmi pri delu, 1998, str. 162.

Slika 1 graficno ponazarja interakcijo treh od Stevilnih dejavnikov, ki po mnenju
strokovnjakov najbolj vplivajo na motivacijo: individualne razlike, lastnosti dela in
organizacijska praksa.



Da bi manager lahko ucinkovito deloval pri motiviranju svojih zaposlenih, mora premisliti,
kako interaktivno delovanje teh treh dejavnikov vpliva na uspesnost pri delu; nacin, s katerim
skuSajo uporabiti pravila in nagrade namre¢ lahko deluje kot motivator ali demotivator. Poleg
tega je potrebno upostevati, da manager ne more kontrolirati prav vseh dejavnikov, ki
vplivajo na uspesnost zaposlenega, npr. skrb za bolnega otroka in drugi (povzeto po Lipicnik,
1998, str. 162).

1.4.1.1 Razlike med posamezniki

Vsak clovek je edinstven, vsakega oblikujejo individualne znacilnosti (kot so vrednote,
osebne potrebe, stalisca in interesi), ki jih prinese s seboj na delo. Ker se te znacilnosti oz.
lastnosti razlikujejo od posameznika do posameznika, je jasno, da posameznike motivirajo
razlicne stvari — nekatere zaposlene motivira denar in zavlacujejo z delom, da bi na ta nacin
dobili vi§jo placo, nekatere motivirajo izzivi, spet druge varnost delovnega mesta in zato
sprejemajo manj placana delovna mesta, da bi se izognili brezposelnosti itd. (Lipi¢nik, 1998,
str. 162-163).

1.4.1.2 Lastnosti dela

Znacilnosti dela so dimenzije dela, ki ga doloCajo, omejujejo in izzivajo. Te znacilnosti
vkljucujejo tudi zahteve po razlicnih zmoznostih, pogojujejo pomembne lastnosti dela,
avtonomijo pri delu in dolocajo vrsto in Sirino povratnih informacij, ki jih zaposleni dobi o
svoji uspesnosti, poleg tega pa Se, kateri zaposleni lahko naloge opravi od zacetka do konca
itd. Prav zaradi znacilnosti dela se nekatera dela ceni bolj in nekatera manj (Lipi¢nik, 1998,
str. 163).

1.4.1.3 Organizacijska praksa

Organizacijsko prakso, kot navaja Lipi¢nik (1998, str. 163), sestavljajo splosna politika
organizacije, pravila, managerska praksa in sistem nagrajevanj v organizaciji. Politika dolo¢a
nekatere ugodnosti, kot so zavarovanje, placilo pocitnic, skrb za otroke zaposlenih; nagrade
vklju€ujejo npr. bonitete in/ali provizije, ki lahko privla¢ijo nove delavce in omogocajo, da
starej8i ne zapus$cajo organizacije. Nagrade motivirajo zaposlene, vendar je potrebno paziti, da
temeljijo na uspesnosti.

1.5 Spodbujanje ustvarjalnosti zaposlenih
Povzemimo najprej opredelitev ustvarjalnosti kot lastnosti ljudi:

e  je originalnost pri odkrivanju necesa novega, neobicajnega,
e  je metodoloska originalnost,

o so iznajdbe oddaljenih resitev, odgovorov in vprasanj,

e je odkrivanje novih pomenov pojmov in danih podatkov,

e  jeizvajanje novih povezovalnih zamisli na podlagi danih,
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.....

e je fleksibilnost misljenja,

e  je sposobnost proizvesti v dolo¢enem ¢asu ¢im ve¢ idej,
e  jc obcutljivost za probleme in njih razvoj,

e  je sposobnost razvijati delo kot celoto.

Tak$na opredelitev vleCe k oceni, da je verjetno ustvarjalnost dana po naravi in dana le
redkim ali vsaj ne vsem, torej lastnost elite. Taka opredelitev drZi toliko bolj, za kolikor bolj
zapletena vprasanja gre in kolikor blizje smo res izjemnim stvaritvam, skorajda umetninam na
podrocju gospodarskih procesov (Mulej & Devetak, 1985, str. 69-70).

Ustvarjalnost druZzbe je odvisna od razli¢nih vrst dejavnikov. Delimo jih lahko na zunanje in
notranje. Notranji dejavniki so: motivacija za ustvarjalo delo, kadrovska struktura, nacin
vodenja, uporaba sodobnih tehnik managementa in spodbujanje ustvarjalnega misljenja.
Zunanje dejavnike sestavlja sklop politi¢nih in gospodarskih znacilnosti nekega ustroja (Srica,
1999, str. 28). Za spodbujanje ustvarjalnosti v podjetju je zelo pomembna kultura podjetja in
vzpostavitev ustvarjalne klime. Pod organizacijsko kulturo podjetja razumemo celovit sistem
norm, vrednot, predstav, prepricanj in simbolov, ki doloca nacin obnaSanja in odzivanja na
probleme vseh zaposlenih in s tem oblikuje pojavno obliko nekega podjetja (Rozman, Kovac
& Koletnik, 1993, str. 169).

Klima pa predstavlja vedenje, obcutja in odnose med zaposlenimi. Ustvarjalna klima vpliva
na uporabo novih izdelkov in nac¢inov dela, podpira razvoj ter v podjetju vzpodbuja koris¢enje
novih konceptov in predlogov. Na inovativno dejavnost v podjetju mocno vpliva tudi
organizacijska struktura, ki lahko bodisi spodbuja ali zavira tovrstno dejavnost. Ustvarjalno
podjetje omogoca posamezniku dostop do aktualnih znanj in ga obenem spodbuja k
razmiS$ljanju in ustvarjanju lastnega znanja. Pri bogatitvi tujega znanja z lastnim se rojevajo
ideje in se spodbuja ustvarjalno misljenje, rezultat tega pa so novi inovativni izdelki ali
storitve.

1.6 Ocenjevanje in zagotavljanje uspesnosti zaposlenih

Z ugotavljanjem in ocenjevanjem delavfeve uspeSnosti Zeli podjetje ugotoviti posledice
svojega ravnanja, ko so izbirali ljudi in presojali njihove zmoZznosti, hkrati pa Zeli ugotoviti,
kako se pri tem pocutijo delavci v tako ali drugace uspes$ni organizaciji. Veljavnost merjenja
uspesnosti je dolo¢ena z natancnostjo ciljev, ki si jih je podjetje postavilo. Ugotavljanje
delavCeve uspeSnosti je proces, v katerem pridemo do rezultatov, ki jih potrebujemo za
razlicne namene. Proces ugotavljanja uspesnosti je tako sistemati¢en postopek evalvacije,
¢lovekovih prednosti in slabosti, ki so povezane z delom. Na splosno bi lahko rekli, da
uéinkovit sistem ugotavljanja uspesnosti delavcem tudi pomaga pri ugotavljanju njihovih
zmoznosti za opravljanje doloCenega dela. Sistem ugotavljanja uspeSnosti lahko doseZe
splosne cilje po treh poteh (Lipi¢nik, 1998, str. 107):
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e Zjasnimi povratnimi informacijami o tem, kako dobro ljudje opravljajo svoje delo. 1z tega
lahko zaposleni sklepajo, katere njihove reakcije pri delu so zazelene in katere ne. Zato
naj bi manager svoje ugotovitve o uspesnosti z zaposlenimi prediskutiral, ne pa jih pred
njimi skrival.

e S posredovanjem informacij zaposlenim o njihovem napredovanju in razvoju kot tudi z
aktualnim delovnim vedenjem. Ucinkovit manager lahko spozna, kako oba, posameznik
in organizacija, dosegata ugodnosti na podlagi dokazane uspesnosti.

e S pomocjo managerjem, da lahko odlo¢ajo o napredovanju pri pla¢i, napredovanju v
karieri in premestitvah na osnovi uspesnosti. V tem primeru so zaposleni pripravljeni
jamciti podporo organizaciji.

Pri nas in v svetu so za zbiranje podatkov o uspesnosti zelo priljubljeni posebni intervjuji, ki
jih opravljata manager in delavec, da ugotovita in ocenita, kaj se je v preteklosti dogajalo.
Zato imajo nekatere organizacije pripravljene posebne sisteme, kamor managerji vsak dan,
teden, mesec ali po potrebi zapisujejo vse ustrezne podatke o dogajanju pri delu posameznega
delavca. Te podatke potem uporabijo v intervjuju, ko se z delavcem pogovarjajo o tem, kako
naprej (Lipicnik, 1998, str. 108).

Za ugotavljanje uspesnosti poznamo ve¢ sistemov, med katerimi se najpogosteje uporabljajo:
ocenjevalne lestvice (izberemo sodila, po katerih bomo ocenjevali zaposlene), sistemi
neposrednega primerjanja (neposredno primerjamo osebe po dosezkih med seboj), sistemi
oznacevanja (spisek razli¢nih na¢inov vedenja na podlagi katerih ocenjevalec presodi, katera
napisana trditev ustreza ocenjevancu) in sistemi kriticnih tock (zapisovanje dogodkov za
vsakega delavca posebej, kaj je storil dobro in kaj Skodljivo ali nekoristno) (Mozina et al.,
1998, str. 226-229).

1.7 Pla¢ni sistem in nagrajevanje

Sodobna teorija 0 sestavinah celotnega sistema pla¢ in nagrad obravnava le-te v precej
SirSem smislu od obi¢ajnega. Osebna rast, spodbudno delovno okolje in delovne razmere ter
privla¢na prihodnost so namre¢ manj otipljiva posredna placila in nagrade. Za delodajalca so
stroSek oziroma nalozba, ki se povrne z ve¢jo uspesnostjo zaposlenih in posledi¢no podjetja.
Po drugi strani prispevajo h kakovosti zivljenja delavcev.

Ce tako Siroko opredelimo pojem pla¢ in nagrajevanja, so seveda za podjetje in posameznika
pomembna sestavina zaposlitvenega odnosa, ki utegne odlocilno vplivati na konkurenénost in
uspesnost podjetja. So tudi izvor notranje motivacije zaposlenih, zato v€asih celo bolj vplivajo
na njihovo prizadevnost kot zgolj placa, nagrade in druge ugodnosti. Sestavine sistemov pla¢
in nagrajevanja v ozjem smislu so place ter razli¢ne nagrade in ugodnosti. To so vse oblike
izplacil in ugodnosti, ki jih je delodajalec pripravljen dati zaposlenemu v zameno za njegovo
prizadevanje za doseganje pricakovanih delovnih rezultatov. Poleg tega je vecina delodajalcev
pripravljena zaposlene nagraditi za dobro delo (Zupan, 2001, str. 117).
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Tabela 1: Sestavine sistema plac in nagrajevanja v SirSem smislu

Osebna rast Privla¢na prihodnost

- Vlaganje v ljudi - Vizija in vrednote

- Razvoj in usposabljanje - Uspesnost in razvoj podjetja
- Sistem zagotavljanja uspeSnosti - Podoba in ugled podjetja

- Napredovanje na poklicni poti - Deleznistvo

- Odnos zmaga — zmaga med podjetjem in
posameznikom

Placa, nagrade in ugodnosti Dobro delovno okolje in razmere
- Osnovna placa - Usmerjenost k ljudem

- Pladilo po uspeSnosti - Vodenje

- Ugodnosti in posredna placila - Sodelavci

- Priznanja in praznovanja uspehov - Znacilnosti dela

- Vklju€enost v dogajanje
- Zaupanje in privrZenost
- Odprto komuniciranje

Vir: N. Zupan, Nagradite uspesne, 2001, str. 116.

1.7.1 Denarno nagrajevanje

Place in druge denarne nagrade, ki naj bi imele vecjo mo¢ kot nedenarne nagrade,
predstavljajo za zaposlene glavno obliko denarnega nagrajevanja, ki jo prejemajo na
podlagi delovnega razmerja. Za vsakega posameznega delavca je placa doloCena in zapisana v
pogodbi o zaposlitvi. Tako obe strani ne moreta poljubno doloéiti viSine place, ampak je pri
dolo¢anju njene viSine potrebno upoStevati doloCbe zakonov in kolektivnih pogodb.
Kolektivno pogodbo sklenejo delodajalci ali njihovi predstavniki in sindikati kot predstavniki
organiziranih delavcev. Kolektivna pogodba med drugim dolo¢a spodnje ravni pla¢ in
drugih osebnih prejemkov za posamezne kategorije delavcev. V kolektivni pogodbi so
opredeljeni tarifni razredi, v katerih je dolo¢ena izhodis¢na placa za polni delovni ¢as in za
normalne delovne rezultate v normalnih delovnih pogojih. Osnovna placa delavca, ki je
razvrséen v doloen tarifni razred, ne more biti niZja od izhodis¢ne place za to kategorijo
delavcev, ki jo dolo¢a kolektivna pogodba. Na ta na¢in ima delavec zagotovljeno osnovno
plao. Ce bi delavec dobil manjso placo, bi §lo za krsitev kolektivne pogodbe (Pucko & Rozman,
1998, str. 137-138).

1.7.2 Nedenarno nagrajevanje

Pri proucevanju nagrajevanja nikakor ne smemo zanemariti nedenarnega nagrajevanja, ki ima
vcasih Se vecjo tezo in vecji pozitiven ucinek kot denarno nagrajevanje. Nedenarne nagrade in
priznanja so lahko ucinkovito orodje vodenja, saj lahko z njimi nagradimo takoj po dosezku. Na
ta nacin je vez med nagrado in vedenjem zaposlenih zelo jasna. Medtem ko se osnovna placa,
nadomestila, dodatki in placilo po uspesnosti vedno dodeljujejo v denarju ali vrednostnih
papirjih, so lahko nagrade in ugodnosti tako denarne kot tudi nedenarne oblike (Zupan,
2004, str. 56).
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2 O PODJETJU ADRIA MOBIL, D. O. O.

Zacetki Adrie Mobil, d.o.0. (v nadaljevanju: Adria Mobil), enega vodilnih evropskih
proizvajalcev pocitniskih prikolic, avtodomov in mobilnih hiSic, segajo v leto 1965, ko je v
Novem mestu nastala prva pocitniska prikolica — Adria 375. Ze prva prikolica je bila izvoZena
in prodana na Svedsko, kar lahko danes razumemo kot enega izmed indikatorjev uspeha, ki ga
Adriini izdelki dosegajo na evropskem trgu.

Danes Adria Mobil izvozi preko 98 odstotkov proizvedenih izdelkov in je izrazito trzno
usmerjeno podjetje, ki z lastnim znanjem in bogatimi izkusnjami razvija izdelke za aktivno
prezivljanje prostega ¢asa. Siroka paleta bivalnih modulov, kakovost produktov, bogati paketi
opcijske opreme ter prilagajanje produktov potrebam trga predstavljajo primerjalno prednost
podjetja in blagovne znamke Adria. Blagovna znamka Adria, ki je v tem Casu postala
sinonim za aktivno prezivljanje prostega Casa, se je skozi leta razvijala in danes sodi med
najbolj prepoznavne in priljubljene na evropskem trgu karavaninga.

Kakovost, inovativnost in izkusnje so vgrajeni v vse izdelke Adrie Mobil, ki svojim
uporabnikom ponujajo neskon¢ne moznosti za aktivno prezivljanje prostega Casa. SKupina
Adria je iz osnovnega programa proizvodnje pocitniskih prikolic in avtodomov prerasla v
skupino proizvajalcev in ponudnikov storitev za prosti ¢as in potovanja. Podjetja v skupini
Adria danes poslujejo na Stevilnih trgih ter treh kontinentih (Evropa, Azija, Avstralija).
Skupino Adria poleg mati¢ne druzbe Adria Mobil sestavlja Se devet h¢erinskih druzb. V letu
2010 je Adria Mobil praznovala ze 45 let svojega delovanja in je do danes iz njihove tovarne
zapeljalo ze ve¢ kot pol milijona izdelkov.

Poslanstvo: Najboljsi partner za prosti ¢as.

Vizija: Dolgoro¢na rast in razvoj podjetja s ciljem postati eden vodilnih proizvajalcev
izdelkov za prosti Cas.

3 RAVNANJE Z LJUDMI PRI DELU V PODJETJU ADRIA MOBIL, D.
0. 0.

3.1 Nacrtovanje potreb po zaposlenih

Predstavitev proizvodov sezone 2010 je Ze v jesenskih mesecih leta 2009 na vseh pomembnih
sejemskih predstavitvah napovedala optimisti¢na pri¢akovanja. Ohranili oz. povecali so trzne
deleze na vseh najpomembnejsih trgih, predstavniki trgovcev pa so tudi na predstavitvah
proizvodov ob koncu leta 2009 na konferenci potrdili dober sprejem novosti pri kupcih, kar je
sprozilo dodatne zaposlitve za dolocen ¢as ze ob zacetku leta 2010.

Potrebe po kadrih se dolo¢ijo z operativnim kadrovskim planom (glej Prilogo 1), iz katerega
izhajajo zahteve po kadrih z dolocenimi znanji, sposobnostmi, izku$njami, a opredeljen mora
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biti tako casovno kot tudi Steviléno. Operativni kadrovski plan je osnova za zaletek iskanja
primernih kandidatov pri objavljanju prostih delovnih mest. Za predlog plana kadrov kot tudi
za njegovo realizacijo so odgovorni direktorji sektorjev, ki dostavijo izpolnjen obrazec
»operativni kadrovski plan« Kadrovsko splosnemu sektorju. Strokovne naloge s podrocja
planiranja kadrov kot tudi razvoja kadrov izvaja Kadrovsko splos$ni sektor, ki je odgovoren
tudi za zagotavljanje kakovostnega pokrivanja kadrovskih potreb.

Operativni kadrovski plan se uporablja za iskanje tako zunanjih kandidatov, za zasedbo
prostih delovnih mest, kot tudi za iskanje primernih kandidatov za notranje prerazporejanje,
na primer za delo pri projektih.

Kadar se prosta delovna mesta objavljajo znotraj podjetja, se odprtost in dostopnost vseh
delovnih mest konkretizira v javnem objavljanju potreb po kadrih in z moznostjo konkuriranja
vsakega posameznika za objavljeno prosto delovno mesto. Odgovornost za izvajanje te
usmeritve prevzame odgovorna oseba Kadrovsko splosnega sektorja, direktorji sektorjev ter
generalna direktorica.

V Adrii Mobil upostevajo nacelo javnosti, zato vsako prosto delovno mesto, ki je objavljeno
izven podjetja, z obrazcem PD-1 (glej Prilogo 2) javijo Zavodu Republike Slovenije (v
nadaljevanju RS) za zaposlovanje, razen z zakonom doloc¢enih izjem. Adria Mobil pri
nacértovanju potreb po zaposlenih uposteva strateske usmeritve in kazalce napovedi sektorja
prodaje in trzenja. Potrebe po zaposlenih se v podjetju spreminjajo glede na sezono in
napovedi povprasevanja. V Adrii Mobil pri naértovanju potreb po zaposlenih upostevajo
splosno gospodarsko situacijo, razvoj trga, spremembe v tehnologiji ...

Na podrocju razvoja cloveskih virov v Adrii Mobil sledijo motu: »Odli¢nost podjetja bo
rezultat delovanja zadovoljnih zaposlenih«. Upadanju trga v panogi se v Adrii Mobil
prilagajajo na vseh podro¢jih poslovanja: v proizvodnih zmogljivostih, racionalizaciji
notranjih procesov poslovanja in zaposlovanja, v obvladovanju stroskov, uvedbi krajSega
delovnega casa ter dejavnostih pospeSevanja prodaje in optimizacije produktov.

Adria Mobil je eno tistih podjetij v Sloveniji, ki jih je finan¢na kriza prizadela med prvimi,
zato se je lotila iskanja blagih moznosti zmanjSevanja potrebnega Stevila zaposlenih glede na
planirane koli¢ine proizvodnje. Ze s 1. januarjem 2009 je tako presla na 32-urni delovnik in je
prejemala tudi drzavno subvencijo. Na podlagi posebnega sporazuma pa se je priblizno 40
Adriinih delavcev odlocilo, da za obdobje od konca marca do 31. julija 2009 sprejme delo v
Revozu, kjer so zaradi povecanja narocil potrebovali nove delavce. Po tem obdobju jih je
Adria Mobil v skladu s pogodbo ponovno zaposlila, doloc¢eno Stevilo sodelavcev pa je delo v
Revozu, glede na potrebe, Se podaljsalo do konca leta 2009. S taksnim dogovorom je Adria
Mobil tem zaposlenim zagotovila kontinuiteto delovne dobe in vseh z njo povezanih pravic.
Hkrati so izvedli tudi druge ukrepe, kot so upokojitve in samozaposlovanje, vse z namenom,
da se izognejo ugotavljanju preseznih delavcev.
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3.2 Privabljanje in pridobivanje kandidatov

V primeru, da v Adrii Mobil is¢ejo vecje Stevilo kandidatov ustrezne stopnje in smeri
izobrazbe, pri njihovi izbiri prevladuje nacin izbire med kandidati, katerih imena hranijo v
evidenci in katerih vloge so prispele na naslov podjetja na pobudo posameznikov. Ta nacin je
v podjetju najpogostejsi. V primeru, da ta nacin ne omogoca zapolnitve delovnih mest,
objavijo prosta delovna mesta v medijih in agencijah. Uveden je nac¢in prepoznavanja bodocih
sodelavcev z omogocanjem strokovne prakse dijakom in Studentom ter sodelovanje pri
oblikovanju seminarskih, diplomskih in magistrskih nalog in v podjetju prepoznan kot zelo
primeren za kakovostno pokritje kadrovskih potreb. Prav tako $tipendiranje. Stipendiranje
predstavlja posebno vez s Solami, S Katerimi si podjetje zagotovi pritok ustrezno izobrazenih
zaposlenih ob dolo¢enem ¢asu. Prednosti tega nacina se kazejo predvsem v hitri specializaciji,
zgodnjem spoznavanju in oblikovanju osebnostnega in strokovnega profila, okrepljenem
obCutku pripadnosti podjetju, saj vlaga v rodove, ki prihajajo, in ima razvit sistem
stipendiranja tako dijakov kot Studentov z razli¢nih strokovnih podrocij.

Ko gre za iskanje kandidatov za vodilna in vodstvena mesta, se obrnejo na katero od agencij
za posredovanje dela. Agencija jim posreduje seznam visoko usposobljenih kandidatov, Ki
ustrezajo zahtevam podjetja. Pozitivna stran tega nacina je, da ima agencija o kandidatih
ogromno podatkov, da so kandidati zaposleni delavci z oblikovano delovno kariero, ki zelijo
spremeniti delovno mesto. Poleg tega pa namesto Kadrovsko splosnega sektorja opravijo tudi
intervjuje in testiranja. Slabost tega nacina iskanja je vecji stroSek za usluge agencije.

Ce Zzelijo razsiriti obseg evidentiranih kandidatov in postopek izbire opraviti izklju¢no v
podjetju, objavijo oglas v javnih medijih. Oglase objavljajo v ¢asopisu Delo — Delova borza
dela in na spletni strani Zavoda za zaposlovanje RS. Je ena izmed drazjih metod, saj ta
metoda povzroca prijavo mnozice kandidatov, tudi tak$nih, ki le »poizkusajo sreco«. S tem pa
ima Kadrovsko splosni sektor veliko ve¢ dela pri izboru pravega kandidata.

Redno prejemajo prijave kandidatov preko njihove spletne strani www.adria-mobil.com, kjer
se kandidati javljajo preko internetnega obrazca (glej Sliko 2). Ta nacin omogoca lazji in
hitrejsi pregled ponudb in povprasevanj po delovni sili za preliminarno uporabo podatkov.
Prednost tovrstnega zaposlovanja kandidatov je pregled iskalcev zaposlitve na SirSem
obmocju regije ter moznost takojSnje zaposlitve. V praksi se je pokazala tudi slabost
samih kandidatov. Zelo u¢inkovita metoda po njihovih izku$njah je prepoznavanje kandidatov
v okolju oziroma v stroki in njihovo pridobivanje. Na ta nacin pridobijo sodelavce, ki so se
strokovno in osebnostno dobro izkazali ze pri predhodnih delodajalcih.

Obcasno se v podjetju pojavi tudi obojestranski interes po zaposlitvi kandidata, ki je bil ze

zaposlen v Adrii Mobil. Prednost dajo taki odlocitvi zaradi uspes$nosti kandidata v podjetju v
¢asu njegove predhodne zaposlitve zaradi informacij in znanja, ki ga kandidat Zze ima.
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Kadar gre za delovno mesto, vezano na delo s strankami navzven, bo tak delavec ponovno
hitro vzpostavil stik in obnovil odnose s partnerji.

Slika 2: Obrazec za zaposlitev na spletni strani Adrie Mobil, d. o. o.

Osebni podatki:

Potrdi obrazec

Vir: Obrazec za zaposlitev, 2010.

3.3 lzbira zaposlenih

V Adrii Mobil zahteva Kadrovsko splosni sektor od vseh kandidatov, tudi tistih, ki svoje
znanje nudijo preko telefona, pisno prijavo za zaposlitev. Pri prejetih pisnih prijavah
kandidatov so v Adrii Mobil pozorni ne le na vsebino prijave, temvec¢ tudi na njen videz, pri
cemer se ze pokaze odnos in resnost kandidata. Kot priloga pisni prijavi je zazelen
Zivljenjepis kandidata.

V' Adrii Mobil Zelijo, da kandidati v prijavi navedejo ¢im ve¢ uporabnih podatkov, tako
osebnih kot tudi podatkov o dosedanjih delovnih izkus$njah. Zelo pomemben je podatek o
izobrazbi in dodatnih usposabljanjih. Pri iskanju kandidatov za delovna mesta v proizvodnem
sektorju, kjer je delo normirano, je zelo pomemben podatek o letu rojstva, saj le tako lahko
ocenijo fizi¢no primernost kandidata, ni pa odlocujo¢. Poleg formalne vloge prijava vsebuje
tudi odgovore na vnaprej pripravljenem standardiziranem vprasalniku (glej Prilogo 3). Pri
kon¢ni odlocitvi izbire delavca pa prevladuje verodostojno zdravnisko spric¢evalo.

Kandidate, ki so prisli v 0zji izbor, pisno povabijo na intervju oziroma osebni razgovor. Pri
razgovoru sodelujeta delavec Kadrovsko splosnega sektorja in vodja oddelka, ki najbolje
pozna zahteve, ki jih mora imeti delavec za razpisano delovno mesto. Pri izbiri najboljsega
delavca se posluzujejo sistema tockovanja, pri katerem strokovni delavec Kadrovsko
splosnega sektorja tockuje posamezne kriterije, ki si jih zapisuje kar na prosnjo kandidata. V
Adrii Mobil upravljajo z modelom kompetenc na podlagi kadrovskega nacrta, ki temelji na
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strateSkem razvoju in ciljih. Pri izbiri kandidata izhajajo iz pogojev za zasedbo delovnega
mesta. Tako ima vsako delovno mesto popisni list o zahtevnosti (glej Prilogo 4).

Zaposlitvenih testov se ne posluzujejo, upostevajo pa rezultate testov, opravljenih pri zasebni
agenciji za posredovanje iskalcev zaposlitve. Z izborom kandidatov se trudijo zagotoviti
takSne sodelavce, da se bodo ucinkovito prilagodili okolju, sodelavcem, strankam, rezimu
dela, pritiskom in na¢inu vodenja. Po kon¢ni odlocitvi kandidate obvestijo o izboru. Izbranega
kandidata obvestijo o nadaljnjem postopku za sklenitev delovnega razmerja.

Kandidati, ki niso uvr$€eni v nadaljnji izbor, so o tem tudi pisno obvesceni. Z njihovim
soglasjem pa njihova prijava ostaja v bazi kandidatov za zaposlitev, ki predstavlja pomemben
vir informacij o razpolozljivem kompetentnem kadru. V prihodnje bodo iz nje Se izbirali
morebitne sodelavce.

3.3.1 Pogodba o zaposlitvi

Po konCanem postopku izbora najustreznejSega kandidata se delodajalec Adria Mobil in
delojemalec dogovorita o zaposlitvi. Tri dni pred nastopom dela dobi delojemalec od
Kadrovsko splosnega sektorja Predlog pogodbe o zaposlitvi. Pogodba o zaposlitvi doloca, ali
se bo delavec zaposlil za doloCen, ali za nedolocen Cas.

Pogodba je napisana v treh izvodih, od katerih prejme delojemalec en izvod in delodajalec
dva izvoda. Delavcu pa je ob nastopu dela omogocen tudi vpogled v vsebino kolektivne
pogodbe druzbe.

3.4 lIzobraZevanje in razvoj zaposlenih

V podjetju Adria Mobil se zavedajo pomembnosti izobrazevanja za uspesno konkuriranje
tekmecem in prilagajanje spremembam v okolju podjetja. V lanskem letu je imel vsak
zaposleni ve¢ kot 30 ur izobrazevanja in usposabljanja na razliénih podrocjih. Z
izobrazevanjem se vzpodbujajo in krepijo timsko delo, humani odnosi v delovnem procesu,
inovativnost ter sistemati¢ni razvoj delovne kariere in osebnostne rasti posameznika.

Ce zelimo biti na delovnem mestu uspesni, moramo svoje znanje nenehno nadgrajevati in se
izpopolnjevati. Drugace bomo slej kot prej zaostali za novim znanjem in njegova nadgradnja
bo sCasoma precej tezka. V Adrii Mobil se tega zavedajo in spodbujajo studij ob delu,
organizirajo strokovna izobraZevanja in usposabljanja za vse profile kadrov v podjetju. Za
zaposlene v proizvodnji so uvedli tudi izobrazevanje po matriki usposobljenosti (glej Prilogo
5), s katero usposabljajo zaposlene za opravljanje tocno dolo¢enih operacij v proizvodnem
procesu. Tako je matrika podlaga za razporeditev delavca za opravljanje operacije, ki jo
obvlada, za njegovo nadaljnje usposabljanje pa tudi za njegovo objektivno napredovanje in
nagrajevanje. Zaposleni v Adrii Mobil sprejemajo izobrazevanje kot obvezno in istocasno tudi
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kot priloznost, ki jim jo nudi podjetje za njihovo nadaljnjo strokovno in osebno rast (Adria
Mobil, d.o.o., 2008).

Podjetje Adria Mobil ima jasno razvojno vizijo, da postane eden izmed vodilnih proizvajalcev
prikolic in avtodomov v Evropi. V okviru njenega uresnicevanja poteka projekt prenove
blagovne znamke, poslovne odli¢nosti in kompletne prenove tehnoloskih procesov. Zato
druzba tudi veliko vlaga v izobrazevanje zaposlenih in spodbuja njihovo inovativnost ter sodi
med "uceca se podjetja". Vecina izobrazevanj vodilnih kadrov je namenjena projektnemu
vodenju, komuniciranju in ciljnemu vodenju. Stalno merjenje uspesnosti odlo¢ilnih procesov,
zadovoljstva kupcev in zadovoljstva zaposlenih so v Adrii Mobil oporni kazipot pri razvojnih
odlo¢itvah (Sonja Gole, 2004).

V Adrii Mobil zaposlene na letnih intervjujih vprasajo, katere pomanjkljivosti v znanju so
odkrili pri opravljanju dela, in lahko sami predlagajo izobrazevanje, ¢e menijo, da ga
potrebujejo. V podjetju imajo izdelan nacrt izobrazevanja za obdobje enega leta, vzporedno
pa je izdelan tudi nacrt za eno sezono. V okviru izobraZevanja imajo izdelan nacrt
izobrazevanja, katerega aktivnosti so ugotavljanje potreb po usposabljanju, zbiranje potreb
Kadrovsko splosnega sektorja, izdelava nacrta izobraZevanja, na koncu pa se program razdeli
vsem odgovornim delavcem razli¢nih sluzb (Kovaci¢, 2004). Potrdila o usposabljanju
shranijo. Za potrebe ugotavljanja kakovosti izobrazevanja in usposabljanja uporabljajo
vprasalnike — evalvacija izobraZevanja.

V podjetju uporabljajo notranje in zunanje oblike izobraZevanja in usposabljanja. Notranje
oblike izobrazevanja izdelajo na podlagi poslovnega nacrta, pri zunanjih oblikah pa so
navedena samo podrocja, na katerih bodo v prihodnjem letu izobrazevali in usposabljali.
Vsako izobrazevanje tudi ocenjujejo, pa ne samo takrat, ko je kon¢ano, ampak tudi po treh ali
Sestih mesecih. Vodje ali zaposlene vprasajo, kako ocenjujejo u€inke konkretnega Solanja.
Imajo pa Se notranje izobrazevanje. Na zaCetku ponovne rasti je bilo ravno zato, ker ni bilo
denarja, tega Se posebno veliko. Kdor je imel neko znanje, ga je moral ponuditi drugim.
Vodje sektorjev so denimo morali pripraviti svoj program znanja, ki bi ga lahko podali
drugim, in pokazati zelje po znanju, ki ga nimajo. Tako so dobili potrebne informacije, s
pomocjo Kadrovsko splosnega sektorja pa so dolocili termin in skupino za konkretno Solanje.
Drug drugega so ucili dela z racunalnikom, predstavljali bilance, predpise na nabavnem
podrocju, pojasnjevali trZzenjske pristope (Sonja Gole, 2004).

Zaposleni vsako leto izpolnijo anketo o zadovoljstvu, na podlagi katere odgovorni dolocijo,
na katerih podroc¢jih bodo izobrazevali in usposabljali, na podlagi vprasalnika pa lahko prav
tako dolocijo, kaks$na je bila uspesnost in u¢inkovitost programov izobrazevanja v preteklem
letu. VV Adrii Mobil izvajajo izobrazevanja za delavce na vseh hierarhi¢nih ravneh. Zaposlene
v proizvodnji izobrazujejo in usposabljajo predvsem zaradi novih tehnologij, novih izdelkov
ali novih nacinov dela. Izobrazevanje je v podjetju usmerjeno tudi na vrhovni management, ki
na razliénih zunanjih in notranjih izobrazevanjih nadgrajuje znanje s podro¢ja upravljanja,
vodenja in reSevanja situacij. V podjetju se zavedajo pomena izobrazevanja tudi na okoljskem
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podrocju. Poleg pridobivanja znanja o okoljskih vprasanjih se izobrazujejo tudi na strokovnih
ekskurzijah. V podjetju za izobrazevanje uporabljajo predvsem uvajalne seminarje,
Stipendiranje in interne kvalifikacije, v zadnjem casu pa vse pogosteje uporabljajo
programirani pouk.

Adria Mobil se z razpisom Stipendij vsako leto aktivno vkljucuje v spodbujanje sistema
delovanja enotnih regijskih Stipendijskih shem, ki temelji na partnerstvu med delodajalci,
nosilci regijske Stipendijske sheme in drZavo ter predstavlja izjemen pomen za razvoj regij in
ob¢in v Sloveniji, odpravi strukturnega neskladja na trgu dela in vecji zaposlenosti.

Predavanja so v podjetju manj priljubljena, velikokrat pa uporabljajo teCaje, seminarje in
delavnice. Na koncu izobrazevanja preverijo uspe$nost programa z anketo, ki jo izpolnijo
udeleZzenci in predavatelj. Organizator izobraZevanja oceni tudi delo predavatelja.
Ucinkovitosti in uspeSnosti izobraZevanja ocenijo tudi na podlagi posebnega obrazca, ki ga
zaposleni izpolni v obdobju Sestih mesecev od zakljucka izobraZevanja. V Adrii Mobil se
zavedajo pomembnosti komuniciranja z zaposlenimi, zato jih obves¢ajo na krozkih kakovosti,
na oglasnih deskah, izdajajo interno glasilo Adria in jih informirajo na zborih delavcev, ki so
organizirani dvakrat letno, z informatorjem, ki izhaja po potrebi, in z info tockami.

Izobrazevanje je mo¢no vpeto v kulturo organizacije, zaposleni pa se tudi zaradi intenzivnega
komuniciranja zavedajo njegove pomembnosti. Zaposleni so za izobrazevanje motivirani, saj
jim dodatno znanje odpira moznosti za napredovanje, so bolj cenjeni in imajo moznost
nagrad. V Adrii Mobil zaposlene motivirajo tudi z delom place (0sebna ocena), ki je pogojen
s kakovostjo dela in z obsegom izobrazevanja in usposabljanja, torej uc¢inkom pridobljenega
znanja v praksi.

Izobrazevanje vpliva na znanje in uspesnost posameznika pri delu in mu odpira moznosti za
stimulacije, nagrade za inovativnost, zaposleni lahko sodelujejo pri zahtevnejsih projektih.
Kot pomemben motivacijski faktor deluje, ¢e podjetje placa dodatno zavarovaje, sluzbeni
avto in Stevilne druge ugodnosti. Za vsakega zaposlenega je seveda pomemben tudi razvoj
kariere, pri cemer v Adrii Mobil uporabljajo ciljno usposabljanje (Kovacic, 2004).

Ce je za opravljanje dela na dolo¢enem delovnem mestu potrebno znanje tujih jezikov, imajo
zaposleni moznost izpopolnjevanja znanja na tem podroc¢ju — karierni nacrt.

Racunalniskih izobrazevanj se je udelezilo 211 zaposlenih. Jezikovnega izobrazevanja, ki ima
v Adrii Mobil posebno funkcijo, saj podjetje dosega 98 % prihodkov na tujem trgu, se je
udelezevalo 327 delavcev. Strokovna usposabljanja pri zunanjih institucijah so potekala na
podro¢jih upravljanja in vodenja, izboljSevanja ves¢in komuniciranja, tehnik reSevanja
problemov, poslovnih pogajanj, zagotavljanja kakovosti - udelezilo se jih je 1186 delavcev.
Internih usposabljanj so zabelezili 1167, in sicer na podro¢ju osvajanja znanja glede varnega
dela, ohranjanja zdravja na delovnih mestih, varovanja okolja, priprave na delo v novih
delovnih pogojih. V §tudij ob delu za pridobitev stopnje strokovne izobrazbe je bilo
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vkljucenih 27 zaposlenih. Skupaj je bilo za izobrazevanje (tudi stroski Stipendiranja)
porabljenih priblizno 170.000 € (Adria Mobil, d.o.o., 2009).

V izobrazevanje vlagajo v Adrii Mobil letno 1 odstotek prihodka. Pobudo za izobrazevanje
lahko poda vsak zaposleni, v podjetju pa v zaCetku vsakega leta pripravijo terminski plan
primernih izobraZevanj.

Slika 3: Izobrazbena struktura zaposlenih v Adrii Mobil, d. o. o.

St IRE % IRE % IRE %%
2006 2007 2008

izob.

VI 5 0,60% 5 0,6% 5 0,7%
VII &1 7.10% &9 8,2% 70 10,2%
VI 37 4,80% 38 4,5% 37 5, 4%
v 163 20,80% 186 22,2% 142 20, 7%
IV 273 35,50% 281 33,5% 215 31, 4%
I 3 1,20% 3 1,1% 5 1,2%
I 151 18, 40% 147 17,5% 127 15,5%

I a1 11,20% 104 12, 4% a1 11,5%
SKUPA] | 790 100,0%% | 639 100,0% | 665 100,0%

Vir: Adria Mobil, d. 0. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2009.

3.5 Motiviranje zaposlenih

Upostevaje medgeneracijske razlike zaposlenih in razlicne pomene motivacijskih faktorjev na
zaposlene, v Adrii Mobil ugotavljajo, da je sodelavcem na zaCetku kariere oziroma tistim, ki
se prvi¢ zaposlijo, zelo pomembna materialna osnova, kar pa ne pomeni, da jim odnosi in
moznost osebne in strokovne rasti niso pomembni.

Zaposlenim v najbolj ustvarjalnem obdobju zivljenja (35-45 let) sta precej pomembna status
in polozaj. Zanje je pomembna moZnost samostojnega odloc¢anja in neodvisnost, dolo¢ena
stopnja vpliva. Denar seveda tudi, a ne sluzi toliko zadovoljevanju osnovnih potreb, temvec
nadstandardu. Pri zaposlenih, ki se blizajo zaklju¢ku Kkariere, teZznja po kariernem
napredovanju ni ve¢ tako izrazita. Vecina si v tem obdobju zeli uzivati sadove dela, bolj
umirjen ritem dela, manj stresno okolje. Seveda si tudi ti zaposleni zelijo, da jih v podjetju
cenijo in spoStujejo zaradi dosezkov in pripadnosti podjetju. V Adrii Mobil se zavedajo, da pri
motiviranju obstajajo splosna izhodis¢a, ki veljajo za vecino zaposlenih, ne glede na starost.
Vsi smo radi pomembni in cenjeni, nih¢e nima ni¢ proti materialnemu nagrajevanju. Ravno
ko gre za vzpodbujanje obCutka pomembnosti, sploh pri starejSih zaposlenih, imajo vodje
odloc¢ilno vlogo, da jim s pohvalo in priznanjem vrnejo obCutek, da so koristni in cenjeni,
sicer lahko obcutek, da so odvec¢, povzroci, da se nehajo truditi. Motivator starejSe generacije
je prispevek za njihovo osebno varnost, zdravje: placilo dodatnega pokojninskega
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zavarovanja, Stipendiranje otrok ... seveda, zaradi njihove pripadnosti (Adria Mobil, d.o.o.,
2008).

Podjetje Adria Mobil je znano po razli¢nih uspesnih metodah motiviranja svojih zaposlenih.
Podjetje ima motivacijo za enega klju¢nih elementov, ki prispevajo k uspehu podjetja. V
podjetju se ves Cas trudijo, da bi znali motivacijske vzvode ¢im bolj izkoristiti.

Ze od samega zaGetka v podjetju uvajajo in izvajajo stimulativno nagrajevanje, kar pomeni,
da na podlagi vnaprej doloc¢enih ciljev in kazalcev realizacije teh ciljev vsakomesecno
izplacujejo tako poslovno stimulacijo za rezultate podjetja kot tudi osebno za doprinos
posameznika. V podjetju je pomembno znanje, zato Adria Mobil ves ¢as skrbi za motivacijo
zaposlenih, tako da se za izobrazevanje odloc¢ijo sami, poleg tega pa organizirajo razne vrste
izobrazevanj, za katere menijo, da jih posamezniki ali podjetje kot celota potrebuje za
doseganje ciljev. Poleg zgoraj omenjenih motivacijskih dejavnikov je za Adrio Mobil zelo
pomembna inovativnost, zato ima podjetje zelo razvit na¢in njenega spodbujanja. Stremijo k
temu, da vsak zaposleni poda eno inovativno reSitev letno, za vsak koristen predlog ali
inovativno idejo pa dobi tudi ustrezno nagrado (glej Tabelo 2). Vsak zaposleni lahko s tem
zazna pomembnost svojega dela in prispevek k skupnim rezultatom. Po mnenju generalne
direktorice so to kljucni elementi, ki spodbujajo pripadnost in ustvarjajo pozitivno
razmiSljanje (povzeto po Huber, 2007).

V podjetju Adria Mobil spremljajo motiviranje zaposlenih s posebnim obrazcem Spremljanje
motiviranja zaposlenih (glej Prilogo 6).

Tabela 2: Nagrade za ideje zaposlenih v Adrii Mobil, d. 0. 0.1

sugestija 5,76 €
uporabna ideja 10,64 €
zelo enostaven Koristni predlog | 17,73 €
enostaven koristni predlog 28,37 €
koristni predlog 56,75 €
zahteven koristni predlog 99,32 €
inovacija velikega pomena 212,82 €

inovacija izrednega pomena 354,7 €

izraCunljiv inovativni predlog | nagrada odvisna od: viSine prihranka,
vsebine nalog in zadolzitev avtorja IP-ja,
zahtevnosti delovnega mesta avtorja IP-ja,
stopnje strokovne obdelanosti in
utemeljenosti IP-ja.

Vir: Adria Mobil, d. 0. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2008.

! Nagrade za ideje so v bruto zneskih, od njih se odvedejo vsi davki in prispevki za pokojninsko in socialno
varstvo (enako kot pri izpla¢ilu plade). Vsak predlog je nagrajen z zneskom za sugestijo, ob obravnavi pa,
kolikor se izkaZe za koristnega, e po lestvici nagrad za inventivne predloge (Adria Mobil, d.o.o., 2008).
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Kot oblike motiviranja zaposlenih v Adrii Mobil bi poleg zgoraj nastetega Se lahko izpostavil:

e kolektivni dopust v avgustu,

e piknik ob koncu sezone,

e vsakoletno silvestrovanje,

e Sportno druitvo Adria Mobil (3portna tekmovanja, tedenska rekreacija),

e Kulturno drustvo Adria Mobil (zaposleni imajo moZnost nakupa cenejSih abonmajskih
gledaliSkih vstopnic),

e pocitniske zmogljivosti na morju v hiSicah Adriadom in Adriinih prikolicah (zaposleni
imajo moznost cenejSega najema, za zgodnejSe rezervacije tudi dodatne popuste),

e obdarovanje dedka Mraza za otroke zaposlenih,

e vsakoletna podelitev priznanj jubilantom,

e nagradna krizanka v glasilu,

e tekmovanje vilicaristov,

e objave o uspesnih posameznikih v glasilu (npr. ob zakljucku Studija),

e obisk potujoce knjiznice v podjetju itd.

K zadovoljstvu zaposlenih je podjetje poskusalo doprinesti tudi s sprejemom 118 dijakov in
Studentov, otrok njihovih zaposlenih na pocitnisko delo v podjetju. Brez oklevanja so jim
priznali, kako velikega pomena so za njih novo pridobljene izkusnje in znanje, nenazadnje pa
tudi z lastnim trudom pridobljen zasluzek. Vse to po mojem mnenju Se dodatno prispeva k
temu, da je zaposleni rad »adriaS«, se pocuti pripadnega podjetju in posledi¢no rad dela v
podjetju oz. je motiviran za delo, je ponosen na podjetje, v katerem ima jasno dolo¢eno vlogo.

3.6 Spodbujanje ustvarjalnosti zaposlenih

V podjetju Adria Mobil so zaceli s spodbujanjem ustvarjalnosti Ze leta 1991, takrat sicer manj
uspesno, danes pa na Stevilne nacine spodbujajo inovativne predloge in reSitve. Marca leta
1997 so v podjetju uvedli inovacijski pravilnik. Kadrovsko splo$ni sektor so zadolzili za
evidentiranje predlogov, vodenje statisticnega pregleda inovativne dejavnosti in za
komuniciranje z zaposlenimi o inovativni dejavnosti v podjetju. V pravilniku so bile dolocene
tudi vrste inovacijskih predlogov in nagrade. V pravilniku so kot dolgoroc¢ni cilj navedli
spodbujanje ustvarjalne klime v podjetju. Da bi lahko sledili dolgoro¢nemu cilju, je moralo
vodstvo izvajati naslednje aktivnosti (Bevc, 1999, str. 34):

e zagotovitev pogojev za inovativno delo,

e nudenje pomoci pri realizaciji za podjetje koristnih predlogov,

e sodelovati pri vseh obravnavah inventivnih predlogov svojih podrejenih in pri tem podati
utemeljeno mnenje o predlogu,

e prepreCevati morajo morebitno odtujevanje idej ter nastajanje konfliktov, ki bi nastali
zaradi inovacij,

e ustvarjati in skrbeti za ustvarjalno klimo v podjetju.
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Maja leta 1997 so v podjetju ustanovili komisijo za obravnavo ustvarjalnih predlogov.

Motivacija za posredovanje ustvarjalnih predlogov je nagrada. V podjetju Adria Mobil
nagrajujejo vsako idejo, tudi ¢e se izkaze, da ne prinasa pozitivnega gospodarskega ucinka.
Nagrada za tak predlog — sugestijo znasa 3,5 €. Za inovacije katerih ekonomski prihranek je
neizracunljiv znasa nagrada 50 € ali pa se izplaca del ocenjene vrednosti ekonomskega
ucinka. Nagrada za ekonomsko izrac¢unljive inovacijo je najvisja nagrada in znasa najmanj 3
% od neto gospodarske koristi ali pa jo po predlogu komisije odobri glavna direktorica.

Zaposleni inventivni predlog odda Kadrovsko splosnemu sektorju na predpisane obrazcu (glej
Prilogo 7), lahko pa ga odda tudi neposrednemu nadrejenemu ali v nabiralnike za inovativne
predloge. Po pregledu predloga s strani Kadrovsko splosnega sektorja, pregleda predlog tudi
komisija za obravnavanje inventivnih predlogov in ga podrobneje preuéi. Ce je predlog
ustrezen, komisija zadolZi strokovne sluzbe za njegovo uveljavitev ter glede na ugotovljeni
ekonomski ucinek inventivnega predloga predlaga glavni direktorici visino nagrade avtorju.
Pri tem izpolni sklepno poroc¢ilo 0 obravnavi inventivne dejavnosti ter ga predlozi glavni
direktorici, da ga potrdi. Ce glavna direktorica ne potrdi predloga komisije, izpolni obrazec za
obrazlozitev zavrnitve.

V Adrii Mobil se zavedajo, da je za implementacijo in ohranjanje ustvarjalne klime v podjetju
pomembno komuniciranje z zaposlenimi. O inovativni dejavnosti v podjetju zaposlene v Adrii
Mobil informirajo z zlozenkami, na katerih so glavne informacije o inovativni dejavnosti v
podjetju. V podjetju se veckrat pojavijo potrebe po izboljsavi proizvodov. Zaposlene o tem
obvestijo tako, da na oglasno desko obesijo opis problema ali pa o tem obvestijo vodje, ki
informacijo posredujejo zaposlenim. Zaposlene obvestijo tudi o tem, kaj ali s katerega
podrocja lahko inovativni predlog posredujejo, saj zaposleni vecCkrat ne lo¢ijo med
inovativnimi idejami in sluzbenimi dolznostmi. Na koncu meseca izberejo najboljse predloge
meseca in inovatorja meseca ter jih ustrezno nagradijo.

Zaposleni, ki inventivnega predloga nocejo oddati s svojim imenom, pisni predlog lahko
prinesejo osebno k referentu za inovativno dejavnost, ki dolo¢i §ifro predloga in tako zagotovi
anonimnost predlagatelja. Ko komisija prejme predlog, ga obravnava in ugotovi, kaksna je
vrednost predloga (sugestija, izracunljivi ali neizracunljivi predlog). Referent predlozi
podatke o predlagatelju in izracuna viSino nagrade, ki mu pripada. Po sprejeti odlocitvi
obvestijo predlagatelja in zapisnik o njegovem prispevku vlozijo v njegovo osebno mapo.

V podjetju Adria Mobil vsako leto razglasijo inovatorja leta ter predlagateljem najboljsih
inovativnih predlogov podelijo nagrade in priznanja. To je pomemben dogodek, saj zaposleni
dobijo obcutek, da se trud splaca, prav tako pa vpliva na spodbujanje ustvarjalne klime v
podjetju.

Delovanje kadrovske dejavnosti glede izgradnje kulture podjetja in inovativnosti je bilo
podprto s prispevki zaposlenih v internem glasilu Adria, v katerem zaposlenim strokovno
pojasnijo pozitivne smernice za izboljsanje delovanja in misljenja, za medsebojne odnose in
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odnose do okolja. Delavci so v letu 2004 podali 209 inovativnih predlogov, sodelavci Adrie
Mobil pa so bili mnogokrat med nagrajenci, ki so prejeli ob¢inske nagrade za podrocje
razvojne in inovacijske dejavnosti.

3.7 Ocenjevanje in zagotavljanje uspesnosti zaposlenih

Merjenje delovne uspesnosti je sestavni del strateSke mape podjetja, v kateri so doloceni cilji
in strategije dolgoro¢nega razvoja podjetja Adria Mobil 2004 — 2010.

Na uspesnost podjetja Adria Mobil vplivajo naslednji dejavniki:

e velikost organizacije: pestra struktura kadrov, velika zakladnica razli¢nih znanj, vendar
pa vcasih tudi tezji pretok informacij zaradi ve¢jega Stevila zaposlenih.

e organizacijska struktura: ima mocan vpliv na uspeSnost podjetja glede prilagajanja in
spreminjanja, glede vodenja (prenos znanja: hiter in ué¢inkovit, med posamezniki, oddelki,
timi — omogoca ustvarjanje novega znanja ali nadgradnjo) in prilagajanja kot odgovor na
spremembe v zunanjem okolju.

e strategija podjetja: primerna strategija podjetja je pogoj za uspesnost podjetja, da vemo,
kam gremo in kako bomo tja prisli, s katerimi sredstvi in kdaj, krepitev lastne moci
kadrov, visanje nivoja produkta zaposlenih.

e osebne znacilnosti vodij: uspesno vodenje je pogoj za izkoristek vseh potencialov. Vodja
mora zaposlenemu pomagati z nasveti in strokovno pomocjo ter ga za prispevek pravilno
oceniti._VVodja naj bi imel naslednje lastnosti: ne sme biti pristranski, ¢ustveno nestabilen;
mora biti prijazen, dovzeten za pripombe in odlo¢en; imeti mora ustrezno znanje o stroki
in vodenju ljudi. Ti dejavniki vodji omogoc¢ajo, da vodi skupino (tim) k predvidenim
ciliem. Ce bodo sodelavci pravo¢asno in dobro poudeni o delu, metodah in ciljih, bodo
prostovoljno brez prisile sledili vodji.

e dinamiénost okolja: konkurenca spodbuja in tudi sili podjetje k ustvarjanju vedno novih,
boljsih produktov v zelo kratkem ¢asu — vedno morajo biti v koraku pred konkurenco ali z
njo.

e znalilnost panoge: konkurenca je na podrocju proizvodnje izdelkov za kakovostno
prezivljanje prostega Casa izredno mocna, izdelki sodijo med luksuzne proizvode, kar
pomeni, da lahko povprasevanje zelo niha, vlaganje v njihov razvoj pa zahteva veliko
resursov (Cloveskih, materialnih). Ker je proizvod luksuzen, je prodaja mo¢no odvisna od
politi¢nega stanja v svetu (gospodarske, politi¢ne krize).

Metode in tehnike, ki se jih podjetje Adria Mobil posluzuje pri oblikovanju ciljev, so: trzne
raziskave (tekoce), primerjave s konkurenco (tekoce), ugotavljanje zadovoljstva kupcev (1-
krat letno — ob koncu sezone) in ugotavljanje zadovoljstva zaposlenih (1-krat letno — lastni
vprasalnik).
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Za ocenjevanje uspesnosti zaposlenih uporabljajo naslednje ocenjevalne lestvice:

e S§teviléne: 1-5, 1-10,

e graficne: predtiskani ocenjevalni listi s polji in vrsticami, v katere se oznaci ocena; ocena
usposabljanja in obvladovanja delovnih operacij-matrika usposobljenosti (glej Prilogo 8),

e opisne: osebni razgovori, predlog napredovanj po merilih tarifnega dela kolektivne
pogodbe.

Ocenjevanje nadrejenih ravno tako poteka z osebnimi razgovori (generalna direktorica,
direktorji direkcij, vodje sluzb), z ugotavljanjem doseganja postavljenih ciljev enote in tudi z
rezultati ankete o zadovoljstvu zaposlenih.

Delovanje kadrovske dejavnosti v okviru zagotavljanja uspesnosti je v Adrii Mobil usmerjeno
k izboljsevanju izobrazbene in kvalifikacijske ravni zaposlenih. Vlaganje v razvoj kadrov je
usmerjeno v maksimiranje ucinkovitosti druzbe. Kot metode ocenjevanja delovne uspesnosti
in ucinkovitosti uporabljajo osebne razgovore, nagrajevanje pri placi v obliki osebne ocene,
ciljno vodenje, ocene vedenja in ocenjevalne intervjuje (Kovacic, 2004, str. 24).

Razvoj obstojecih kadrov, ob upostevanju pricakovanih sprememb v zunanjem okolju, je
stalna naloga kadrovske funkcije, ki jo izvajajo skozi dve dimenziji.

Prvo izvajajo in jo bodo tudi v prihodnje z realizacijo osebnih razgovorov, ki razkrivajo
interese posameznika, sposobnosti, pricakovanja, uspesnost, zadovoljstvo in opozarjajo na
prednosti oziroma tiste lastnosti kadrov, ki jih je potrebno Se »izpiliti«. Pri uresni¢evanju te
strategije poudarjajo dialog s klju¢nimi in obetavnimi kadri, ne zanemarjajo pa tudi izmenjave
mnenj o pri¢akovanjih obeh strani (podjetja in zaposlenega) na vseh nivojih delovanja.

Druga dimenzija poudarja pomen organizacijske klime, vzdusja med zaposlenimi,
pripadnost podjetju, kvaliteto Zivljenja zaposlenih, tendence v izostajanju z dela, spremembe
v tehnologiji dela, sedanjo ucinkovitost kadrovske funkcije. Slednja je pogojena z dobro
povezanostjo kadrovske funkcije z vsemi nivoji vodenja, s pravocasno obvescenostjo o
ravnanju v spremenjenih pogojih dela. Za kakovostno izvedbo razvoja zaposlenih je potrebna
natanc¢na shema delovnih mest in pravocasno usklajevanje z operativnim kadrovskim planom.
Tako bodo lahko zagotovili optimalno kadrovsko zasedenost, ustrezno izobrazbeno strukturo
in predvidevanje najustreznejSega nabora kompetenc (kombinacija znanja, ves¢in in odnosov)
zaposlenih.

Organizacijsko kulturo v podjetju opredeljujejo strategija podjetja, vizija, poslanstvo in
vrednote podjetja, ki jih poznajo in so dostopni vsem zaposlenim. V Adrii Mobil naértno
gradijo organizacijsko kulturo, in sicer s sprejetim strateSkim poslovnim nacrtom, z
dokumenti, ki opredeljujejo posameznikov odnos s podjetjem, in v doslednosti vedenja v
skladu s sprejetimi smernicami. Organizacijsko klimo, ki kaze, kako zaposleni zaznavajo
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organizacijsko okolje, merijo enkrat letno z anketo o zadovoljstvu zaposlenih ter z izvajanjem
osebnih razgovorov, v katerih opredelijo smernice za razvoj kadrov v prihodnje.

Osebni razgovori so tudi eno izmed orodij, s katerimi podjetje ugotavlja, kaj motivira
posameznika, kaj si Zeli in pricakuje od podjetja. Tako lahko prilagajajo svoje motivacijske
modele potrebam in pricakovanjem posameznika. Prav tako omogocajo zaposlenim z
neposredno komunikacijo (osebnimi razgovori) pridobiti koristne podatke za pregled nivoja
znanja in vescin, ki jih zaposleni imajo, ter za usmerjanje razvoja kariere posameznika v
smeri njegovih zelja in potreb podjetja.

Za ugotavljanje ucinkovitosti in uspeSnosti programa izobrazevanja in usposabljanja se
uporablja poseben obrazec — evalvacija izobrazevanja, ki se jo izvaja po treh oziroma $estih
mesecih po izobrazevanju oziroma usposabljanju, odvisno od vrste izobrazevanja in porocil
pa je razvidno, koliko se je zaposleni naucil.

Uspesnost zaposlenih v Adrii Mobil zagotavljajo tudi s spodbujanjem timskega dela. V Adrii
Mobil brez timskega dela ne gre. Zavedajo se, da so uspeSni timi sestavljeni iz razli¢nih
sodelavcev, ljudi z razliénimi znanji, pristopi, osebnostnimi lastnostmi, tudi generacijsko
razli¢nih oseb. Potrebno je do zaposlenih vseh generacij gojiti enak odnos — jih vkljucevati v
izobrazevanja in poskrbeti za njihov vsestranski razvoj. Ker pa delo v timu ni vedno
enostavno in ima vsak posameznik svojo vlogo v njem, posvecajo izobrazevanju s podrocja
timskega dela veliko pozornosti (Adria Mobil, d.o.o., 2008).

Timsko delo poteka na razli¢nih nivojih. Organizirane imajo time in krozke kakovosti, ki so
sektorski in medsektorski. Zaposleni se pogovarjajo o teko¢ih nalogah in iS¢ejo ustrezne
resitve ter nove ideje. Timi nastajajo v proizvodnji; vsak nov izdelek je plod timskega dela,
ekipno pa sodelujejo tudi v vsakodnevnih procesih in razvojnih nalogah. Clane timov v Adrii
Mobil izbirajo glede na njihovo strokovno usposobljenost, izkusnje, priporoc¢ila nadrejenih in
pripravljenost sodelovati v timu. Posebnost, ki utrjuje sodobnost Adriinih pristopov, so timi,
ki poleg zaposlenih vkljucujejo tudi ozje zunanje partnerje in dobavitelje, izobrazevalne
institucije in posameznike.

3.8 Placni sistem in nagrajevanje

3.8.1 Place

Place v Adrii Mobil se usklajujejo s panozno kolektivno pogodbo — Kolektivna pogodba za
kovinsko industrijo (v nadaljevanju KPKI). Placa delavca je sestavljena iz osnovne place, dela
place iz naslova delovne uspesnosti — osebna stimulacija, dela place iz naslova delovne
uspesnosti — poslovna stimulacija in dodatkov. Denarni zneski osnovnih pla¢ se dolo¢ijo za
vsako delovno mesto ob uporabi metodologije za vrednotenje in sistemiziranje delovnih mest.
Rast denarnih zneskov osnovnih pla¢ se doloca z letnim poslovnim nacrtom oz. s planirano
rastjo plac za naslednje koledarsko leto. Za osebno stimulacijo se upostevajo le ocene za tiste
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delavce, ki znatno odstopajo od planirane delovne uspesnosti in jih s poslovno stimulacijo ni
mogoc¢e vedno dovolj dobro stimulirati. Predloge ocen osebne stimulacije oz. zneske (ali
odstotne tocke) tega dela pla¢ za posamezne delavce pripravijo direktorji sektorjev, ki jih
potrdi generalna direktorica druzbe. Predlogi ocen se pripravijo na posebnem obrazcu ali v
drugi pisni obliki. Poslovna stimulacija se uvaja zaradi stimuliranja delavcev za doseganje
tekoc€ih, kratkoro¢nih, dolgoro¢nih in drugih poslovnih ciljev, organizacijskih enot in druzbe.
Poslovna stimulacija se obracunava k osnovni placi delavca na osnovi meril. Merila (kazalci)
za poslovno stimulacijo se dolocajo z letnim planom druzbe za tekoCe koledarsko leto.
Poslovna stimulacija se na podlagi dosezenih rezultatov lahko obracunava mesetno za vse
delavce po Kolektivni pogodbi za podjetje Adria Mobil, razen ¢e generalna direktorica druzbe
na podlagi doseZenih rezultatov ne odloc¢i drugace.

Sestava placil:

e delo po Casu (ure),

e redni dopust (ure),

e osebna ocena/nagrajevanje — del place, ki jo dolo¢i vodja na podlagi kakovosti
opravljenega dela, ki izhaja iz tega, koliko se je zaposleni izobrazeval in usposabljal ter
koliko je novega znanja prenesel v prakso,

e poslovno nagrajevanje,

e Dboleznine, izredni in Studijski dopust,

e sluzbeno potovanje.
Sestava odbitkov:

e sindikat,
e Kkolektivno zavarovanje,
e prostovoljno zdravstveno zavarovanje,

e upravno izplacilne prepovedi.

3.8.1.1 Obracun in izplacilo plac¢

Placa se obrac¢unava in izplacuje enkrat mese¢no do 15. dne v mesecu za pretekli mesec (glej
Prilogo 9). Placa vsakega delavca se obracuna v bruto znesku, upostevajo¢ njegov opravljeni
delovni ¢as v preteklem mesecu, planirani delovni ¢as in pripadajo¢a nadomestila, dodatke ter
druge prejemke po zakonu, KPKI in Kolektivni pogodbi za podjetje Adria Mobil. Deli place
iz naslova nagrad, delitev dobicka in drugih obc¢asnih izplacil se obra¢unavajo v rokih, ki jih
doloci generalna direktorica na podlagi sklepov pristojnih organov.
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Tabela 3: Primer obracuna pla¢

1 |brutol 1.000,00 €
2 |akontacija dohodnine 83,30 €
3 | prispevek za PIZ (15,5 %) 155,00 €
4 | prispevek za zdrav. zavar. (6,36 %) 63,60 €
5 |prispevek za zaposlovanje (0,14 %) 1,40 €

6 |prispevek za starSevsko varstvo (0,1 %) 1,00 €

7 |neto7=1-2-3-4-5-6 695,70 €
8 |odtegljaji 25,00 €
9 | povradilo str. prehrane 60,00 €
10 |povracilo str. prevoza na delo in z njega 110,00 €
11 |izplaédilo (11=7-8+9 +10) 840,70 €

Vir: Adria Mobil, d. 0. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2007.

3.8.2 Dodatki in nadomestila

Delavcu pripada za vsako izpolnjeno leto skupne delovne dobe dodatek za delovno dobo v
visini 0,5 % od osnovne place. Za delovno dobo v podjetju in njenih pravnih prednikih
pripada delavcu dodatek po naslednji lestvici.

Tabela 4: Dodatek na delovno dobo

Delovna doba v druzbi | % dodatka na osnovno placo
od 1do5 let 1%

od 5do 10 let 2%

od 10 do 15 let 3%

od 15 do 20 let 35%

od 20 do 25 let 4%

od 25 let dalje 4,5 %

Vir: Adria Mobil, d. o. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2007.

Delavcu pripada enkrat letno regres za letni dopust v visini, kot jo dolo¢a KPKI. Delavec
pridobi pravico do regresa, ko pridobi pravico do letnega dopusta. Delavcem, ki v
koledarskem letu ne pridobijo pravice do polnega letnega dopusta, regres za to leto ne pripada
v celoti, ampak v sorazmernem delu. Delavcu, ki je izrabil letni dopust za tekoce leto pred
sklenitvijo delovnega razmerja v podjetju, regres za to leto ne pripada.

Delavcu pripada povradilo stroSkov za prehrano med delom za dneve prisotnosti na delu v
visini zneska, dolo¢enega v uredbi o viSini povracil stroskov v zvezi z delom in drugih
prejemkov. Ce je prehrana organizirana v druzbi, se delavcu priznava dnevni strosek, ki je
enak ceni dnevnega obroka organizirane prehrane.
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Delavec ima pravico do delnega povracila stroskov za prevoz na delo in z dela za dnevne
prisotnosti na delu od kraja bivalis¢a do kraja opravljanja dela, ki je dolocen v pogodbi o
zaposlitvi. Povrne se znesek za stroSke najprimernejSega javnega prevoznega sredstva,
zmanj$an za 20 %. V primeru povrnitve stroska prevoza na delo in z dela z lastnim prevoznim
sredstvom se izracunajo najhitrejSe poti med dejanskim bivalis§¢em delavca in krajem dela.
Delavec je dolzan vsako spremembo bivalis¢a takoj javiti delodajalcu, sicer kr$i delovno
obveznost.

Med druga nadomestila spadajo tudi jubilejne nagrade, odpravnine in solidarnostne pomoci.

3.8.3 Nagrajevanje

Poleg finan¢nih nagrad v Adrii Mobil omogocajo tudi kratkoro¢ne in dolgorocne ugodnosti
ter Stevilne priloznosti za osebni razvoj in razvoj poklicne poti. Kot nagrada za uspesnost in
ucinkovitost na delovnem mestu se v Adrii Mobil uporablja osebna stimulacija pri placi,
nagrajuje se inovativna dejavnost zaposlenega, sodelovanje pri razlicnih projektih, placane
Solnine s strani podjetja, placilo izobrazevanj in usposabljanj, dodatno pokojninsko
zavarovanje (2. steber), Studijski dopust, sluzbeni avto v sluzbene namene (sluzbena pot),
novi izzivi na delovnem mestu in vklju¢evanje v razne projekte (Kovaci¢, 2004, str. 22).

V Adrii Mobil skusajo najti pravo pot med primerno nagrado za uspesno delo in pri¢akovanji.
Glede tega so dovolj kooperativni tudi s sindikatom. Place priblizujejo slovenskemu
povpredju, kar glede na strukturo izobrazbe, ki je pri njih v povpre&ju nizka, ni slabo. Ce so
rezultati taki, kot so nacrtovali, izplacajo tudi 13. placo. Ob tem uporabljajo tudi nematerialne
oblike spodbude in razli¢na izobraZevanja. Delovno razpoloZenje, torej razumevanje med
sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi, je zelo pomembno. Ze veé let izvajajo anketo o
zadovoljstvu med zaposlenimi, ki kaze, da je ravno komunikacija, informiranje, sodelovanje
in razumevanje med sodelavci na razliénih ravneh tisto, kar dela ljudi zadovoljne. To je
razlog, zakaj nekdo pride rad v sluzbo. Je pa pomembno tudi, v kakSnem okolju delujes.
Kadar gre podjetju slabo, je dobro zZe to, da vsak mesec dobis placo, v boljsih razmerah pa so
nematerialne spodbude bolj izraZene.

4 PREDLOGI IZBOLJSAYV ZA PODJETJE ADRIA MOBIL, D. O. O.

Podjetje Adria Mobil ima dobro razvito kadrovsko funkcijo in v okviru te ravnanje z ljudmi
pri delu. Zavedajo se, da je za prihodnost pomembno imeti ¢im boljSe zaposlene. Prav zato
vanje vlagajo precej mod¢i in finan¢nih sredstev. Vseeno pa vedno obstajajo moznosti, da bi
lahko nekatere stvari izboljsali. V nadaljevanju bom predstavil svoja razmisljanja in predloge
izboljsav, ki bi jih lahko Adria Mobil uvedla za bolj$e zadovoljstvo zaposlenih in posledi¢no
za celotno podjetje.
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Metoda aktivnih dni in ocenjevanje delovne uspesnosti zaposlenih

Ko podjetje ocenjuje ali izbira zaposlene in kandidate, lahko pogosto pride do napacne
presoje osebnosti in sposobnosti. Podjetju Adria Mobil bi predlagal, da se poveze S
specializiranimi organizacijami, ki nudijo pomo¢ pri kadrovanju. Takemu nacinu
sodelovanja pravimo metoda aktivnih dni (angl. assesment centre). V' Sloveniji metoda
aktivnih dni Se ni raz§irjena, ¢eprav ve€ina podjetij nima sistema notranjega kadrovanja in
ocenjevanja kadrov. V podjetju Adria Mobil pa bi s to metodo prihranili precej stroskov.
Pred zacetkom ocenjevanja v aktivnih dneh bi svetovalno podjetje v pogovoru z Adrio
Mobil ugotovilo, kaj natan¢no zeli doseci, in glede na potrebe sestavilo naloge za
kandidate.

Prednost te metode je, da se zaposlene ali kandidate za zaposlitev ocenjuje pri konkretni
nalogi, tako se pokazejo dejanske sposobnosti in ne le trenutna sreca kandidata. Pri tej
metodi pa se tudi verjetnost napacne presoje zmanjSa na minimum, saj kandidate
ocenjujejo strokovnjaki, ki teh ljudi ne poznajo in nimajo subjektivnega mnenja o njih.
Ker postopek ocenjevanja traja najvec pet dni, bi podjetje Adria Mobil dokaj hitro dobilo
informacijo o primernem kandidatu za posamezno delovno mesto.

Adrijin zaposlitveni portal

Podjetju Adria Mobil predlagam, da uvede tudi svoj zaposlitveni portal, ki bi podjetju
sluzil kot orodje za komuniciranje Adric Mobil kot dobrega delodajalca. Na
zaposlitvenem portalu bi imeli obstojeci zaposleni svoje uporabniske strani, na katerem bi
dobili vse kadrovske informacije. Adria Mobil bi preko portala komunicirala z
zaposlenimi: o ugodnostih za njih, o prostih delovnih mestih, o najnovejsih kadrovskih
projektih, o konkurenénih prednostih Adrie Mobil ipd. S tem bi podjetje Adria Mobil
inovativno nastopilo na slovenskem in svetovnem trgu, predvsem pa bi bilo konkurené¢no
drugim delodajalcem.

Psiholoska pogodba

Pri pridobivanju in selekciji kadrov pa je za podjetje Adria Mobil priloZznost tudi
psiholoska pogodba. To je neke vrste motivacijski dejavnik, ki ni nikjer zapisan in tudi ni
zakonsko dolo¢en. Sami kandidati za zaposlitev si ze pred razgovorom oblikujejo
dolocena stalis¢a o podjetju, podjetje pa od kandidatov pricakuje, da bodo dejavni pri
ustvarjanju blagovne znamke delodajalca. Zdi se mi pomembno, da podjetje zna
oblikovati realna pricakovanja pri zaposlenih in se tako zna izogniti obcutku krSenja
psiholoske pogodbe. Pricakovanja zaposlenih postajajo bolj realna s poznavanjem
poslovnih ciljev, rezultatov poslovanja in konkuren¢nega polozaja podjetia. Ce bo
zaposleni v Adrii Mobil menil, da je psiholoska pogodba prekrsena, bo manj motiviran za
delo, nezadovoljen in podobno. Zato je za podjetje pomembno, da stalno preverja
vrednote in pri¢akovanja zaposlenih.
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e Razvoj in izobraZevanje zaposlenih

Razvoju in izobrazevanju zaposlenih v Adrii Mobil dajejo velik poudarek. Pri spreminjanju
poslovanja pa se spreminjajo tudi na¢ini uc¢enja. Podjetje Adria Mobil bi lahko preizkusila
tudi novejse, sodobnejSe metode izobrazevanja. Predlagam ucenje preko spleta, kjer bi se
zaposlenim omogocilo samostojno ucenje. Potrebno bi bilo izdelati spletne programe z
razli¢nimi uénimi vsebinami. Tako bi lahko zaposleni dostopali do znanja tudi doma in ne
samo Vv sluzbi. Hkrati pa bi bilo potrebno izdelati sistem, kjer bi se novo pridobljeno znanje
tudi shranjevalo.

SKLEP

Za dolgoro¢no uspesno poslovanje podjetja so poleg razmer v njegovem okolju pomembni
njegovi zaposleni — neopredmeteno premozenje, kot radi pravimo. V Adrii Mobil poskusajo
ustvariti stabilno okolje za mlade, izkuSene in starejSe, v katerem bodo vsi ucinkovito
sodelovali in medsebojno kompenzirali prednosti in pomanjkljivosti druge generacije. Pri
celovitem ravnanju z ljudmi v podjetju zelijo ustvariti takSno vzdusje, ki bi u€inkovito in
kreativno omogocalo sodelovanje med generacijami. Prav zato v podjetju krepijo in razvijajo
organizacijsko in dobro klimo, spodbujajo izobrazevanje in usposabljanje, prilagajajo delovne
pogoje in izobraZevanja specifiénim zahtevam delovnih mest, zelo pa poudarjajo motiviranje
zaposlenih.

Prepri¢an sem, da se v Adrii Mobil vsi udelezenci raznih izobrazevanj zavedajo prednosti, Ki
so jo s tem pridobili. Kaj bodo morali, poleg tega, da poznajo vsebino izvedenih izobrazevanj,
sami spremeniti pri sebi, da bodo dosegali zastavljene cilje in bili obenem sami zadovoljni z
opravljenim delom — da bodo razmisljali kreativno, da bodo v izvajanju svojih nalog vsak dan
boljsi, z novimi idejami, pristopi, da bodo do sodelavcev spostljivi in odgovorni do lastnega
dela? Ob tem, da se je v tem Studijskem letu v Adrii Mobil za S$tudij ob delu odlo¢ilo 27
sodelavcev, sem preprican, da so se v vecini za to odlocili predvsem zato, ker si zelijo ve€ in
novega znanja, da bodo pri delu boljsi in konkurené¢ni. Njihovo delovno okolje je prostor za
ljudi idej — »adriaSe« jutriSnjega dne, kot so se poimenovali na svojih delavnicah. Adriasi
zelijo biti del ustvarjalnega okolja, v katerem bo spostljiv odnos prvobiten, postenost — vrlina,
nasmeh — pravilo.

V celotni diplomski nalogi sem spoznal, da Adria Mobil razpolaga z izjemnim ¢loveskim
kapitalom, ki ga odlikujejo izredna pripadnost podjetju, smisel za gospodarno ravnanje s
sredstvi in sposobnost prisluhniti kupcu. V podjetju cenijo timsko delo, znanje in inovativnost
ter zadovoljstvo strank in zaposlenih. Zavedajo se, da medsebojna komunikacija v podjetju
pomeni ohranjanje in izboljSevanje, lahko pa tudi poslabsanje medsebojnih odnosov.

Zaklju¢im lahko s spoznanjem, da ima podjetje Adria Mobil zares uspesen model ravnanja z
[judmi pri delu, ki pa ga lahko skozi celotno obravnavo in novimi predlogi e izboljSuje.
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PRILOGA 1: Operativni kadrovski plan

Tabela 1: Operativni kadrovski plan

CLAOADIRRIA

Kadrovsko splosni sektor

OPERATIVNI
ZA OBDOBJE

KADROVSKI PLAN

OP6067.doc

List/Listov:

Organizacijska enota:

Predlagam, da se z operativnim kadrovskim planom odobri zasedbo naslednjih delovnih mest:

Zap.it. Stev. Delovno mesto
potreb

Izobrazba - smer

Specifi¢na znanja,
sposobnosti

Delovne Vzrok Trajanje
izku$nje potreb zaposlitve

Datum nastopa

1.

5.

6.

Legenda:

OPOMBE:

Vzrok potreb: A - nadomes$¢anje porodniskega dopusta, B - nadomeséanje odhoda v TO,  C - fluktuacija,
E - absentizem (odsotnost zaradi daljSega bolniSkega staleza) F - zahteve proizv. procesa (povecan obseg proizvodnje G - reorganizacija, sprememba

organizacije (novo delovno mesto), H - drugo (obrazlozitev v opombah)
Trajanje zaposlitve: NC - nedologen ¢as, DC - dologen &as (opredeliti v mesecih, v rubriki opombe)

D - naravni odliv (upokojitve, smrt)

Ime in priimek ter lastnoro¢ni podpis predlagatelja:

Datum:

Ime in priimek ter lastnoro¢ni podpis direktorja sektorja:

Vir: Adria Mobil, d. 0. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2011.
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PRILOGA 2: Prijava prostega delovnega mesta oz. vrste dela

Obr. PD-1: prijava prostega delovnega mesta oz. vrste dela

"~ 4
L J

Zavod Republike Slovenije

RegistrSka Stevilka prijave: CY80598 za zaposlovanje

Delodajalec: M$O0: 5479541000 gifra SKD: 29.200
ADRIA MOBIL PROIZVODNJA, TRGOVINA IN STORITVE, D.O.0. NOVO MESTO
STRASKA CESTA 50
8000 NOVO MESTO

Upravna enota prostega delovnega mesta oz. vrste dela: 5538 NOVO MESTO

Na delovno mesto Zelimo zaposliti naslednje Stevilo delavcev: 2

Naziv delovnega mesta oz. vrste dela:_ MONTER | - M/Z

Opis del in nalog:_MONTAZA VGRADNIH DELOV NA MONTAZNEM TRAKU

Tarifni razred po veljavni kolektivni pogodbi: V.

Zahtevana pokl./strok. izobrazba: 52500 ELEKTROTEHNIK ENERGETIK
Alternativna pokl./strok. izobrazba:
Nacionalna pokl. kvalifikacija (certifikat):

Trajanje zaposlitve: _dolo€en €as 6 mesecev Vrsta zaposlitve: __polni delovni ¢&as

Zahtevane delovne izkusnje: 1 leto Zahtevan vozniski izpit kategorije:

Zahtevano znanije jezikov:
Zahtevana ra€. znanja:

Druga potrebna dodatna znanja, druge zmoznosti’/kompetence oz. drugi pogoji za zasedbo:
Rok za prijavo kandidatov: 5_dni.

Nacin prijave kandidatov: _kandidati naj posljejo po posti pisno viogo

Zavod naj prosto delovno mesto oz. delo objavi: Samo v prostorih Zavoda

Posebne namere delodajalca:

Posredovanje ZRSZ:

Kontaktna oseba delodajalca za stike z ZRSZ:
Kontakt delodajalca za BO:

Datum sprejema prijave: Datum objave v prostorih zavoda:




PRILOGA 3: Standardizirani vprasalnik za razgovor

ANIDIRIA

ADRIA MOBIL, d.o.0.

Straska cesta 50

8000 Novo mesto

Slovenija

PODATKI O KANDIDATU tel.: 07 39 37 210
fax: 07 39 37 920
OSNOVNI PODATKI e-mail: info@adria-mobil.si

1. Imein priimek

2. Datum in kraj rojstva

3. Stan

4. Zakonec (izobrazba - zaposlitev)

5. Stevilo - starost otrok (varstvo)

6. Naslov

7. Premozenjsko stanje (kmetija,
obrt, storitvena dejavnost, ...)

SOLSKA ANAMNEZA

8. Kon&ana OS — uspeh

9. Najvisja konCana oz. nedokoncana
Sola

10. Poklic

11. Te€aji — seminarji

12. Specifi¢na znanja

13. Znanje tujih jezikov




DELOVNA ANAMNEZA

14. Zaposlitve od zacetka do danes
(vzrok prenehanja)

15. Skupna delovna doba

16. Ste ze iskali zaposlitev ali delali v

17. 1zmensko delo 1-2 -3

18. Oddaljenost bivali§ od podjetja

19. Nacin prihoda

ZDRAVSTVENO STANJE

20. Splosno zdravstveno stanje

21. Poskodbe - nesrece pri delu

22. Ste invalid - Zakaj? Katere
stopnje?

23. BS v teko¢em letu

24. Vozniski izpit DA NE

Kategorija:

Vodil razgovor:

Dne:

4.11zjava o resni¢nosti navedenih podatkov in dovoljenje za uporabo osebnih podatkov

Podpisani , izjavljam, da so podatki ki sem jih navedel popolnoma resni¢ni. V celoti se
zavedam, da mi lahko zaradi neresni¢no prikazanih podatkov, v skladu z ZDR, delodajalec prekine delovno
razmerje

Dovoljujem uporabo mojih osebnih podatkov v postopku izbire kandidatov in v primeru zaposlitve — za potrebe
Kadrovsko splo$nega sektorja. V primeru zavrnitve Zelim, da moje podatke podjetje hrani v svoji evidenci.

Izpolnjen anamnesti¢ni list bo obravnavan strogo zaupno.



PRILOGA 4: Popisni list o zahtevnosti delovnih mest

ADRIA MOBIL, d.o.o., Novo mesto

POPISNI LIST O ZAHTEVNOSTI DELOVNIH MEST

1. NAZIV IN SIFRA DELOVNEGA MESTA:

2. ORGANIZACISKA ENOTA:

3.VSEBINA DELOVNEGA MESTA - NALOGE - DELOVNO PODROCIE:

4. OSNOVE ZA DELO:

5. STOPNJA STROKOVNE IZOBRAZBE/POKLIC - TARIFNA SKUPINA:
Poklic: Sifra:

Usmeritev:

6. DODATNA ALI FUNKCIONALNA ZNANJA:

7. DELOVNE IZKUSNJE:

¢as v mesecih: Podrocje: V

8. ODGOVORNOSTI ZA REZULTATE LASTNEGA DELA IN CIUI:

9. ODGOVORNOST ZA VODENIJE:

Stevilo delavcev: /
Poprecéna kvalifikacijska struktura:  /

10. ODGOVORNOST ZA USKLAJEVANIJE DELA V DELOVNI SKUPINI:

Stevilo delavcev: /



11. UMSKI NAPOR (ustrezno alineo obkrozimo):

- delo je programirano,

- delo je pretezno programirano,
- delo je le delno programirano,

- delo ni programirano,

- delo je kreativno,

12. NAPOR PRI DELU S POSLOVNIMI PARTNERJI IN STRANKAMI:

Pojavne oblike:

13. FIZICNI NAPOR:
Pojavne oblike:

v

cas:

do 1/3 d¢ - poslovni partneriji
do 2/3 d¢
nad 2/3 d¢

v

Cas:

do 1/3 d¢
do 2/3 d¢
nad 2/3 d¢

14. POSEBNE PSIHOFIZICNE ZAHTEVE (ustrezno alineo obkrozimo):

- sposobnost vodenja, - rocne

spretnosti,

- komunikativnost, - natancnost in zanesljivost,
- samoiniciativnost, - ustvarjalnost.

15. VPLIVI OKOLJA:

Pojavne oblike:

16. DRUGI PODATKI:

cas:

do 1/3 d¢
do 2/3 d¢ - osvetlitev-ra¢unalnik
nad 2/3 d¢



PRILOGA 5: Ekranski pogled na Matriko usposobljenosti v UPRO programu

Tabela 2: Ekranski pogled na Matriko usposobljenosti

“#Poz ‘Org. erlOrg‘ enata naziv |DM ‘DM Maziv ‘Operacua |Operac|]a naziv |Znan]e |Znan]e naziv |F\Q|Zar‘zahtevnnst naziv
250 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MOMTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OK 431 Prikljuditey voda zakljuénib lui % Obwlada M M1 Monter 1
| | 250 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OK 347 MonkaZa zastiknih pokrovow el inst X Obwlada M MZ Manter 2
270 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MOMTAZA NOTRAMIIH SVETIL IN OK 329 IMontaZa we vratic x Obwlada M M1 Monter 1
280 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MOMTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OK 328 IMontaZa we X Obwlada M M1 Monter 1
| | 290 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OK 310 MontaZa vhodnib vrat ¥ Obwlada M M1 Monter 1
| | 300 62200 Praizvodnia - PRIKCLIC 2409 MONTAZA NOTRAMNIIH SVETIL TN O 283 MontaZa STOP svetilke ® Obwlada M M1 Monter 1
310 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMNIIH SVETIL TN O 282 MontaZa stikalng plosie ® Obvlada M M1 Monter 1
320 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMIIH SVETIL IN O 280 IMontaZa stikal ® Obelada M M2 Maonter 2
| | 330 szz200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OK 255 MontaZa prtljaZnih vrat X Obvlada M M1 Monter 1
340 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OF 240 MontaZa pozicijskih svetilk b4 Obvlada M M2 Monter 2
350 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MOMTAZA NOTRAMNIIH SYETIL TN OK 144 MonkaZa moskito mrede vh, wrat % Obwlada M Mz Manter 2
| | 380 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OK 074 MonkaZa bodnih svetilk in odbojnike % Obwlada M M1 Monter 1
370 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MOMTAZA NOTRAMIIH SVETIL IN OK 073 IMontaZa bochih svetilk x Obwlada M MZ Monter Z
380 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2409 MONTAZA NOTRAMIIH SYETIL IN OK 066 MontaZa antene za radio b Obwlada M MZ Monter 2
| | 390 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2408 MONTAZA OBLOGE STREHE 715 Sestava prtljsZnib wrat ¥ Obwlada M M1 Monter 1
| | 400 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2405 MONTAZA OBLOGE STREHE 157 MonkaZa notranjib svetil * Obwlada M M1 Monter 1
410 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2407 MONTAZA OPREME TP 263 MontaZa rege hladinika X Obvlada M M1 Monter 1
420 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2407 MONTAZA OPREME TP 262 MontaZa ranzimin rofajey X Obvlada M M1 Monter 1
| | 430 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2407 MONTAZA OPREME TP 146 MontaZa nalivnega grla X Obvlada M M1 Monter 1
440 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2405 MONTAZA STREHE 605 Razpeliava elekkroinstalaci po sty b4 Obvlada M M1 Monter 1
450 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2405 MOMTAZA STREHE 352 MonkaZa zunanje vticnice % Obwlada M M1 Monter 1
| | 480 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2405 MONTAZA STREHE 245 MonkaZa predéotarske svetilke ¥ Obwlada M M1 Monter 1
470 6ZZ00 Proizvodnja - PRIKOLIC 2405 MONTAZA STREHE 171 MonkaZa obrisnih swetilk, b Obwlada M M1 Monter 1
480 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2405 MOMTAZA STREHE 093 MontaZa EBLa X Obwlada M M1 Monter 1
| | 500 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2403 FUNKCIISKI PREIZKLS 560 Pritrditew in prikljuitev vada.ins ¥ Obwlada M M1 Monter 1
| | 510 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2403 FUNKCIISKI PREIZKLS 237 MonkaZa posode za fisto vodo * Obwlada M M2 Manter 2
520 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2403 FUNKCIISKI PREIZKLS 180 MontaZa ogrevanja TRUMAYENT * Obvlada M M1 Monker 1
530 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2403 FUNKCIISKI PREIZKLS 075 MontaZa baojleria ® Obelada M M1 Monter 1
| | 540 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2402 MONTAZS INST, Ma POD IN STENE 327 MontaZa vicnic X Obvlada M M2 Monter 2
550 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2402 MONTAZA INST, Ma POD IN STENE 297 MontaZa transformatoria b4 Obvlada M M1 Monter 1
560 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2402 MONTAZA INST, MA POD IN STENE 280 IMontaZa stikal X Obwlada M MZ Monter 2
| | S70 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2402 MOMTAZA INST. A POD IN STENE 205 IMontaZa ped X Obwlada M M1 Monter 1
580 &2Z00 Proizvodnja - PRIKOLIC 2402 MONTAZA TNST, Na POD IN STENE 110 MonkaZa instalacijskega odkopnika % Obwlada M M1 Monter 1
| | 590 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2401 FRITRDITEY POHISTYA MA POD 07 Dovoz podvozja iz linije sestave b Obwlada M MZ Monter 2
| [1140 62200 Proizvodnja - PRIKOLIC 2403 FUNKCIISKI PREIZKLS 437 Priklop plinske inStalacije ¥ Obwlada M M1 Monter 1
| | 950 65000 Praizvodnja - YANI 4310 ELEKTRIKA INPLIM I, ) MontaZa EELa ® Obwlada M M1 Monter 1
| 1000 65000 Proizvodnja - YARL 4310 ELEKTRIKA INPLIN I, 174 MontaZa odklopnega stikala X Obvlada M M1 Monter 1
| | 1010 65000 Proizvodnja - YAMT 4311 ELEKTRIKA IN PLIM II. 438 Priklop pedi ® Obelada M M1 Monter 1
| | 1020 65000 Proizvodnja - YAKL 4311 ELEKTRIKA IN PLIN 11, 437 Priklop plinske in3talacije X Obvlada M M1 Monter 1
1030 65000 Proizvodnia - YAMNI 4311 ELEKTRIKA IN PLIN I, 061 MortaZa akurulatoria 4 Obvlada M ML Maonber 1

Vir: Adria Mobil, d. 0. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2011.



PRILOGA 6: Spremljanje motiviranja zaposlenih

Tabela 3: Spremljanje motivacije zaposlenih

CARADIRIA

SPREMUANIJE MOTIVACIE ZAPOSLENIH 0OP6023.doc
KADROVSKO SPLOSNI SEKTOR ZA ENOTO V LETU: List/listov:
MATERIALNA MOTIVACIJA NEMATERIALNA MOTIVACIA
Zap. |Datum |[Imein Razp. na zaht. del. | Razpored. v | Nagrade |Inovacije | *lzobra- Status Objave o Skupinsko
stev. priimek mesta vigji placilni Sevanie avtokontr. | uspeSnem. |delo
razred ) posamez. timi,krozki Opomba:
ali skupini
Skupaj:
Izdelala: Datum: Podpis: Pregledal/Odobril: Datum: Podpis:

Opomba: * Rubrika izobraZevanje se ne izpolnjuje. Rezultati so razvidni iz dokumenta Funkcionalno izobraZevanje in usposabljanje-interno in eksterno za mesec...(Realizacija plana izobraZzevanj)

Vir: Adria Mobil, d. 0. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. 0. 0., 2011.
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../Local%20Settings/Temporary%20Internet%20Files/Content.Outlook/OVNQ2YLJ/OP6023.doc

PRILOGA 7: Prijava inventivnega predloga

@ A DI ] A PRIJAVA INVENTIVNEGA PREDLOGA OP 6065

Kadrovsko splosna sluzba

1. Naziv inventivnega predloga:

2. Podrogje uporabe inventivnega predloga:

transport naprave in orodja ekologija
delovni postopek energija

izdelek varnost pri delu

delovni pogoiji kakovost

Predvideni ekonomski u¢inek inventivhega predloga:
zmanijSanje stroSkov materiala

zmanijSanje stroSkov dela

zmanjSanje izmeta

prihranek Casa

izboljSanje komuniciranja

povecanje produktivnosti

zmanjsanje stroSkov energije

novosti v administraciji

novosti v nacinu internega pretoka informacij

novi trzni pristop

nove distribucijske poti

novosti v nacinu hitrejSega motiviranja in nagrajevanja zaposlenih

| | | | | | | | | | | | n | | | n W

4. Priloge:

Ime in priimek avtorja: Ime in priimek soavtorja: Datum vloge:
Oddelek: Oddelek:

Delovno mesto: Delovno mesto:

Predlog prejel: Datum:



http://adria7/ISODokumentacija/OP%20Organizacijski%20predpisi/OP%206065%20Inovativna%20dejavnost.doc

5. OPIS INVENTIVNEGA PREDLOGA

e Opis problema, ki ga reSujem

e Predlagana reSitev
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MNENJE USTREZNE SLUZBE O INVENTIVNEM PREDLOGU

prihranek ¢asa

e prihranek materiala

o stroski energije

o stroski skladiS¢enja

¢ dodatni stroski, ki pri tem nastanejo

e zviSanje dodane vrednosti proizvoda

¢ rocnost uvedbe izboljSave/predlogal/inovacije

PREDNOSTI PREDLOGA:

POMANJKLJIVOSTI PREDLOGA:

Stroski pri obstojeci resitvi: Stroski pri novi resitvi:

ugotovljeni prihranek — stroski uvajanja =

UPRAVICENOST IZVEDBE:

Mnenje izdelal: Datum:
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SKLEPNO POROCILO O OBDELAVI INVENTIVNEGA PREDLOGA

1. Priimek in ime avtorja:
Sektor (sluzba):

Naziv delovnega mesta:
Soavtorji:

Datum prijave predloga:

2. MNENJE KOMISIJE:

Ekonomski u€inek oz. priCakovan prihranek:

IzraCun nagrade za inventivni predlog pri katerem je prihranek izraunljiv:

DN = ((Cisti prihranek x 0,15) x fak. inv. )) x (M1+ M2+M3)

Datum: Podpis predsednika komisije:

3. PRILOGE:

4. SKLEP GLAVNEGA DIREKTORJA:
Avtorju se dodeli nagrada v znesku............... enkratno 0z. v................... obrokih
Soavtorjem se dodeli nagrada v znesku............ enkratnooz. v ............... obrokih

Avtorju in soavtorjem se ne dodeli nagrada po predlogu komisije — obrazloZitev:

Datum: ......c.ccoevennee, Podpis glavnega direktorja:..............ccooeiiiiinnn.n.

Inventivni predlog stopil v veljavo dne:

Spremembo izvedel:
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PRILOGA 8: Obrazec za oceno usposabljanja in obvladovanja delovnih operacij -
matrika usposobljenosti

CAADIRIA OCENA USPOSABLJANJA IN OBVLADOVANJA DELOVNIH OPERACIJ
Kadrovsko splosni sektor

Oznaka ocenitve (zap. St. obrazca): (vpisi / oznaci)
Usposabljanje za: Izvajanje del. operacije prikaze: Potreba po dodatnem usposabljanju
iz:
Novo zaposlena oseba Obratni tehnolog Varstvo pri delu
X | Siritev znanj po matriki usposobljenosti X Nadrejeni vodja Rokovanje z nevarnimi snovmi
Ponovno usposabljanje InStruktor/strokovna oseba
Delavec/ka: z evidencno St.: je pricel/a v Proizvod. sektorju v:
na DM: osvajati naslednje delovne operacije:
1 od do
2. od do
3. od do
4 od do
5 od do
Po poteku usposabljanja je komisija za ocenitev obvladovanja del. operacije v sestavi: Podpis komisije:
1. Org. izobrazevanj (vodja komisije)
2. Obratni tehnolog (Clan)
3. Vodja proizvodne linije (¢lan)

SVZD Darma (Clan)

Komisija je preverila in podala naslednjo oceno uspesnosti usposabljanja:

KRITERIJI USPESNOSTI TOCKE VSOTA TOCK:
1. | koli¢ina, hitrost dela 1 2 3 4 5
2. | kakovost 1 2 3 4 5
3. | zanesljivost 1 2 3 4 5
4. | odnos do dela 1 2 3 4 5
5. | Varnost in zdravije pri delu NEUSPOSOBLIJEN USPOSOBLIEN

OCENA USPESNOSTI VSOTA TOCK KONCNA OCENA:

popolnoma neuspesen 0 0-3
zelo neuspesen 1 3-6
deloma uspesen 2 7-10
uspesen 3 11-14
zelo uspesen 4 15-18
izredno uspesen 5 19-20

NAVODILO: obkrozite/vpisSite dobljeno koncno oceno uspesnosti glede na vsoto tock. Delavec lahko opravlja delovne operacije,
za katere se je usposabljal, v kolikor doseZe minimalno 11 tock.
UGOTOVITVE:

Na podlagi kon¢ne ocene o uspeSnosti usposablianja daje komisija naslednjo izjavo in predlaga vpis znanja v Matriko
usposobljenosti:

Delavec/ka je usposobljen/a in obvladuje navedene delovne operacije. DA NE

Opombe komisije:

Podpis delavca/ke: Datum: Vodja komisije:

Vir: Adria Mobil, d. o. o., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2011.
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PRILOGA 9: Pladilni list

Tabela 4: Primer obracunskega lista

ADRIA MOBIL, d.0.0.

maticna §t. 20000 PRIIMEK, IME

DELO PO CASU 166 181355
REDNI DOPUST § 8740
POSLOVNA STIMULACUA 285,14
OSEBNA STIMULACIA 100,00

174 2.286,09

STROSKOVNO MESTO

AKONTACIIA DAVKA
PRISP. PIZ

PRISP. ZDRAV. ZAVAR.
PRIS. ZA ZAPOSLOVANJE
PRISP. ZA STARS, VARSTVO

37463
35434
14540
300
29

879,86

1406,3

Indeks: 3,39 Osebnaocena: ~~ 20%
UPBMD: 9,568 UP: 10,925
%MD 12% Vid, Clani: 0

Dav. Stevilka: 11111111/02970-0000000000

KOLEKTIVNO ZAVAROVANJE
DOD. ZDRAV. ZAVAROVANIE

PREVOZ NA INZ DELA
PREHRANA

29
il

28,15

805
672

152578

Vir: Adria Mobil, d. o. 0., Interni podatki podjetja Adria Mobil, d. o. 0., 2011.
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