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UvoD

Namen strokovne naloge je pokazati, kakSen vpliv ima trenutni sistem pla¢ in nagrajevanja
ter motiviranja na zaposlene v izbranem podjetju, kako so delavci motivirani za uc¢inkovito
in uspesno izvajanje delovnih nalog ter kako sistem vpliva na uspesnost zaposlenih pri
delu. Hkrati je namen tudi povecati razumevanje razli¢nih oblik motivacije ter njihovega
vpliva na posameznika ter predstaviti, kako ljudje dozivljamo posamezne oblike nagrad in
koliko nam nagrade in pohvale za delo dejansko pomenijo.

V prvem delu strokovne naloge sem se lotila preucevanja teorije, kjer so predstavljeni
sistemi plac in nagrajevanja ter sistemi motiviranja zaposlenih. V drugem delu pa opisujem
konkretno podjetje ter njihov sistem nagrajevanja in motiviranja zaposlenih, strokovno
nalogo pa zakljuCujem z analizo sistema nagrajevanja in motiviranja zaposlenih. Sledijo
rezultati ankete, ki je bila poslana vsem zaposlenim v podjetju. Namen je bil pridobiti
informacije o zadovoljstvu pri delu ter motiviranju in dojemanju nagrad. Nato podam
analizo ankete in sklep, ki lahko podjetju pomaga pri nadaljnjem odlo¢anju 0 novih
sistemih pla¢, nagrad in motiviranju.

V strokovni nalogi bom skuSala prikazati pomembnost nagrajevanja in motivacije.
Predvsem ali nagrajevanje ter motiviranje zaposlenih res motivira zaposlene za boljse delo
in boljso produktivnost ter kako naj podjetje motivira in nagrajuje zaposlene, da bodo bolj
ucinkoviti in zadovoljni pri svojem delu. Z analizo ankete bom skusala podjetju pomagati
do boljSega sistema nagrajevanja, ki bo vodjem pomagala pri delu s svojimi podrejenimi,
da bodo bolje razumeli njihove Zelje ter jim tudi skusali prisluhniti.

Nagrajevanje in motivacija zaposlenih v podjetju je zelo pomemben dejavnik za uspesno
poslovanje podjetja. Pomembno je, da se vodilni v podjetju zavedajo ter sledijo razvoju in
ugotovitvam na tem podrocju, saj bodo le tako lahko uspeSno konkurirali na trgu, ki je vse
bolj zahteven. Zavedati se moramo, da motivacije nikakor ne moremo izsiliti od delavcev,
ampak si morajo delavci sami Zeleti, da bi naloZeno delo opravili dobro ter si tudi Zeleti za
dobro opravljeno delo prejeti pohvalo. V kolikor bomo zeleli delavce motivirati z
napacnim pristopom, bomo dosegli ravno nasprotni u¢inek ter si nakopali dodatne stroske-
nezadovoljstvo delavcev in s tem tudi odhod delavcev iz podjetja.

Kot pise Carman Bernard (2010, str. 140), je motiviranje zaposlenih odvisno od
poznavanja temeljnih elementov ravnanja s ¢loveskimi viri. Ravno zato je treba poudariti,
da se je za njihovo boljSe poznavanje zacelo sistemati¢no z izobrazevanji vodij. Rezultati
bodo vidni Sele ¢ez nekaj Casa, ko se bodo zaposleni dobro pocutili v delovnem okolju,
svoje zadovoljstvo z delovnimi razmerami pa kazali z nasmejanimi obrazi in kakovostno
opravljenim delom ter ohranjali dobre medsebojne odnose s sodelavci in nadrejenimi.

V organizaciji mora prevladovati spoznanje, da so ljudje klju¢ni dejavnik storilnosti,
ucinkovitosti in uspesnosti. Torej je zelo pomembno, kako voditi in sodelovati z
zaposlenimi, da bi dosegi cilje organizacije in hkrati zagotovili zadovoljstvo zaposlenih
(Brejc, 2000, str. 23-24).



1 SISTEMI MOTIVIRANJA ZAPOSLENIIH

V razli¢nih podjetjih se vodje odlocajo za razlicne sisteme motiviranja zaposlenih. Z
napacnim sistemom motiviranja bomo lahko ustvarili ravno nasprotje tega, kar smo zeleli,
torej visje stroske in nezadovoljstvo zaposlenih. Ljudi namre¢ motivira predvsem obcutek
koristnosti, sodelovanje in vkljucevanje pri doseganju ciljev.

Posebej je pomembna motivacija za delo, ki ¢loveku pomaga, da uresni¢i svoje cilje in
cilje organizacije, v kateri je zaposlen (Lipic¢nik, 1994, str. 517).

1.1 Definicija motivacije

Motivacija je psiholoski proces, ki posameznika spodbuja, da bi dosegel zastavljene cilje.
Ta proces vodi v motivirano vedenje, od katerega je odvisna uspesSnost posameznika in
podjetja kot celote (Dimovski, Penger, Skerlavaj & Znidarsi¢, 2005, str. 255). Motivacija
vpliva tudi na produktivnost zaposlenih, zato je pomembna naloga vodje, da zna svoje
zaposlene motivirati. Vodja mora tako raziskovati, kaj zaposlene motivira, saj le tako dobi
informacije, kaj jih spodbudi k boljSim aktivnostim. Zaposleni je namre¢ najbolj
produktiven takrat, ko lahko svoje cilje poistoveti s cilji podjetja.

Pomen motiva, njegov nastanek in razsirjenost so kriteriji, ki jih Stevilni avtorji uporabljajo
za oblikovanje treh motivacijskih skupin (Lipi¢nik & Mozina 1993, str. 36-39):

— primarni bioloski motivi,
— primarni socialni motivi,
— sekundarni motivi.

Primarni bioloski motivi so potrebe po snoveh, izlo¢anju, fizi¢ni celovitosti, spanju,
pocitku ter seksualne potrebe. Na te motive je nemogoce zavestno vplivati in so zelo redko
pod kontrolo ¢loveskega hotenja (Lipi¢nik & Mozina, 1993, str. 38).

Primarni socialni motivi so potrebe po uveljavljanju, druzbi, spremembah ter socialnem
konformizmu. Ti motivi so pridobljeni iz okolja in se razlikujejo od kraja do kraja. Na te
motive lahko vplivamo in deloma spreminjamo vedenje ljudi v druzbi (Lipi¢nik & MoZina,
1993, str. 38).

Sekundarni motivi so interesi, stalis¢a, navade in potreba po alkoholu oziroma
narkomanija. Ti motivi so osebne narave in se nanasajo na socialni del clovekovega
zivljenja (Lipi¢nik & MozZina, 1993, str. 39).

1.2 Nacini motiviranja zaposlenih

Motivirati pomeni vzpodbuditi ljudi z dolocenimi sredstvi, motivacijskimi dejavniki, da
bodo opravili dane naloge ucinkovito in na podlagi lastne odlocitve. Sredstva so lahko
razliéne nagrade, priznanja in druge oblike stimulacije, ki delujejo v smeri pozitivnega
motiviranja in zadovoljujejo osebne potrebe (Plut, 1995, str. 67).

Poznamo notranjo in zunanjo motivacijo. Notranjo motivacijo ima vsak posameznik,

vendar za razli¢ne aktivnosti. Posameznik je notranje motiviran, ¢e neko dejavnost pocne
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zaradi dejavnosti same — ker mu prinaSa obCutek osebnega zadovoljstva, kompetentnosti
ali moci — notranjo nagrado (Hocevar et al., 2003, str. 143).

O zunanji motivaciji govorimo kadar je posameznik motiviran za opravljanje neke naloge,
aktivnosti zaradi zunanje spodbude. Motivacija ne prihaja iz posameznika zaradi njegovih
lastnih interesov, ampak je motiviran od zunaj, zaradi denarne, nedenarne nagrade,
pohvale, priznanja itd., ki posledi¢no zadovoljuje njegove potrebe po varnosti, pripadnosti,
ugledu, samopotrjevanju. (povzeto po Hocevar et al., 2003, str. 143—-151).

1.3 Motivacijski dejavniki

Motivacijski dejavniki so tista vzpodbuda in izvor energije, ki motivira ¢loveka, da opravi
doloceno aktivnost. Vzroke vsake aktivnosti je treba iskati v clovekovih potrebah in zeljah.
Le-te so odvisne od mnogih tako druzbeno-ekonomskih, kot osebnih dejavnikov (Lipi¢nik,
1998, str. 162-163).

Vzroke vsake aktivnosti pa je potrebno iskati v clovekovih Zeljah in potrebah. Le
motivirani delavci so tisti, ki delajo z veseljem in s prepricanjem, da so pomemben del
podjetja in na ta nacin cilje podjetja lahko usklajujejo s svojimi osebnimi cilji. Za
motivacijo Se velja, da ko jo enkrat vzpodbudimo, ne traja dolgo. Zato so za dobro
motivacijo potrebne nenehne vzpodbude.

Denny (1997, str.17—-29) navaja naslednje zakonitosti motiviranja:

— Prva zakonitost: za motiviranje drugih moramo biti tudi sami motivirani.
— Druga zakonitost: za motiviranje je potreben cilj.

— Tretja zakonitost: ko motivacijo enkrat vzbudimo, ne traja dolgo.

—  Cetrta zakonitost: za motiviranje je potrebno priznanje.

— Peta zakonitost: soudelezba motivira.

—  Sesta zakonitost: ¢e vidimo, da napredujemo, nas to motivira.

— Sedma zakonitost: izziv nas motivira samo, ¢e imamo moZnost za zmago.
— Osma zakonitost: vsakdo ima motivacijsko »varovalko«.

— Deveta zakonitost: pripadnost skupini motivira.

Na motivacijo v delovnem okolju vplivajo zelo razli¢ni dejavniki, strnemo jih lahko v §tiri
glavne skupine (Vukasovi¢ Zontar, 2004, str. 76-84):

1. Kadrovska politika podjetja:

a) sistem nagrajevanja — pomembno je, da je v podjetju razvit tak sistem nagrajevanja,
ki povezuje uspesnost z nagrado, vsebuje razne finan¢ne in nefinan¢ne nagrade ter
podaja jasne, transparentne in pravicne kriterije za vrednotenje dela.

b) sistem napredovanja in osebnega razvoja posameznika — zasnovan naj bo na jasnih,
uporabnih kriterijih, ker s tem pripomorejo k vecji pravi¢nosti in posledi¢no
pozitivno vplivajo na motivacijo zaposlenih.
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2. Dejavniki povezani s stilom vodenja in kulturo podjetja:

a)

b)

c)

medsebojni odnosi — zadovoljstvo z medsebojnimi odnosi, nacin obnasanja v timu
in odnos z nadrejenimi, vse to vpliva na naso percepcijo in zadovoljstvo z delovnim
okoljem.

stil vodenja — je pomemben dejavnik pri ustvarjanju kreativnega in produktivnega
delovnega vzdusja ter pozitivnega nacina reSevanja problemov.

podjetniska klima in kultura — pomembno je, da se kultura podjetja goji tudi v
vsakodnevnih odnosih in splosnih politikah podjetja ter samo na deklarativni ravni.

3. Dejavniki delovnega mesta:

a)

b)

d)

f)

delo v skupini/individualno delo — delo v skupini je lahko dejavnik motivacije, ¢e je
pravilno vodeno, nacrtovano in spodbujano ter ¢e smo za takSno delo izbrali
sodelavca, Ki je po svojih osebnostnih lastnostih nagnjen k delu v skupini. Obratno
velja tudi za individualno delo.

zanimivost/monotonost dela — paziti je potrebno, da postavimo prave ljudi na prava
delovna mesta. Prav tako je dobro poskrbeti za obCasne spremembe delovnih nalog
ali pa celo delovnih mest.

moznost iniciative in samostojnosti — moznost iniciative je naravna zelja po
uveljavljanju lastnih idej in velikokrat posledica pridobljenega znanja. Nekatera
podjetja to spodbujajo s sistemom dajanja predlogov.

smiselnost/pomembnost dela — bolj kot ima posameznik jasno predstavo o
pomembnosti in vlogi svojega dela, bolj je zadovoljen s svojim delom in bolj
motiviran za delo v prihodnje.

delovni ¢as — upostevati je potrebno posebne pogoje in jih primerno nagraditi
oziroma takSno delo kompenzirati z razlicnimi drugimi spodbudami ali moZnostmi.

4. Dejavniki delovnih razmer in okolja:

a)

b)

dejavniki varnosti in zdravja pri delu — ti dejavniki vplivajo na motivacijo
zaposlenih vecinoma posredno in bolj v negativnem smislu, zato je pomembno, da
podjetje poskrbi, da se hrup, vlaga, hlapi, prepih in podobno zmanjsajo na nivo, ki
je prijeten za zaposlene.

(ne)prijetno delovno okolje — tu mislimo na dejavnike, ki lahko z minimalnimi
stroSki bistveno pripomorejo k dobremu pocutju in motiviranosti za delo: primerna
razsvetljava, barve sten in pohiStva, vonjave, klimatiziran zrak, ¢ajna kuhinja,
manjSe pozornosti namenjene delavcu in podobno.

Podjetje mora torej paziti na vse motivacijske dejavnike v kolikor Zeli, da se bodo

zaposleni dobro pocutili v delovnem okolju in bodo dobro ter uspesno delali. Vodja mora

tako vedno iskati nove naCine motiviranja zaposlenih ter jim vedno znova postavljati nove
izzive in cilje.



1.3.1 Placa

Placa je zelo pomemben motivacijski dejavnik, vsekakor pa ni edini. Prenizka placa
povzroca veliko nezadovoljstvo, vendar (pre)visoka placa znatno ne poveca zadovoljstva,
motiviranosti ali produktivnosti zaposlenih (HoCevar et al., 2003, str. 145). Denar namrec
ne pripravi zaposlenega do tega, da razvije pripadnost podjetju. Dohodke zaposlenih je
potrebno drzati na ravni, ki je ravno dovolj visoka, da ne bo povzrocala nezadovoljstva.
Raven pa naj bo dolo¢ena z ravnjo dohodkov, ki jih imajo ostali zaposleni v panogi, saj
tako lahko zaposleni primerjajo svojo placo in ugotavljajo njihovo vrednost na trgu ter v

podjetju.
1.3.2 Stalnost zaposlitve

Stalna in varna zaposlitev ima naslednje pozitivne u¢inke na zaposlene (Zupan, 1999, str.
51):

— pripravljeni so pridobivati nova znanja z ve¢jim interesom,

— prispevajo ve¢ predlogov za izboljSave, saj vedo, da s tem ne ogrozajo svojih delovnih
mest,

— vecjo pozornost posvecajo izbiri ¢im boljSih novih sodelavceyv,
— bolj si prizadevajo za dolgorocno uspesnost.
1.3.3 Moznost napredovanja

Napredovanje je zelo pomemben motivacijski dejavnik pri zaposlenih, zato je dober sistem
napredovanja v podjetju Se kako potreben.

Motivacija kot posledica ocenjevanja in nagrajevanja ter tudi napredovanja vpliva na vse
zaposlene, ne glede na izobrazbo, funkcijo in polozaj pod pogojem, da so zaposleni
seznanjeni s kriteriji in merili, ki bodo vplivali na oceno in nagrado. Pomembno je tudi, da
vodja zagotavlja nepristranskost in iskrenost do vseh zaposlenih in dosledno izvaja tako
ocenjevanje kot nagrajevanje glede na sposobnosti in prispevek posameznika (Armstrong
& Murlis, 1998, str. 5-6).

Ugotavljanje delovne uspesnosti zaposlenega je proces, s katerim zelimo ugotoviti, ali smo
za delo izbrali pravega Cloveka. S tem procesom dobimo vrsto povratnih informacij, ki
nam povedo, kaksSna je bila izbira ljudi kot virov. Informacije potrebujemo za vec
namenov, na primer kdo od zaposlenih je primeren za napredovanje, koga je potrebno
premestiti na drugo delovno mesto, komu naj se poviSa placa in podobno. S procesom
ugotavljanja delovne uspesSnosti zaposlenega ugotovimo tudi prednosti in slabosti
zaposlenega, ki so povezane z delovnim mestom, ki ga zaposleni zaseda (Lipic¢nik, 1998,
str. 107).

1.3.4 Sodelovanje in komuniciranje

Sodelovanje in komuniciranje v podjetju mora biti aktivno znotraj vsakega oddelka ter med
vsemi oddelki v podjetju. Brez dobrega sodelovanja in komunikacije podjetje ne more

uspesno ter produktivno poslovati. Posledice slabe komunikacije so lahko neopravljeno
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delo oziroma slabo opravljeno delo, pride lahko do popravil oziroma zastojev strojev v
proizvodnji, kar lahko privede do vecjega Stevila reklamacij kupcev, vecjih stroskov dela
ter tudi do slabih odnosov med sodelavci v oddelku in med oddelki.

Medsebojni odnosi so zelo pomembni za razvoj ¢lovekove sposobnosti v socialnem,
Custvenem in intelektualnem smislu. Na osnovi odnosov z drugimi ljudmi si ustvarimo
svojo identiteto. Na podlagi odziva drugih si lahko pomagamo, da razvijemo ¢im bolj jasno
in to¢no predstavo o sebi. Ucinkoviti in zadovoljujo¢i medsebojni odnosi so prvi pogoj za
naso osebno in poklicno sreco. Tudi poklici, ki ne zahtevajo izrazitega dela z ljudmi, Se
vedno vkljucujejo stike s sodelavci, podrejenimi in nadrejenimi (Lamovec, 1993, str. 9).

Komuniciranje je enosmerno ali dvosmerno. Pri enosmernem komuniciranju potuje
sporocilo samo od posiljatelja k prejemniku. Dvosmerno komuniciranje pa poteka od
posiljatelja k prejemniku in nazaj. Ucinkovito je predvsem komuniciranje, pri katerem
tecejo sporocila v obe smeri (Mozina et al., 2004, str. 65). Vodje naj uporabljajo dvosmerno
komunikacijo, saj bodo le tako lahko prejeli povratno informacijo v primeru, da zaposleni
zadolzitve ne razume. Po preteku roka za izvedbo pa je potrebno preveriti, ali so
zadolzitve, ki so bile doloCene pri dvosmerni komunikaciji, tudi dejansko realizirane.

1.3.5 Nagrade in pohvale

Ucinkoviti sistemi nagrad zahtevajo jasno opredeljene cilje, merljive standarde uspesnosti
in naloge, ki zahtevajo celostno timsko delo (Levi, 2007, str. 320), saj lahko z vnaSanjem
motivacijskih dejavnikov v okolje podjetje doseze nadpovprecne delovne rezultate in si
tako zagotovi zadovoljstvo zaposlenih. V Sloveniji naj bi se v veliko podjetjih pojavljajo
nezadovoljstvo zaposlenih zaradi premalo cenjenega dela, ki ga posameznik opravi.
Naceloma velja, da gredo moZgani in srce tja, kjer so cenjeni.

1.4 Dejavniki nemotiviranosti za delo

Nekatere ljudi motivira denar, druge varnost in si zato za razliko od prvih izberejo manj
placano delo, za katerega so sigurni, da ga ne bodo izgubili. Tretje motivira izbiranje
izzivov, ki jih pripeljejo na rob zmoznosti (Mozina, 1994, str. 496).

V kolikor posameznik ne dobi pri¢akovanega placila za svoje delo bo slej ko prej podjetje
zapustil. Zato je pomembno, da podjetje skrbi za zaposlenega, da bo skuSal iztisniti kar
najveC ter bo zahtevano delo opravil maksimalno dobro ter si bo Se vedno Zelel svoje
zmoznosti Se izboljSati, da bo lahko v prihodnosti opravil svoje delo Se bolje.

Nemotiviranost za delo povzroca slabSo kakovost opravljenega dela, zmanjsa hitrost
opravljenega dela ter tudi koli¢ino opravljenega dela. Nemotiviran delavec ni pripravljen
sprejeti odgovornosti. Taki delavci tudi slabo vplivajo na celotni kolektiv podjetja in je
bolje, da jih v podjetju nimamo.

1.5 Cilji sistema motiviranja zaposlenih

Cilj sistema motiviranja zaposlenih je, da so zaposleni z delom, ki ga opravljajo,
zadovoljni in da ga radi opravljajo. Zaposleni morajo imeti vedno nove cilje, ki jih



dosegajo, saj le tako lahko zadovoljijo svoje potrebe. Paziti pa je potrebno, da vodje za
zaposlene vedno postavljajo take cilje, Ki jih dejansko lahko doseZejo.

Tako ima na eni strani podjetje korist od posameznikove uspes$nosti, ki jo merimo z
njegovim doseganjem ciljev. Na drugi strani pa mora posameznik imeti korist od
uspesnosti podjetja, ki se pokaze v vecjih moznostih za doseganje nadaljnje uspesnosti in v
nagradah za dosezeno uspesnost (slika 1). TakSna medsebojna skladnost je temeljni pogoj
za dolgoroc¢no uspesnost tako posameznika kakor tudi podjetja (Zupan 2001, str. 15).

Slika 1: Dvosmerni tok uspesnosti

Vizija in cilji Uspesnost
podjetja podjetja
Cilji Uspesnost
posameznika posameznika

Vir: N. Zupan, Nagradite uspesne, 2001, str. 14

Sistemi pla¢ in nagrajevanja se od podjetja do podjetja razlikujejo, saj morajo razlicna
podjetja upostevati razli€ne dejavnike, kot so: znacilnosti organizacije, okolja, v katerem
podjetje deluje, in cilje, ki jih podjetje Zeli doseéi s sistemom pla¢ in nagrajevanja. Vsak
potencialni kandidat za sluzbo namre¢ ob prihodu na razgovor povprasa o visini place ter
bonusih, ki so v podjetju in se na podlagi teh dejstev nato odloci, ali si zeli zaposlitve v
takem podjetju ali ne. Pomembno je tudi, kaksen ugled ima podjetje v okolju, kjer deluje.
Pozitivne informacije o podjetju v njegovi okolici bodo namre¢ v podjetje pripeljale dobre
delavce.

1.6 Opredelitev pojmov place in nagrajevanja

Placdilo za delo je osnovna pravica delavca in dolZnost delodajalca. Po zakonu o delovnih
razmerjih (ZDR) delavcu pripada osnovna placa po pogodbi o zaposlitvi, ki ne sme biti
nizja od zneska doloc¢enega v kolektivni pogodbi za panogo, v katero podjetje spada
(Zakon o delovnih razmerjih ZDR-1. St. 21/2013). Delavec ima pravico tudi do izplacila
dela place za delovno uspeSnost, vendar pa mora delodajalec imeti vnaprej dolocene
kriterije in merila za ugotavljanje delovne uspesSnosti, ki si jih lahko delavec prebere pred
nastopom delovnega razmerja. Lahko se dolocijo tudi norme za doseganje delovne
uspesnosti, ampak to ni mogoce za vsako delovno mesto (norma pomeni ¢as, ki je potreben
za izvrsitev dela, ki ga lahko doseze 95 % delavcev v normalnih delovnih pogojih v
normalni organizaciji dela (Uradni list RS, $t. 37/1996, Kolektivna pogodba za dejavnost
kovinskih materialov in livarn ter za kovinsko in elektroindustrijo Slovenije, stran 3185,
61. Clen). Podjetje lahko doloci tudi del place za delovno uspeSnost podjetja, ki pa ni
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odvisen samo od dela posameznega delavca, ampak od celotnega kolektiva oziroma od
posameznega oddelka v podjetju.

Nagrajevanje v podjetju vsak zaposleni tretira drugac¢e. Nekomu je nagrada pomembna in
ni vazno, kaksna je, spet drugemu je lahko nagrada brez pomena, saj hodi v sluzbo
izkljuno zaradi place. Nagrada kot jo opisuje Zupanova (2011, str. 285) je vse, kar
delodajalec delavcu da poleg place in je povezano z uspesnostjo, ne glede na obliko.

1.7 Cilji sistema plac in nagrajevanja

S samim sistemom pla¢ in nagrajevanja se organizacija opredeli, kako bo zaposlene
spodbujala k dolocenemu nacinu vedenja in dela, kar je hkrati del zaposlitvene pogodbe,
kajti njihova ulinkovitost ni le orodje razdeljevanja denarja, temve¢ tudi prispevek
posameznika k organizaciji (Zupan, 2001, str. 118).

Lipi¢nik (1998, str. 191) pravi, da sistem nagrajevanja pomeni medsebojno usklajenost
politike, procesov in prakse neke organizacije, da bi nagradila svoje zaposlene glede na
njihov prispevek, zmoznosti in pristojnosti in tudi glede na njihovo trzno ceno. Sistem
nagrajevanja po njegovem mnenju vkljucuje finanéne nagrade, ugodnosti pri delu ter
nefinan¢ne nagrade (pohvale, priznanja, dosezke, osebni razvoj in Se kaj). Po njegovem
mnenju je sistem nagrajevanja bistven sistem vsake organizacije, ki mora izhajati iz
strategije same organizacije, vendar mora biti podrejen zakonodaji posamezne drzave.
Organizacije oblikujejo sistem nagrajevanja v okviru svoje filozofije nagrad, strategije in
politike ter vsebuje odgovore o procesih, praksi, strukturi in postopkih, ki dolo¢ajo tipe in
ravni pla¢, ugodnosti pri delu in druge oblike nagrad.

Vsaka organizacija oziroma podjetje ima svoj sistem plac¢ in nagrajevanja. S sistemom plac
podjetje doloci, kako bo nagrajevalo svoje zaposlene.

Cilj sistema pla¢ in nagrajevanja delavcev je, da delavci prihajajo v sluzbo zadovoljni in da
podjetje posluje uspesno in je konkurencno ostalim podjetjem v panogi. Zaposleni morajo
biti za uspeSno opravljanje nalog tudi ustrezno nagrajeni. Napacno je miSljenje, da zna
nagrajevati in motivirati vsak. Na eni strani se srecujemo z Zeljami zaposlenih po ¢im ve¢ji
placi, po drugi strani pa z zeljami vodij po ¢im manjsih stroskih dela in tako vecjim
dobickom. Kako uskladiti oboje, pa ni tako preprosto.

1.8 Razli¢ni sistemi nagrajevanja

Vsako podjetje mora imeti sistem nagrajevanja, na podlagi katerega lahko zaposleni
vnaprej predvidi, kaj vse mora izpolnjevati, da lahko prejme nagrado in je s tem tudi
motiviran za boljse delo. Zato mora vsako podjetje imeti dober sistem nagrajevanja, S
katerim so seznanjeni vsi zaposleni. Ne sme pa biti nastavljen tako, da je nagrado
nemogoce doseci, saj potem tak sistem nima pomena.

Kot pravi Lipi¢nik (1998, str. 191), sistem nagrajevanja pomeni usklajenost politike,
procesov in prakse neke organizacije, da bi nagradila svoje zaposlene glede na njihov
prispevek, zmoznost in pristojnosti in tudi glede na njihovo trzno ceno.



Dobro oblikovan sistem nagrajevanja prinasa veliko pozitivnih sprememb, kot so (Stone,
2002, str. 8):

— Izboljsave pri opravljanju dela: zaposleni opravljajo svoje delo bolje in z ve¢jo vnemo,
¢e vedo, da se njihovi nadrejeni zanimajo zanje in za njihovo delo.

— Izboljsana komunikacija: ¢im bolj tekoCa obojestranska komunikacija med
managementom in zaposlenimi je eden klju¢nih dejavnikov uspeha.

— Organizacijska usklajenost: kadar se cilji posameznih zaposlenih ujemajo s cilji
poslovanja. Ce so zaposleni dovolj motivirani, se identificirajo z organizacijo. To
pomeni, da svoje cilje poveZzejo s cilji organizacije, saj se zavedajo povezave uspesnost
organizacije—nagrajevanje.

— Povecan »self management« oziroma samokontrola zaposlenih: kadar zaposleni dobro
poznajo vodstvo podjetja, njihove zahteve in pricakovanja ter so dovolj motivirani, se
obnasajo tako, da skuSajo ¢im ve€ opraviti sami. Pri svojem delu Zelijo biti ¢im bolj
samostojni. Sami presojajo o prioritetah in ne c¢akajo zgolj na ukaze vodilnih.

— Povecano zadovoljstvo zaposlenih: zaposleni imajo teznjo po tem, da so ¢im bolj
seznanjeni s pri¢akovanji vodilnih, hkrati pa Zelijo povratno informacijo o kvaliteti
svojega dela. Ve¢ informacij dobijo, bolj se ¢utijo cenjeni in pomembni, kar povecuje
njihovo samozavest in uspesnost. Ve¢ odgovornosti imajo zaposleni, ve¢je je njihovo
zadovoljstvo pri delu.

1.8.1 Finanéno nagrajevanje

Pri finan¢nem nagrajevanju morajo podjetja paziti, kako oblikujejo sistem za izplacevanje
nagrad, saj vsi zaposleni denarnih nagrad ne cenijo enako. Potrebno je paziti tudi pri
veckratnem izplacevanju nagrad, saj lahko zaposlenemu postanejo samoumevne.

Gruban (2006, str. 21) je mnenja, da ¢e bi se slovenske organizacije in podjetja pravilno in
pravocasno zacela ukvarjati z upravljanjem »ClovesSkega kapitala«, bi bil pritisk na place
nedvomno manjsi. Je tudi mnenja, da veljamo za eno izmed drzav, ki denarno nagrajevanje
malikujejo, oblike nedenarnega spodbujanja zavzetosti zaposlenih pa podcenjujejo, saj
vecina vodij Se vedno misli, da je denar najvaznejSi motivator, vendar ni. Stvari, ki najbolj
motivirajo, So razmeroma enostavne in ne stanejo veliko (nedenarne nagrade, pohvale).

Na vprasanje, ¢e finan¢ne nagrade ljudi sploh motivirajo, lahko odgovorimo pritrdilno za
tiste ljudi, ki pri¢akujejo, da bodo za svoje delo prejeli ustrezno finan¢no nagrado. Vendar
je veliko ljudi, ki delajo, ne da bi pricakovali nagrade, v€asih ne pricakujejo niti zahvale
(Lipicnik, 1998, str, 199).

1.8.2 Nefinan¢no nagrajevanje

Nefinan¢ne nagrade sicer niso del planega sistema, a vendar so te najpomembnejSe pri
dviganju produktivnosti, saj zadovoljujejo Custvene in intelektualne zahteve posameznika.
Zaradi njih se ljudje pocutijo dobro in jim omogocajo, da izkoristijo svoje talente in
spodbujajo dobre odnose med sodelavci (Henderson 2003, str. 23-27).
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Med nefinan¢ne nagrade uvrSCamo vrsto razli¢nih stvari, ki jim zaposleni pripisujejo neko
vrednost ter jih je organizacija sposobna in pripravljena ponuditi. S temi nagradami ni
mogoce izboljsati posameznikovega finan¢nega polozaja, je pa mogoce izboljsati kakovost
dela in Casa, ki ga posameznik prezivi v sluzbi. Te nagrade torej naredijo delovno mesto
bolj atraktivno. Pravilo, da je treba nagrade prilagoditi potrebam in Zeljam posameznika, ki
velja za celoten sistem nagrajevanja, je pri nefinancnih nagradah Se pomembnejSe (Krsti¢
Florjancic, 2004, str. 44).

Pohvale so pri zaposlenih zelo dobrodosle, saj namre¢ ni¢ ne stanejo, a vseeno spodbujajo
k delu. Vendar je potrebno paziti, saj veliko pohval brez finan¢nega prispevka pri placi
dolgoro¢no ne bo naletelo na dober odziv pri zaposlenemu in jih je potrebno prilagajati
zeljam in potrebam posameznikom v podjetju.

Med nefinan¢nimi nagradami so najbolj priporocljive naslednje nagrade (Mihali¢, 2006,
str. 216):

— napotitve na izobrazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja,
— horizontalno in vertikalno napredovanje,

— omogocanje bolj odgovornega in zahtevnejSega dela,

— dodatni prosti dnevi,

— omogocanje soudelezbe pri lastnistvu,

— javna izpostavitev dosezkov pred sodelavci,

— zagotovitev boljSih delovnih pogojev,

— dajanje ve¢je podpore in izkazovanje zaupanja,

— omogocanje vecjih izzivov pri delu,

— razli¢ne simbolne nagrade.

2 PREDSTAVITEV PODJETJA TER SISTEMI NAGRAJEVANJA
ZAPOSLENIH V IZBRANEM PODJETJU

V tem poglavju bom opisala izbrano podjetje ter njihov trenutni sistem nagrajevanja.
Zacela bom z opisom zgodovine in nato tudi opisala organizacijsko ter kadrovsko strukturo
in sistem pla¢, nagrajevanja in motiviranja v podjetju. Podatke o podjetju sem pridobila
osebno od operativne direktorice podjetja ter s spletne strani podjetja.

2.1 Predstavitev izbranega podjetja

Podjetje je bilo ustanovljeno leta 1995, ima samo enega lastnika in je hitro rasto¢a druzba z
nadpovpre¢nim rasto¢im poslovnim donosom. Njegova vertikalno integrirana struktura
omogoca, da so konkurencen, inovativen in fleksibilen partner na evropskem trgu. Podjetje
spada v panogo elektroindustrije in ima lastne proizvodne in razvojne kapacitete, vklju¢no

z laboratorijem za vsa potrebna testiranja in meritve.
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Cilj podjetja za prihodnost je ohraniti nadpovprecno rast poslovnega donosa, povecati
Stevilo strateSkih partnerjev, krepiti sodelovanje na podro¢ju svetilne industrije, povecati
dodano vrednost na sodelavca, ohraniti visoko fleksibilnost in konkuren¢ni polozaj druZzbe,
krepiti aktivnosti razvoja in raziskovanja.

Poleg pozitivnih poslovnih rezultatov pa podjetje zagotavlja tudi kakovostno in prijetno
zivljenje sodelavcev in ljudi v lokalnem okolju. Zaposleni so za podjetje na prvem mestu,
poleg tega pa tudi podpirajo druzbene skupnosti v Sloveniji. Posvecajo se odgovornemu
ravnanju do okolja.

2.1.1 Organizacijska struktura podjetja

V izbranem podjetju je pod generalnim direktorjem in poslovnim direktorjem Sest
oddelkov, in sicer nabava in logistika, prodaja, razvoj in tehnologija, finan¢no-
racunovodski in splosno kadrovski oddelek, proizvodnja in kakovost. Nato pa ima vsak
oddelek $e pododdelke. V oddelku nabave je trenutno 5 zaposlenih, ki opravljajo delo
nabave ter planiranja proizvodnje. V oddelku prodaje so trenutno zaposlene 3 osebe, ki
skrbijo za celoten prodajni proces, ki vkljucuje veliko sodelovanja s proizvodnim in
razvojnim oddelkom. Nato imajo oddelek razvoja in tehnologije, ki je v podjetju kar
mocno razvit, in sicer je trenutno tam zaposlenih 19 oseb.

Slika 2: Organigram podjetja

Generalni direktor

Poslovni direkdor  |——
[ [ [ [ |
Direkter nabave in q : Direktor razvoja in P Direkto: i
. Diire ko rektor
logistike re ktor predaje Tl O perativni direktor e ie Dire ktor kakovosti

Vir: Interni podatki podjetja, junij 2016

V finanéno-ra¢unovodskem in splosno kadrovskem oddelku je zaposlenih 6 oseb, v
proizvodnji pa je trenutno zaposlenih 47 oseb, vendar se Stevilo spreminja na tedenski
ravni. V oddelku kakovosti so trenutno zaposlene 3 sebe.

Iz podatkov o zaposlenih v oddelku razvoja in tehnologije lahko vidimo, da je podjetje res
visoko tehnolosko. Posledi¢no pa je veliko Stevilo zaposlenih tudi v oddelku proizvodnje,
kjer se razvojni izdelki tudi proizvajajo po narocilih kupcev.
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2.1.2 Kadrovska struktura podjetja

Podatke za to poglavje sem prejela od operativne direktorice izbranega podjetja, uporabila
sem jih za opis trenutnega stanja v podjetju.

Podjetje sestavlja mlad kolektiv (kar 38,46 % zaposlenih Se ni dopolnilo 30 let), ki se
neprestano izobrazuje in usposablja tudi izven meja Slovenije.

Vecina delavcev v podjetju je redno zaposlenih (78 oseb na dan 31. 12. 2015), nekaj je
Studentov (14 oseb na dan 31. 12. 2015). Vzrok vecinske zaposlitve za nedolocen cas je
najverjetneje zelja zaposlenih po socialni varnosti, po drugi strani pa je na ta nacin urejena
tudi lojalnost do podjetja.

Izobrazbena struktura zaposlenih je sledeca. Koncano osnovno $olo oziroma program za
usposabljanje ima 9 % zaposlenih, 19 % zaposlenih ima dokoncano poklicno Solo, 31 %
ima dokoncano srednjo Solo, 38,5 % vi§jo in visoko Solo ter 2,5 % zaposlenih ima
dokoncano specializacijo ali magisterij. Torej ima najvecji delez delavcev dokoncano visjo
ali visoko $olo, kar kaze na visoko izobrazen kader v podjetju.

Kar 60 % zaposlenih je moSkega spola, 40 % pa Zenskega spola. To dejstvo gre utemeljiti z
razlogom, da gre za visoko tehnolo§ko razvojno podjetje, kjer je moski spol mocneje
zastopan, saj se zenske v vecini ne odlocajo za tehni¢ne poklice.

Gibanje Stevila zaposlenih se je v desetih letih povecalo iz 30 zaposlenih leta 2005, na 78
zaposlenih v letu 2015. Tudi vnaprej se pri¢akuje konstantno rast Stevila zaposlenih zaradi
vecanja proizvodnih kapacitet. Posledi¢no pa se ve€ajo potrebe tudi v ostalih oddelkih.

O napredovanjih posameznih zaposlenih odloca generalni direktor. V kolikor ima direktor
posameznega oddelka predlog za napredovanje delavca, o tem obvesti operativnega
direktorja in mu pojasni razloge za takSno odlocitev. Operativni direktor preuci predlagano
napredovanje in o moZnostih napredovanja obvesti generalnega direktorja, ki poda svojo
odlocitev. V kolikor so potrebna dodatna pojasnila in diskusije, se o tem pogovorita
direktor oddelka in generalni direktor. Nato generalni direktor o svoji odlocitvi obvesti
operativnega direktorja, ki poskrbi za pravilen in pravocasen postopek napredovanja.

V letu 2015 je bilo v podjetju za zunanja izobrazevanja zaposlenih porabljenih slabih
25.000 €, za leto 2016 pa je planiran stroSek izobraZevanj in usposabljanj v znesku 55.800
€ ter vsaj 60 % zaposlenih vklju€enih v kakr$na koli izobrazevanja oziroma usposabljanja.
Interna usposabljanja potekajo skozi vse leto v proizvodnji, saj je ob menjavi delavca na
posameznem delovnem mestu potrebno ponovno usposabljanje za novo delo ali novo
nalogo.

V podjetju izvajajo tudi letne razgovore, ki jih opravijo direktorji oddelkov z vsemi
zaposlenimi v svoji enoti. Osnova za razgovor je obrazec »Osnutek za letni razgovor«, ki
ga vodja oddelka po opravljenem razgovoru odda kadrovskemu oddelku za arhiviranje in
nadaljnjo analizo. Ker je v nekaterih oddelkih ve¢ kot deset delavcev (proizvodnja in
razvoj in tehnologija), se tam direktor posameznega oddelka sam odloci, s kom bo opravil
letni razgovor. Vsekakor je smiselno, da se vsako leto opravi razgovor s klju¢nimi kadri,
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vendar je treba paziti, da se pri tem »ne pozabi« na ostale zaposlene. Letni razgovori po
navadi potekajo v spros¢enem vzdusju, najveckrat nekje zunaj podjetja, kjer je udelezenec
razgovora lahko bolj sprosc¢en. Tako se izboljSuje komunikacija med vodjo in zaposlenim
in tako lahko svojemu vodji zaposleni laZje zaupa svoje tezave pri delu ter morebitne nove
ideje za rast podjetja. TakSni razgovori so namenjeni ugotavljanju zadovoljstva zaposlenih,
strinjanja s strategijo in cilji podjetja, ugotavljanju osebnih ciljev posameznika, zelja in
potreb glede izobraZzevanja, delovne opreme, zas¢itnih sredstev in podobno.

Podjetje se posluzuje tudi zbiranja podatkov z anketiranjem zaposlenih. Vsako leto namre¢
izvedejo raziskavo o zadovoljstvu z delom v podjetju, raziskavo o zadovoljstvu s prehrano
ter raziskavo o izletu. Vse te raziskave vodjem pomagajo pri odlo¢anju o spremembah v
podjetju, ki bi si jih Zeleli zaposleni in s tem dvigujejo pozitivno klimo podjetja.

2.2 Vrednotenje dela in sestavine place pri izbranem podjetju

V nadaljevanju bom opisala sistem vrednotenja dela ter placila za delo zaposlenim v
izbranem podijetju.

Delodajalci obravnavajo place in nagrajevanje z vidika nadzora stroskov dela in
motivacijskih dejavnikov, ki naj bi kratkoro¢no prispevali k vecji u€inkovitosti, dolgoro¢no
pa k doseganju ciljev in strategije podjetja. Zaposleni vidijo placo in nagrajevanje kot
povracilo oziroma placilo za vloZen trud in priznanje za njihove dosezke, znanje in
spodobnosti. Za zaposlene je osnovni vir sredstev za Zivljenje, zato je tudi socialna
kategorija (Zupan, 2009, str. 525).

Ucinkovitost poslovanja v podjetju se kaZze v porabljenih sredstvih in Casu, ki je potreben
za dosezen cilj. Finan¢ni cilji niso dovolj, za dolgoro¢no uspeSnost niso kljucni le
zadovoljni lastniki, temvec tudi zadovoljni kupci in zaposleni (Anteric¢, 2005, str. 13).

2.2.1 Sklenitev ter pogoji za sklenitev delovnega razmerja

S pogodbo o zaposlitvi se delavec zaveze delodajalcu nuditi svoje delo, opravljati zanj
doloc¢eno delo, delodajalec pa mu je za to dolzan placati (Kresal 2001, str. 13). Pogodbo o
zaposlitvi z delodajalcem lahko prostovoljno sklene vsak, ki izpolnjuje sploSne pogoje,
doloCene v zakonu, in posebne pogoje pri delodajalcu. Splosni in posebni pogoji za
opravljanje posameznih vrst del pri delodajalcu so opredeljeni v sistematizaciji delovnih
mest izbranega podjetja. Posebni pogoji so: doloCena strokovna izobrazba, znanja in
zmoznosti, potrebne delovne izkusnje za posamezna delovna mesta, posebne zdravstvene,
organizacijske in druge sposobnosti, splosni in posebni pogoji za opravljanje dolo¢enih
vrst del pri delodajalcu. Delodajalec mora prosto delovno mesto javno objaviti. V tej
objavi tudi doloc¢i sploSne pogoje zaposlitve, posebne pogoje za opravljanje posameznih
vrst del in rok za prijavo, ki ne sme biti krajsi od 5 dni. Po poteku objave prostega
delovnega mesta mora delodajalec obvestiti vse kandidate o izbiri oziroma neizbiri v roku
8 dni po podpisu pogodbe z izbranim kandidatom.

Ob sklepanju pogodbe o zaposlitvi mora kandidat priloziti delodajalcu vsa dokazila o
izpolnjevanju pogojev za opravljanje posameznih vrst del in ga obvestiti 0 njemu znanih
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dejstvih pomembnih za sklepanje pogodbe o zaposlitvi ter drugih okolis¢inah, ki ga kakor
koli onemogocajo ali bistveno omejujejo pri izvrSevanju obveznosti iz pogodbe ali ki
ogrozajo zivljenje ali zdravje oseb, s katerimi pri izvrSevanju svojih obveznosti prihaja v
stik.

Zaradi ugotovitve kandidatove zdravstvene zmoznosti za opravljanje posameznih vrst del,

delodajalec na svoje stroske napoti kandidata na predhodni zdravstveni pregled v skladu s
predpisi 0 varnosti in zdravju pri delu (Pravilnik o delovnih razmerjih podjetja, 2016).

2.2.2 Tarifni razredi in razvrstitev delovnih mest oziroma vrste del

Dela se v izbranem podjetju razvr$¢ajo v devet tarifnih razredov glede na zahtevnost in
zahtevano strokovno izobrazbo doloc¢eno v splosnem aktu, in sicer (Pravilnik o pla¢ah in
nagrajevanju podjetja, 2015):

I. Tarifni razred (enostavna dela): dela, za katera se ne zahteva priuc¢evanja in za katera
zadostuje nedokoncana osnovna Sola.

Il. Tarifni razred (manj zahtevna dela): dela, za katera se zahtevajo poleg osnovno$olske
izobrazbe Se kraj$i eno- ali veCmesecni teca;.

I11. Tarifni razred (srednje zahtevna dela): dela, za katera se zahteva zakljucen 2-letni ali
verificiran program nizjega poklicnega ali strokovnega izobraZevanja.

IV. tarifni razred (zahtevna dela): dela, za katera se zahteva zaklju¢en 3-letni program
javno priznanega srednjega poklicnega izobraZevanja ali najmanj 2 leti in pol javno
priznanega nizjega poklicnega ali strokovnega izobraZevanja.

V. Tarifni razred (bolj zahtevna dela): dela, za katera se zahtevajo najmanj 3 leta
srednjega poklicnega ali strokovnega izobrazevanja in mojstrski delovodski ali
poslovodski izpit ali najmanj 4 leta javno priznanega srednjega strokovnega oziroma
tehni¢nega izobraZevanja.

V1. Tarifni razred (zelo zahtevna dela): dela, za katera se zahteva visjeSolska izobrazba ali
1zobrazba pridobljena po programu vi§jeSolskega strokovnega izobrazevanja.

VII. Tarifni razred (visoko zahtevna dela): dela, za katera se zahteva visokoSolska ali
univerzitetna izobrazba.

VIIIl. Tarifni razred (najbolj zahtevna dela): dela, za katera se zahteva magisterij,
specializacija ali drZzavni izpit po kon¢anem univerzitetnem izobraZevanju.

IX. Tarifni razred (izjemno pomembna, najbolj zahtevna dela): dela, za katera se zahteva
javno priznan doktorat znanosti.

2.2.3 Osnovna placa

Osnovna placa je dolo¢ena po posamezni tarifni skupini v skladu s kolektivnho pogodbo
dejavnosti in akti druzbe (Pravilnik o plac¢ah in nagrajevanju podjetja, 2015). Osnovna
placa tudi predvidi doloCene delovne rezultate ter normalne pogoje dela in ne more biti
nizja od izhodi$¢ne place dolocene v kolektivni pogodbi dejavnosti.
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Med osnovno placo Stejemo Se prehrano med delom. V izbranem podjetju je zagotovljena
organizirana prehrana med delom. Pripada tudi dnevnica, in sicer zaposlenim na sluzbenem
potovanju, le-ta zajema povracilo stro§kov za prehrano, ki jih je imel delavec na sluzbenem
potovanju. Nato pa lahko sledijo tudi stroSki prenocevanja ter drugi stroski in seveda
stroSki kilometrine na poti, v kolikor je delavec uporabljal za pot svoje osebno vozilo za
sluzbene namene. Zaposlenim pa pripada tudi povracilo stroSkov za prevoz na delo in z
dela. Visina povracila stroSkov za prevoz na delo in z dela se dolo¢i s kolektivno pogodbo.

Delodajalec gleda zaposlene skozi koristi, ki jih lahko prinese njegovemu podjetju. Zanima
ga, kako bo upravicil stroske pla¢, kakSen neposreden prihodek si lahko obeta od
zaposlenih (Zaletel, 2006, str. 16).

2.2.4 Dodatki k placi
Delavcem za delo v delovnem c¢asu, ki je manj ugoden, pripadajo dodatki v naslednjih

odstotkih od osnovne place oziroma urne postavke za (Pravilnik o placah in nagrajevanju
podjetja, 2015):

— Delo v popoldanski izmeni 10 %
— Prekinitev dela za eno uro ali ve¢ 15 %
— Delo v no¢nem ¢asu 50 %

— Nadurno delo

e V kolikor je potrebno nadaljevanje delovnega ali proizvodnega procesa, da bi se
preprecila nevarnost za Zivljenje, ve¢ja materialna Skoda, ¢e je nujno, da se mora
opraviti dolo¢eno delo, ki ni bilo opravljeno zaradi pomanjkanja energije, materiala
za proizvodnjo, okvare strojev ali naprav, ¢e je nujno, da se odvrne okvara na

delovnih sredstvih, ki bi pomenila prekinitev dela 40 %
e V ostalih primerih nadurnega dela 50 %

— Delo v nedeljo 50%
— Delo za praznike ali proste dneve po zakonu 50 %

Osnova za izratun dodatkov je osnovna placa delavca.

Delavcem v izbranem podjetju v skladu z zakonom pripada dodatek na delovno dobo v
visini 0,5 % od osnovne place za vsako izpolnjeno leto delovne dobe. Delavcem v
proizvodnji pripada tudi dodatek za stalnost v podjetju in sicer v visini 0,3 % od osnovne
place za vsako izpolnjeno leto dela v podjetju, delavcem v upravi podjetja pa 0,5 % od
osnovne place za vsako izpolnjeno leto dela v podjetju.

2.2.5 Merila za ocenjevanje delovne uspesnosti

Del place na podlagi doseganja delovne uspesnosti delavca se obracunava po normativih
na osnovi petih kriterijev, ki so osnova za ocenjevanje vseh delavcev (Pravilnik o placah in
nagrajevanju podjetja, 2015). Skupna osnova lahko znasa od -30 % do +30 % osnovne
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place, glede na uspeSnost zaposlenega, razen za delavce, s katerimi so sklenjene
individualne pogodbe. Kriteriji za ocenjevanje pa so:

— koli¢ina opravljenega dela — 30 tock,

— kvaliteta dela oziroma projektna uspesnost — 30 tock,

— fleksibilnost in iznajdljivost — 20 tock,

— gospodarnost in odnos do dela oziroma delovna disciplina — 10 tock,
— odnos do sodelavcev in prisotnost — 10 tock.

Po zgornjem sistemu ocenjevanja lahko zaposleni doseze skupno Stevilo 100 tock, kar

place.

Stimulativni del place zaposlenega se mesecno lahko giba v skladu z njegovo oceno po
tockovniku. Le-ta je dolo¢en po naslednjih kriterijih (Pravilnik o placah in nagrajevanju
podjetja, 2015):

— -30% za od -78 do -100 tock
— -20 % za od -52 do -77 tock
— -10% za od -26 do -51 tock
— -5%zaod -1 do -25 tock

— 0% za od 0 do 20 tock

— 45 % za od 21 do 40 tock

— 410 % za od 41 do 60 tock
— +20 % za od 61 do 80 tock

— 430 % za od 81 do 100 tock

V primeru da delavec ne dosega predpisanih normativov podjetja, je nediscipliniran in ima
slabo prisotnost na delovnem mestu, je upravicena destimulacija. Na prisotnost kot element
uspesnosti delavca vpliva tudi Stevilo dni kori$¢enja bolniskega dopusta. V kolikor je
zaposleni v skupnem obdobju 3 mesecev negativno ocenjen, lahko sledi poleg finan¢ne
destimulacije tudi postopek ugotavljanja uspeSnosti/sposobnosti na delovnem mestu.
Zapisnik in sklep postopka sluzi kot osnova za redno prekinitev delovnega razmerja.

Visino dodatka na podlagi delovne uspeSnosti delavca lahko generalni direktor ali njegov
pooblasc¢enec dolo¢i mesecno. Ugotovljena delovna uspesnost po tockovniku predstavlja
odstotek, za katerega se poviSa ali zmanjSa placa delavca. Delovno uspeSnost lahko
ugotavljamo individualno za vsakega posameznika, skupinsko za delovno povezano
skupino delavcev ter kolektivno za vse delavce v podjetju.

2.2.6 Nadomestila place

Delavcem v izbranem podjetju pripada nadomestilo place v naslednjih primerih (Pravilnik

o placah in nagrajevanju podjetja, 2015):
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— odsotnost zaradi bolezni,

— odsotnosti zaradi poklicne bolezni in nesre¢ pri delu,

— odsotnosti zaradi izrabe letnega dopusta, odsotnosti ob z zakonom dolocenih praznikih,
— odsotnosti zaradi napotitve na izobrazevanje,

— odsotnosti zaradi opravljanja druzbenih funkcij,

— za Cas stavke, organizirane po zakonu o stavki in stavkovnih pravilih, v primeru
bistvenega krSenja kolektivnih pogodb, kadar so izCrpane vse pogajalske moznosti,

— v drugih primerih, dolo¢enih z zakonom in kolektivno pogodbo dejavnosti.

Vsa nadomestila, izplacana v breme delodajalca, se obra¢unavajo in izplacujejo v skladu z
dolo¢bami 137. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR). Vsa nadomestila izplacana v
breme Zavoda za zdravstveno zavarovanje Slovenije (ZZZS) se obracunavajo in
izplacujejo v skladu z doloc¢bami 31. ¢lena Zakona o zdravstvenem varstvu in
zdravstvenem Zavarovanju (ZZVZZ). Delodajalec je dolzan izplacati nadomestilo place
zaposlenemu za tiste dneve in za toliko ur, kolikor znasa obveznost delavca na dan, ko
zaradi opravicenih razlogov ne dela.

2.2.7 Letni dopust

Letni dopust traja najmanj 20 delovnih dni ne glede na to, ali dela polni delovni ¢as ali
krajsi delovni €as od polnega (Pravilnik o plac¢ah in nagrajevanju podjetja, 2015). Kot dan
letnega dopusta se Steje vsak delovni dan, ki je po razporeditvi delovnega Casa pri
delodajalcu za posameznega delavca dolocen kot delovni dan. Letni dopust se izrablja v
delovnih dneh. Delavec pridobi pravico do celotnega dopusta, ko mu pretece cas

nepretrganega pogodbenega razmerja, ki ne sme biti daljsi od Sestih mesecev, ne glede na
to, ali delavec dela polni delovni Cas ali krajSi od polnega.

Za dolocanje dolzine letnega dopusta se pri izbranem podjetju upostevajo nasledn;ji kriteriji
(Pravilnik o placah in nagrajevanju podjetja, 2015):

a) Minimalni letni dopust: 20 dni

b) Delovna doba pri vseh dosedanjih delodajalcih, za vsakih dopolnjenih 5 let delovne
dobe po 1 dan kot sledi:

Od5do 10 let—1 dan
Od 10 do 15 let — 2 dni
Od 15 do 20 let — 3 dni
Od 20 do 25 let — 4 dni
Od 25 do 30 let— 5 dni
Nad 30 let — 6 dni

C) Zahtevnost delovnega mesta
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Glede na zahtevnost delovnega mesta delavcu pripada letni dopust v viSini:
IV.in V. tarifni razred — 1 dan

VI. in VII. tarifni razred — 2 dni
VIIL. in IX. tarifni razred — 3 dni

Vodstveni delavci (direktorji oddelkov, vodje poslovnih enot, vodja skladis¢a, vodja
racunovodstva in operativni namestnik direktorja proizvodnje) — 1 dan

d) Delovna uspesnost: do 2 dni za delovno uspesnost, o ¢emer odloca generalni
direktor za vsako koledarsko leto s posebnim sklepom.

e) Starejsi delavci: delavci, ki so dopolnili najmanj 50 let starosti, imajo pravico, do
povecanega letnega dopusta za 1 dan, delavci, ki so dopolnili najmanj 55 let starosti, imajo
pravico do 3 dodatnih dni letnega dopusta.

f) StarSevstvo otroka: delavcu z otrokom do 15. leta starosti pripada dodatno 1 dan
dopusta za vsakega otroka.

9) Socialno-zdravstvene razmere;

o Zaposlenim z najmanj 60% telesno okvaro — 3 dni

o Delovnim invalidom — 3 dni

o Zaposlenim, ki negujejo ali varujejo tezje telesno ali dusevno prizadete osebe — 3
dni

2.2.8 Regres, jubilejna nagrada, odpravnina in solidarnostna pomo¢

Regres za letni dopust, ki pripada delavcu enkrat letno in se izplaca najkasneje do 1. julija
tekoCega koledarskega leta (Pravilnik o placah in nagrajevanju podjetja, 2015).

Jubilejna nagrada pripada delavcu za skupno delovno dobo ali delovno dobo pri zadnjem
delodajalcu v visini (Pravilnik o placah in nagrajevanju podjetja, 2015):
— Za 10 let delovne dobe v viSini ene najnizje osnovne place najnizjega tarifnega razreda

po kolektivni pogodbi dejavnosti.

— Za 20 let delovne dobe v viSini ene in pol najnizje osnovne place prvega tarifnega
razreda po kolektivni pogodbi dejavnosti.

ev e

osnovnih pla¢ prvega tarifnega razreda kolektivne pogodbe dejavnosti.

Delavec je upravicen le do ene jubilejne nagrade in prejSnjega odstavka za posamezno
obdobje, in sicer do tiste, za katero najprej izpolni pogoj.

Zaposlenim pripada odpravnina ob upokojitvi v visini treh povpreénih mesecnih plac¢ v

Republiki Sloveniji za pretekle tri mesece oziroma v viSini treh mesecnih pla¢ delavca za

pretekle tri mesece, e je to zanj ugodneje (Pravilnik o placah in nagrajevanju podjetja,
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2015). Odpravnina ob upokojitvi se izplata najkasneje ob izplacilu zadnje place.
Odpravnina v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi pa se izplaca najkasneje do izteka
odpovednega roka.

Zaposlenim oziroma njihovim druzinam pripada tudi solidarnostna pomo¢ v visini
povprecne place delavcev pri delodajalcu oziroma povpreéne place Republike Slovenije za
pretekle tri mesece, ¢e je to za delavca ugodnejsSe v primeru smrti delavca oziroma ozjega
druzinskega clana oziroma ob invalidnosti delavca ter pri elementarnih nesrecah, ki
prizadenejo delavca (Pravilnik o placah in nagrajevanju podjetja, 2015).

3 MOTIVACIJA ZAPOSLENIH V IZBRANEM PODJETJU

Motivacija je obseZzen pojem, ki ga vsako podjetje prikroji po svoji meri. Podjetje se
zaveda, da je motivacija zelo pomemben dejavnik v delovnem procesu. Vodstvo mora
namre¢ vedeti, da le ustrezen sistem motiviranja zaposlenih lahko vodi k zadovoljstvu
zaposlenih ter posledi¢no tudi k dobrim poslovnim rezultatom. Zaposleni bodo ob dobrem
vzdu§ju, organizacijski klimi in dobrem ter uspeSnem delovnem okolju lahko delali
nadpovprecno dobro in bodo radi hodili v sluzbo.

3.1 Opis na¢inov motiviranja v izbranem podjetju

V izbranem podjetju si vodstvo neprestano prizadeva pridobiti, motivirati in obdrzati za
posamezno podroc¢je najbolj usposobljene zaposlene. Velik poudarek podjetje posveti
sodelovanju med oddelki s ciljem pridobitve ter izpeljave posameznih projektov. V
podjetju so organizirani tudi tedenski kolegiji znotraj posameznih oddelkov ter tudi
kolegiji, kjer je vkljuCenih ve¢ oddelkov. Tako lahko wvsak zaposleni pridobi vse
informacije, ki jih potrebuje za delo na enem kolegiju. Ocenjujejo se tako stari projekti kot
novo pridobljeni projekti. Koristi teh kolegijev so, da lahko zaposleni bolje naértujejo
svoje delo in izvajajo navodila vodij s tem, ko prejmejo ve¢ informacij.

Kultura v podjetju je zelo sproscena, saj lahko zaposleni kadar koli komunicirajo med sabo
ter s svojimi vodji za zagotavljanje pravocasnosti informacij, ki so eden od pogojev, da
zaposleni lahko dobro delajo. Tako jih lahko vodje tudi pohvalijo in motivirajo za nadaljnje
projekte. Zavedati se namre¢ moramo, da motivacije ne moremo izsiliti, ampak si morajo
ljudje sami Zeleti, da bi naloZeno delo opravili dobro. Zaposleni se lahko dogovori tudi za
pogovor z generalnim direktorjem, ki je vedno dosegljiv za nove ideje in predloge za
boljSe delo ter za pogovor o tezavah delavca. Cilj podjetja je, da poda jasna navodila o tem,
kaj zelijo doseci s posameznim projektom ter kako bodo to storili s skupnim sodelovanjem
¢im ve¢ oddelkov v podjetju. Vsi zaposleni morajo stremeti k dobrem poslovanju in delu v
podjetju.

Motivacijska mo¢ placnega sistema je povezana z nagrajevanjem uspeSnosti. Posebej
ucinkoviti naj bi bili sistemi, ki placilo po uspeSnosti povezujejo z doseganjem ciljev, tako
delujejo kot vez med strategijo in dejavnostmi za njeno uresnicitev (Zupan, et al., 2009, str.
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532-533). Podjetje zaposlene spodbuja k Zelenemu nacdinu vedenja in dela tudi prek
sistema ocenjevanja uspesnosti in nagrajevanja.

3.2 Nacini motiviranja zaposlenih v izbranem podjetju

V izbranem podjetju vodje posvetijo veliko svojega Casa temu, kako bi lahko dodatno
motivirali zaposlene. Mogoce je dober pokazatelj tega tudi znesek, Ki ga porabijo za
izobrazevanja, veC si lahko preberete v nadaljevanju (tocka 2.1.2.) ter Stevilo oddanih
predlogov za izboljsave v podjetju, ki jih oddajo zaposleni (tocka 3.2.2.). Kot pomoc pri
pisanju mi je bil Pravilnik o sistemu sugestij, inovacij in izumov v procesu stalnih
izboljSav v izbranem podjetju (letnik 2016) ter interno gradivo in podatki podjetja.

3.2.1 Stalnost zaposlitve

Podjetje si prizadeva obdrzati delavce, ki so kljuénega pomena za podjetje, na razli¢ne
nacine. Kandidatom za zaposlitev v vecini primerov podjetje v startu ponudi mozZnost
zaposlitve za dolocen Cas z moznostjo podaljSanja za nedolocen Cas, saj ima zaposleni tako
obcutek vecje socialne varnosti. Ob koncu preizkusne dobe pa sledijo pogovori o
podaljSanju pogodbe za nedolo¢en ¢as, v kolikor sta tako zaposleni kot vodja za to
zainteresirana. Podjetje tako ustvari varnost zaposlitve posameznika. Se posebej je to
vazno v oddelku razvoja ter prodaje, kjer podjetje veliko vlaga v usposabljanje zaposlenih.
Z odhodom klju¢nih zaposlenih bi namrec¢ lahko prislo do podaljSanja izvedenosti rokov za
dolocene projekte, ki so za podjetje zelo pomembni.

Vodstvo podjetja tako zagotavlja organizacijsko strukturo in delovno ozracje po priporocilu
Zupanove (2001, str. 102-103), ki pravi, da naj podjetje sposStuje pomembnost in delo
vsakega posameznika, spodbuja samoiniciativnost, izziva posameznikove zmoznosti ter
vsem omogoca enake priloZnosti .

3.2.2 Sistem sugestij, inovacij in izumov v procesu stalnih izboljSav podjetja
Namen sistema je spodbuditi zaposlene k predlaganju novih resitev in izboljsav na vseh
podrocjih povezanih s poslovanjem podjetja ter s spodbujanjem pozitivnih resitev, kot so:

— Vecanje produktivnosti in konkurencnosti in s tem ustvarjanje stabilnega delovnega
okolja.

— ViSanje nivoja varnosti pri delu in zmanjSanje odsotnosti ter preprecevanje nesre¢ pri
delu.

— Stimulativno nagrajevanje inovativnih predlogov.
— Dvig ekoloske ozavescenosti in varnosti delovnega ter SirSega okolja.

Izboljsave lahko razvrstimo v tri skupine (Pravilnik o sistemu sugestij, inovacij in izumov
v procesu stalnih izboljSav v izbranem podjetju ter interno gradivo in podatki podjetja,
2016): izum, inovacija in sugestija.
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Izum se zavaruje s patentom, Ce predstavlja popolnoma novo reSitev tehni¢nega ali
tehnoloskega problema in se da uporabiti v industrijski proizvodnji ali kaksni drugi
gospodarski ali negospodarski dejavnosti.

Inovacija pomeni vsako racionalizacijo, ki nastane z uporabo znanih sredstev in postopkov
v vseh fazah delovnega procesa, kjer se dogaja povecanje dobicka, povecanje
produktivnosti, uvajanje novih znanj in tehnologij, ki niso v uporabi ali znani v podjetju,
prihranek materiala, povecanje kakovosti dela in izdelkov, prihranek energije, povecanje
kakovosti dela ali izdelkov, prihranek energije, vecji izkoristek strojev, boljSa organizacija,
racionalizacija embalaze in transporta, boljSa varnost in delovni pogoji, rekonstrukcija
strojev in naprav, zmanjsanje emisij in odpadkov v okolje.

Sugestija je iniciativni predlog, ki obsega smotrnejSo reSitev ali izvajanje nekega
delovnega procesa v podjetju ter zanj predstavlja kakrsno koli korist.

O znacilnosti izuma odlo¢i Urad Republike Slovenije za intelektualno lastnino, o
znacilnosti inovacije in sugestije odlo¢i generalni direktor na predlog inovacijske skupine.

Nagrajevanje predlagateljev se izvaja na osnovi realiziranih predlogov, najbolj
inovativnega sodelavca leta ter nagrajevanje izrednih akcij (pravila se dolocajo sproti).
Vsak predlog se od sprejemu na prvi stopnji nagradi z dolo€enim enakim zneskom za vse
zaposlene, ki se zaposlenemu izplaca kot stimulacija pri placi za teko¢i mesec. Na drugi
stopnji se nagrada doloc¢i glede na prihranek uvedenega inovativnega predloga, kar pomeni
donosnost inovativnega predloga zmanj$anega za vse stro$ke nastale pri uvajanju le-tega.

Avtor je upravicen do posebnega placila za uporabo izboljSave:

— izum: za Cas v skladu z dogovorom, vendar najve¢ let od zacetka uporabe,
— 1novacija: za Cas uporabe, vendar najveC za leto od zacetka uporabe,

— sugestija: za Cas uporabe, vendar najvec¢ za leto od zacetka uporabe.

Uporaba izboljSave se lahko obracuna v enkratnem znesku. Nagrada se obracunava
praviloma za obdobje preteklega leta uporabe, v kolikor je z veliko gotovostjo mogoc
izraCun prihranka v naprej (vendar maksimalno za skupno 12 mesecev). Za krajSe obdobje
pa se obracuna le takrat, ko je prihranek ustvarjen v krajSem obdobju oziroma gre za
enkratni prihranek. Prihranek se racuna od dneva uvedbe izboljSave v delovni proces.
Nagradni sklad letno dolo¢i generalni direktor druzbe v zacetku leta oziroma najkasneje
31.januarja za tekoce leto.

Za leto 2015 je v podjetju oddalo nov inovativni predlog 44 zaposlenih, od tega je bilo 36
predlogov oddanih s strani moskega spola, 8 pa s strani zZenskega spola. V letu 2016 je
trenutno (do 31. 5. 2016) oddalo nov inovativni predlog 43 zaposlenih, od tega je bilo 32
predlogov oddanih s strani moskega spola in 11 predlogov s strani Zenskega spola.

3.2.3 Letna nagrada na osnovi uspesnosti poslovanja podjetja

Ce Zelimo, da ima nagrajevanje po uspesnosti sploh smisel, je potrebno ocenjevanje
posameznikove uspesnosti opraviti v povezavi z uspesnostjo organizacije.
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Tako ob koncu leta generalni direktor doloci, ali se izplaca bozi¢nica glede na poslovne
uspehe podjetja, ki so bili ustvarjeni v teko¢em letu. Za leto 2015 so bili poslovni rezultati
dobri in je bila bozi¢nica tudi izplacana zaposlenim v enakem znesku za vse, ki so bili
zaposleni celo leto. Druge nagrade dolo¢i generalni direktor glede na uspesSnost
posameznika pri njegovem delu na podlagi predloga vodij oddelkov.

3.2.4 lIzobraZevanje in usposabljanje zaposlenih

Podjetje veliko sredstev vlaga v izobraZevanje in usposabljanje zaposlenih. Spodbuja
izobrazevanja in usposabljanja v tujini, v ta namen tudi zaposlenim nudi povracilo vseh
stroskov nastalih z napotitvijo na izobrazevanje (stroske izobrazevanja ali kotizacij,
stroskov prevoza in stroSkov namestitve z namenom, da ima zaposleni ¢im manj stroskov.
S programi usposabljanja so tako dosegli, da je kar nekaj zaposlenih usposobljenih za delo
na ve¢ delovnih mestih, kar podjetju omogoca vecjo proznost. Delavec lahko sam predlaga
katerega izobrazevanja, usposabljanja ali izpopolnjevanja bi se udelezil ter s kakim
namenom, ali pa ga tja napoti delodajalec z namenom izboljsati delovne procese.

V podjetju se organizirajo tudi razni seminarji o zdravju, kjer se lahko zaposleni dodatno
izobrazujejo, kako dobro skrbeti za svoje zdravje. Izvedli so tudi merjenje sladkorja v krvi,
pritiska ter holesterola ter tudi predavanje o zdravi prehrani. S tem podjetje tudi skrbi, da je
¢im manj bolniskih odsotnosti zaradi zdravstvenih tezav zaposlenih.

3.2.5 Nedenarne nagrade zaposlenih

Podjetje tekom leta veckrat nedenarno nagrajuje delavce ob raznih priloznostih. Za Zenske
podjetje vsako leto organizira simboli¢no obdaritev ob 8. marcu, za moske pa ob dnevu
mucenikov. Prav tako podjetje vsako leto obdari otroke zaposlenih, ki so ob obdaritvi
mlajsi od 15 let. Simbolna darila pa prejmejo zaposleni tudi ob velikono¢nih praznikih.

Predvsem pa se podjetju posluzuje ustnih ter pisnih pohval. Veliko se ukvarjajo tudi z
varnim in zdravim delovnim okoljem ter varnostjo zaposlitve. Na voljo je tudi brezpla¢na
udeleZba na rekreativnih dejavnostih, ki jih podjetje organizira za zaposlene izven podjetja.

Del zaposlenih ima moZnost osebnega parkirnega mesta ter stalno uporabo sluZbenega
vozila in mobilnega telefona. Za delo pa je zaposlenim na voljo moderna oprema, Ki jim
pomaga pri doseganju nadpovpre¢nih rezultatov.

Vecéina zaposlenih ima fleksibilen delovni ¢as za prihod in odhod iz sluzbe zaradi
morebitnih osebnih obveznosti, ki jih imajo pred oziroma po odhodu iz sluzbe. Manjsi del
zaposlenih pa ima fiksni delovni ¢as zaradi same narave dela, kjer je prisotnost ob
dolocenih urah obvezna.

Podjetje vsako leto organizira tudi izlet, ki sluzi kot medsebojno druzZenje zaposlenih med
oddelki ter novoletno zabavo ob koncu leta, kjer generalni direktor razdeli nagrade za vse
oddane sugestije, inovacije in izume, ki se naberejo tekom leta.
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4 ANALIZA SISTEMA NAGRAJEVANJA IN MOTIVIRANJA
ZAPOSLENIH V IZBRANEM PODJETJU

Cilj zaklju¢ne naloge je ugotoviti, kako so zaposleni v podjetju zadovoljni z obstoje¢im
sistemom nagrajevanja in placo. Njihovo zadovoljstvo sem skusala ugotoviti s pomocjo
ankete, ki sem jo pripravila.

4.1 Metodoloski pristop k raziskovanju

Za ugotavljanje zadovoljstva z nagrajevanjem in motivacijo v izbranem podjetju sem
izvedla spletno anketo (www.1ka.si) zaprtega tipa, ki sem jo poslala vsem zaposlenim v
podjetju preko elektronske poste, saj se mi je zdi, da smo v dobi, ko papirnata anketa ni ve¢
ekolosko primerna. Tako zbiranje podatkov je tudi hitrejse, saj lahko dnevno spremljamo
rezultate.

Vprasalnik sem sestavila sama na podlagi podatkov, ki sem jih o podjetju Ze imela in
vpraSanja sestavila na podlagi tega, kar me je zanimalo. Vprasalnik je zajemal 20 vprasanj
(Priloga 1), na podlagi katerih sem lahko naredila analizo (Priloga 2). Casa za odgovarjanje
so imeli zaposleni en teden.

4.2 Rezultati ankete in njihova analiza

Anketo so prejeli vsi zaposleni v podjetju. Vendar se je od 78 zaposlenih na anketo odzvalo
le 37 zaposlenih (47 %). Izmed 37 anketirancev je anketo izpolnilo 41 % Zensk ter 59 %
moskih. Anketa je zajemala ista vpraSanja za celotno podjetje z razlogom, da dobim
primerljive rezultate.

Najve¢ anketirancev (38 %) spada v starostno skupino od 31 do 40 let, vendar je tudi
starostna skupina od 21 do 30 let zelo blizu z 32 %. Skupina od 41 let dalje pa zajema 30
% vpraSanih. Tako ugotavljam, da sem =zajela dokaj raznoliko starostno strukturo
zaposlenih. Kar 43 % anketirancev ima delovno dobo v sedanjem podjetju med dvema in
petimi leti. 27 % pa ve¢ kot 10 let delovne dobe, do 1 leta delovne dobe v sedanjem
podjetju ima 22 % zaposlenih, razlika z 8 % pa ima v sedanjem podjetju delovno dobo med
61in 9 let.

Izobrazbena struktura zaposlenih, ki so odgovorili na anketo, je sledea. Kar 30 %
anketirancev ima VII. stopnjo izobrazbe oziroma visjo, 27 % jih ima dokoncano V. stopnjo,
19 % IV. stopnjo, 16 % VI. Stopnjo, 5 % osnovno Solo oziroma I. stopnjo ter 3 % 1imajo
I11. stopnjo izobrazbe.

Na vprasanje »KakSen je odnos vodstva do zaposlenih?« je kar 62 % anketirancev
odgovorilo, da je dober, kar je spodbuden podatek za podjetje. 19 % jih je odgovorilo, da
ni niti slab niti dober, enako Stevilo, da je odnos zelo dober. Sistem plac, s 46 %, delno
spodbuja posameznike k doseganju ciljev podjetja, z 32 % jih ne spodbuja in z 22 % jih
spodbuja. Prav tako je 51 % anketirancev delno zadovoljnih s placo, ki jo prejemajo za
opravljeno delo. 27 % jih ni zadovoljnih s placo, 22 % jih je zadovoljnih s placo. Kar 41 %
jih meni, da bi morali prejemati 10 % vi§jo placo, kot jo prejemajo sedaj. 19% anketiranih
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pa meni, da bi morali imeti bodisi 15 % oziroma 20 % vi§jo placo. Kar 16 % jih je
odgovorilo, da so zadovoljni s sedanjo placo. Samo 5 % pa jih meni, da bi morali imeti
placo visjo za 5 %. V zameno za vi§jo placo je 84 % vpraSanih pripravljeno sprejeti tudi
vecjo odgovornost. Samo 16 % jih take odgovornosti ni pripravljeno prevzeti.

Zaposleni so z 46 % odgovorili, da obCasno prejmejo tudi pohvalo za dobro opravljeno
delo. 43 % jih je odgovorilo, da so pohvaljeni, 11 % pa jih pohvale Se ni prejelo. S
sistemom nagrajevanja v podjetju so zaposleni delno zadovoljni (49 %), nezadovoljnih je
27 % ter zadovoljni 27 %.

V podjetju pa prevladujejo denarne nagrade z 41 %, nato pa sledijo ustne in pisne pohvale
z 32 % ter Se nedenarne s 27 %. Zaposlenim se zdijo nagrade in pohvale zelo pomembne s
kar 84 %, 14 % jih nima mnenja, 3 % pa se zdijo nepomembne.

\Vodja jih tudi najbolj motivira s stimulacijo (38 %), pohvalo (35 %), z ni¢emer (14 %), z
napredovanjem (8 %) ter s plac¢animi nadurami (5 %). Nedenarno nagrado je prejelo ze 97
% anketiranih, 3 % pa take nagrade Se niso prejeli. Verjetno so zaposleni Sele kratek ¢as in
nagrade zato Se niso prejeli. Najve¢ zaposlenih bi najraje prejelo denarno nagrado, kar 86
% odgovorov. 38 % si jih zeli napredovati, 24 % si jih zeli pisno ali ustno pohvalo, le 11%
pa nedenarno nagrado.

Sistem sugestij, inovacij in izumov v podjetju se ve€ini zdi primeren (73 %), 22 % jih nima
mnenja o sistemu, 5 % pa se sistem sugestij zdi neprimeren. Nagrade v sistemu sugestij,
inovacij in izumov se anketirancem zdijo primerne (89 %), samo 8 % se zdijo prenizke ter
3 % se zdijo visoke. Kar 54 % zaposlenih je v roku enega leta oddalo od 1 do 3 predlogov.
35 % jih ni oddalo nobenega ter 11 % jih je oddalo ve¢ kot 3 predloge. Zanimiv pa je
odgovor vecine (76 %) na vprasanje, zakaj so oddali predlog — zaradi lazjega dela, kar je
tudi cilj sistema podjetja. Na drugem mestu pa je s 57 % odgovor zaradi razvoja podjetja,
kar kaze na to, da se zaposleni zavedajo, da je stalni razvoj kljucnega pomena za podjetje.
32 % jih je odgovorilo, da zaradi denarne nagrade ter 11 %, da zaradi napredovanja
oziroma pohvale nadrejenih.

4.3 Predlogi za izboljSave

Z anketo, ki sem jo izvedla, sem ugotovila, da so zaposleni v vecini zadovoljni s sistemom
nagrajevanja in motiviranja. Ve€ina si Zeli vi§jo placo, ki pa jo pri¢akujejo z vecjo
odgovornostjo. To je zelo dober podatek za podjetje, saj zaposlenim lahko nalozi
odgovornejse delo. Tako ni potrebno dodatno zaposlovati.

Mogoce bi bilo dobro, da podjetje preveri, zakaj je delovna doba vecine anketirancev med
2 in 5 leti in ne daljSa. Kaj lahko podjetje naredi, da bo obdrzalo, motiviralo zaposlene, da
ostanejo dlje v podjetju. Vodje naj preverijo, zakaj podrejeni niso zadovoljni s svojo placo.
Ali je res prenizka glede na delo, ki ga opravljajo, ter ali si res zasluzijo Zeleno poviSico za
vecjo odgovornost pri delu.

Z anketo lahko ugotovim, da se podjetje dobro zaveda prispevka zaposlenih pri oddajanju
novih predlogov sugestij, inovacij in izumov v podjetju, saj temu tudi posveca veliko
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pozornosti ter nagradi vsak predlog, ¢eprav mogoce za podjetje ni uporaben oziroma ga ni
mozno izvesti iz takih ali druga¢nih razlogov. Dejstvo, da zaposleni oddajajo predloge
zaradi lazjega dela je zelo vzpodbudno za delodajalca, saj zaposleni ob delu razmisljajo,
kako bi lahko postopke poenostavili oziroma izboljsali. Mogoce bi bilo smiselno
spodbuditi k oddajanju inovacijskih predlogov predvsem zenske, Ki so zaradi pomanjkanja
znanja manj inovativne, saj v podjetju prevladujejo predvsem tehnoloske inovacije.
Odstotek oddanih predlogov s strani Zenskega spola je bil do junija 2016 tako 25 %, moski
pa so oddali kar 75 % predlogov.

SKLEP

Cilj zaklju¢ne naloge je bil ugotoviti, kako zadovoljni so zaposleni v izbranem podjetju z
obstoje¢im sistemom nagrajevanja in motiviranja. Pri oblikovanju sistema nagrajevanja je
pomembno, da podjetje sledi Zeljam zaposlenih; kaj jih zadovoljuje pri opravljanju dela.
Sistem mora biti naravnan tako, da omogoca tudi individualni program spodbud, ki
uposteva zelje, potrebe in interese posameznika, saj vse resitve nikoli ne ustrezajo vsem
delavcem.

Po analizi stanja lahko ugotovim, da je sistem pla¢ in nagrajevanja preprost ter da je velik
poudarek na finanénem nagrajevanju, vendar podjetje daje velik poudarek tudi
nefinanénemu nagrajevanju, kar ga tudi najmanj stane in je zaposlenim tudi zelo
pomemben motivacijski dejavnik, Se zdale¢ pa ne edini. Vedeti moramo, da denar
zaposlenega ne pripravi do tega, da razvije lojalnost in pripadnost podjetju. Zaposlenim
mora biti zagotovljen osebni razvoj, izraba inovativnih potencialov ter delo v zdravem in
vzpodbujajo¢em okolju. V analizi ankete lahko vidimo, da zaposlenim Ze ustna oziroma
pisna pohvala pomeni zelo veliko. Vodja mora biti veS¢ pri ugotavljanju, kaj dolo¢enemu
zaposlenemu ve¢ pomeni, saj lahko vodja s pravilnim pristopom spodbuja uspesnost svojih
zaposlenih. Ali je to pohvala ali mogo¢e denarna stimulacija, da bo bolje opravljal svoje
delo. Tako mora biti prilagodljiv situaciji in zaposlenim in tako prilagoditi vodenje
vsakemu posamezniku. Glede na ugotovitve kako pomemben vpliv imajo na motiviranje
zaposlenih pohvale, priporocam, da se organizira ve¢ usposabljanj nadrejenih za vodenje,
da se bodo zavedali pomembnosti spostljivega ravnanja z zaposlenimi ter odkrite
komunikacije z zaposlenimi.

Verjetno si skoraj vsak zaposleni zeli za svoje delo prejemati vi§jo placo, kot pa jo
dejansko prejema. Zato je potrebno premisliti, ali imajo zaposleni dejansko prenizke place
glede na stanje v panogi. Vecina je namre¢ odgovorila, da si Zelijo 10 %. vi§jo placo.
Zaposleni si glede na analizo ankete zelijo tudi ve¢ odgovornosti za vecje placilo. Podjetje
naj premisli, ali lahko kaj naredi na tem podrocju in s tem poveca zadovoljstvo zaposlenih.
Vendar naj se zaveda, da tako finan¢ni kot nefinancni dejavniki postajajo zaposlenim
vedno bolj pomembni in vplivajo na produktivnost zaposlenih in posledi¢no na uspeSnost
poslovanja podjetja.

Klju¢no je, da imata vodja in podrejeni vedno ista pri¢akovanja glede nalog, ciljev in

pricakovanih rezultatov, kaj je potrebno narediti ter v kakSnem roku. Delavec je lahko Se
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tako zagnan in usposobljen, ampak ne more biti uspeSen, ¢e ne ve, kaj se od njega
pricakuje. Prav tako se mora vodstvo zavedati, da samo ustrezen sistem nagrajevanja in
motiviranja lahko vodi k dobrim poslovnim rezultatom, vi§ji produktivnosti ter
zadovoljstvu zaposlenih. Saj je le tako podjetje zmozno zadrzati klju¢ne kadre, ki k
uspesnosti podjetja najve¢ doprinesejo. MogocCe lahko premislijo tudi o povecanju
moznosti osebnega razvoja ter napredovanja. Tako bi lahko omogocili zaposlenim, da se
izpopolnjujejo na podrocjih, ki jih zanimajo tudi osebno.

Podjetje dobro skrbi tudi za zdravje in druzenje zaposlenih in tako ustvarja ugodno klimo
in kvaliteto medsebojnih odnosov. Z zadovoljnimi zaposlenimi tako podjetje hitreje pride
do dobrih poslovnih rezultatov ter vecje produktivnosti zaposlenih. Brez zadovoljnih
zaposlenih in brez zaupanja zaposlenih v namere vodij namre¢ noben sistem nagrajevanja
ni u¢inkovit.

Ker pa je vsako podjetje svojevrsten primer s svojimi znacilnostmi in tezavami, mora biti
sistem nagrajevanja izdelan posebej za doloCeno organizacijo. Sistem mora biti tak, da
privablja nove zaposlene in je konkurencen sistemom v panogi. Vendar popolnega sistema
nagrajevanja ne bomo nasli nikjer. S spremljanjem ucinkovitosti zaposlenih in
prilagajanjem novim okolis¢inam ter preoblikovanjem, kadar bo to potrebno, pa lahko
zagotovimo, da bo sistem sluZil svojemu namenu in bo ué¢inkovit. Zivimo namreé v druzbi
znanja in vedno novih inovacij na vseh podro¢jih in ne smemo zaspati na starih uspehih, ki
so bili dosezeni v preteklosti. Podjetje mora stremeti k hitrejSemu, kakovostnejSemu in k
inovativni skupini zaposlenih ter vedno preverjati konkurenco in biti korak pred vsemi.

V zakljucku strokovne naloge lahko povzamem, da je podjetje na pravi poti izvajanja
sistema nagrajevanja in motiviranja zaposlenih, saj posve¢a veliko pozornost zadovoljstvu
zaposlenih in i§e vedno nove ideje za nagrajevanje in motiviranje zaposlenih tako
finan¢ne kot nefinancne. Zavedati se morajo pomembnosti zagotavljanja socialne varnosti,
moznosti osebnega razvoja ter moc¢nega motivacijskega ucinka pohvale za dobro delo.
Tudi z vlaganjem v izobraZevanje zaposlenih bo podjetje lahko uspe$no konkuriralo
ostalim podjetiem v panogi na vseh podro¢jih dela, saj podjetje potrebuje dobro
usposobljene zaposlene, ki se bodo sposobni hitro odzvati na spremembe in bodo za to tudi
dovolj motivirani. Podjetje pa s svojim sistemom nagrajevanja ucinkovito motivira
zaposlene, ki tako prispevajo k izboljSanju poslovnih rezultatov podjetja.

Razlika med uspes$nimi in neuspe$nimi podjetji je v ljudeh, ki morajo znotraj podjetja najti
smisel, prepoznati svoje koristi in tako tudi uspejo zadovoljiti svoje potrebe in zelje. Le

uspesno podjetje z zadovoljnimi zaposlenimi bo dolgo plulo v morju, kjer je konkurenca
vsak dan vecja in se podjetja borijo tudi s tujimi konkurenénimi trgi za obstanek v panogi.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

Pozdravljeni!

Naprosam vas za odgovore na kratko anketo, ki jo potrebujem za izdelavo zaklju¢ne strokovne
naloge z naslovom »Nagrajevanje in motiviranje v izbranem podjetju«.

Prosim vas, da odgovorite na vprasanja iskreno. Anketa je anonimna in traja 3 minute.
Hvala in lep pozdrav,

Bojana Peternelj

1. Spol?
Mozen je en odgovor

- Moski
- Zenski

2. V katero starostno skupino spadate?
Mozen je en odgovor

- do 20 let
-21-30 let
-31-40 let

- 41 let ali ve¢

3. Kak$na je vasa stopnja izobrazbe?
Mozen je en odgovor

- Osnovna $ola (1.)

- Osnovna $ola in verificiran tecaj (IL.)
- Poklicna $ola - dvoletna (111.)

- Poklicna $ola - triletna (1V.)

- Srednja Sola (V.)

- Vigja Sola (VI.)

- Fakulteta (VIL) ali vi§ja izobrazba

4. Kaks$no delovno dobo imate v sedanjem podjetju?
Mozen je en odgovor

-do 1 leta
-0d2-5let
-0d6-9let
- nad 10 let



5. KakSen je odnos vodstva do zaposlenih?
Mozen je en odgovor

- zelo slab

-slab

- niti slab niti dober
- dober

- zelo dober

6. Ali vas sistem plac¢ v podjetju spodbuja k doseganju ciljev podjetja ter posameznika?
Mozen je en odgovor

-da
- ne
- delno

7. Ali ste zadovoljni s svojo placo, ki jo prejemate glede na delo, ki ga opravljate?
Mozen je en odgovor

-da
- ne
- delno

8. Kasno placo bi po vaSem mnenju morali prejemati?
Mozen je en odgovor

- Manjs$o za 5%

- Enako kot jo prejemam sedaj
- Vegjo za 5%

- Vecjo za 10%

- Vecjo za 15%

- Vecjo za 20%

9. Ali ste pripravljeni prevzeti vecjo odgovornost ter ve¢ dela v zameno za vi§jo placo?
Mozen je en odgovor

-da
- ne

10. Ali vas nadrejeni kdaj pohvali za dobro opravljeno delo?
Mozen je en odgovor

-da
- nhe
- obCasno



11. Alli ste zadovoljni s sistemom nagrajevanja v podjetju?
Mozen je en odgovor

-da
- ne
- delno

12. Kaksne vrste nagrad se vam zdi, da prevladujejo v podjetju?
Mozen je en odgovor

- denarna

- nedenarna

- napredovanje

- pisna in ustna pohvala

13. Ali se vam zdi, da so nagrade ter ustne pohvale?
Mozen je en odgovor

- nepomembne
- nimam mnenja
- zelo pomembne

14. S ¢im vas vodja najbolj motivira?
Mozen je en odgovor

- Z napredovanjem

- s pohvalo

- s stimulacijo

- s placanimi nadurami
- z niCemer

15. Ali ste prejeli Ze kako nedenarno nagrado v ¢asu, ko ste zaposleni v podjetju? (majice,
darila ob praznikih,...)
Mozen je en odgovor

- da
- he

16. Kaksno vrsto nagrade bi vi najraje prejeli?
Moznih je ve¢ odgovorov

- denarno

- nedenarno

- napredovanje

- pisno o0z. ustno pohvalo



17. Kako bi ocenili sistem sugestij, inovacij in izumov v podjetju?
Mozen je en odgovor

- primeren
- nimam mnenja
- neprimeren

18. Kaksne se vam zdijo nagrade za sistem sugestij, inovacij in izumov v podjetju?
Mozen je en odgovor

- prenizke
- primerne
- visoke

19. Koliko predlogov za sistem sugestij, inovacij in izumov ste oddali v roku enega leta?
Mozen je en odgovor

- 0 predloga
- 1-3 predloge
- ve¢ kot 3 predloge

20. Predloge za sistem sugestij, inovacij in izumov oddajate zgolj zaradi?
Moznih je ve¢ odgovorov

- denarne nagrade

- napredovanja

- pohvale nadrejenih
- razvoja podjetja

- lazjega dela

Najlepsa hvala za sodelovanje!

Bojana Peternelj



Priloga 2: Analiza anketnega vprasalnika

1. Spol:
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Moski) 22 59% 59% 59%
2 (Zenski) 15 41% 41% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 14 Std. Odklon 0.5
2. V katero starostno skupino spadate?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (do 20 let) 0 0% 0% 0%
2(21-30 let) 12 32% 32% 32%
3(31-40 let) 14 38% 38% 70%
4 (41 let ali ved) 1 30% 30% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 3.0 Std. Odklon 0.8
3. Kaksna je vasa stopnja izobrazbe?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Osnovna $ola (L)) 0 0% 0% 0%
2 (Osnovna $ola in verificiran tecaj (I1.)) 2 5% 5% 5%
3 (Poklicna $ola - dvoletna (111.)) 1 3% 3% 8%
4 (Poklicna Sola - triletna (IV.)) 7 19% 19% 27%
5 (Srednja ola (V.)) 10 27% 27% 54%
6 (Vigja sola (VL)) 6 16% 16% 70%
7 (Fakulteta (VIL.) ali vi§ja izobrazba) 11 30% 30% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpreéje 5.4 Std. Odklon 14




4. Kaksno delovno dobo imate v sedanjem podjetju?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (do 1 leta) 8 22% 22% 22%
2 (0d 2 -5 let) 16 43% 43% 65%
3(0d 6 -9 let) 3 8% 8% 73%
4 (nad 10 let) 10 27% 27% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 2.4 Std. Odklon 11
5. KakSen je odnos vodstva do zaposlenih?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa

1 (zelo slab) 0 0% 0% 0%

2 (slab) 0 0% 0% 0%

3 (niti slab niti dober) 7 19% 19% 19%

4 (dober) 23 62% 62% 81%

5 (zelo dober) 7 19% 19% 100%

Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 4.0 Std. Odklon 0.6
6. Al vas sistem pla¢ v podjetju spodbuja k doseganju ciljev podjetja ter posameznika?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa

1 (da) 8 22% 22% 22%

2 (ne) 12 32% 32% 54%

3 (delno) 17 46% 46% 100%

Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 2.2 Std. Odklon 0.8




7. Ali ste zadovoljni s svejo placo, ki jo prejemate glede na delo, ki ga opravljate?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (da) 8 22% 22% 22%
2 (ne) 10 27% 27% 49%
3 (delno) 19 51% 51% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 2.3 Std. Odklon 0.8
8. Kasno placo bi po vaSem mnenju morali prejemati?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (Manjso za 5%) 0 0% 0% 0%
2 (Enako kot jo prejemam sedaj) 6 16% 16% 16%
3 (Vecjo za 5%) 2 5% 5% 22%
4 (Vegjo za 10%) 15 41% 41% 62%
5 (Vecjo za 15%) 7 19% 19% 81%
6 (Vecjo za 20%) 7 19% 19% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpreéje 4.2 Std. Odklon 13
9. Ali ste pripravljeni prevzeti ve¢jo odgovornost ter ve¢ dela v zameno za visjo placo?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (da) 31 84% 84% 84%
2 (ne) 6 16% 16% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povprecje 1.2 Std. Odklon 0.4
10. Ali vas nadrejeni kdaj pohvali za dobro opravljeno delo?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (da) 16 43% 43% 43%
2 (ne) 4 11% 11% 54%
3 (obcasno) 17 46% 46% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpreéje 2.0 Std. Odklon 1.0




11. Ali ste zadovoljni s sistemom nagrajevanja v podjetju?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (da) 10 27% 27% 27%
2 (ne) 9 24% 24% 51%
3 (delno) 18 49% 49% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpreéje 2.2 Std. Odklon 0.9
12. Kak3Sne vrste nagrad se vam zdi, da prevladujejo v podjetju?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (denarna) 15 41% 41% 41%
2 (nedenarna) 10 27% 27% 68%
3 (napredovanje) 0 0% 0% 68%
4 (pisna in ustna pohvala) 12 32% 32% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 2.2 Std. Odklon 13
13. Ali se vam zdi, da so nagrade ter ustne pohvale?
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (nepomembne) 1 3% 3% 3%
2 (nimam mnenja) 5 14% 14% 16%
3 (zelo pomembne ) 31 84% 84% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povprecje 28 Std. Odklon 0.5




14.

S ¢im vas vodja najbolj motivira?

Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa

1 (z napredovanjem) 3 8% 8% 8%

2 (s pohvalo) 13 35% 35% 43%

3 (s stimulacijo) 14 38% 38% 81%

4 (s placanimi nadurami) 2 5% 5% 86%

5 (z nicemer) 5 14% 14% 100%

Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 2.8 Std. Odklon 11
15. Al ste prejeli Ze kako nedenarno nagrado v ¢asu, ko ste zaposleni v podjetju? (majice, darila ob praznikih,...)
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (da) 36 97% 97% 97%
2 (ne) 1 3% 3% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpreéje 1.0 Std. Odklon 0.2
16. Kaksno vrsto nagrade bi vi najraje prejeli?
Odgovori (moZnih je ved Enote Navedbe
odgovorov)

Frekvence | Veljavni |% - Veljavni| Ustrezni [% - Ustrezni| Frekvence %
Denarno 32 37 86% 37 86% 32 54%
Nedenarno 4 37 11% 37 11% 4 7%
Napredovanje 14 37 38% 37 38% 14 24%

pisno oz. ustno pohvalo 9 37 24% 37 24% 9 15%
Skupaj 37 37 59 100%




17. Kako bi ocenili sistem sugestij, inovacij in izumov v podjetju?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (primeren) 27 73% 73% 73%
2 (nimam mnenja) 8 22% 22% 95%
3 (neprimeren) 2 5% 5% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 1.3 Std. Odklon 0.6
18. Kaksne se vam zdijo nagrade za sistem sugestij, inovacij in izumov v podjetju?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (prenizke) 3 8% 8% 8%
2 (primerne) 33 89% 89% 97%
3 (visoke) 1 3% 3% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpredje 1.9 Std. Odklon 0.3
19. Koliko predlogov za sistem sugestij, inovacij in izumov ste oddali v roku enega leta?
Odgovori (moZen je en odgovor) Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa
1 (0 predlogov) 13 35% 35% 35%
2 (1-3 predloge) 20 54% 54% 89%
3 (vec kot 3 predloge) 4 11% 11% 100%
Veljavni | Skupaj 37 100% 100%
Povpreéje 1.8 Std. Odklon 0.6
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Predloge za sistem sugestij, inovacij in izumov oddajate zgolj zaradi?

20.
Odgovori (moZnih je ve¢ Enote Navedbe
odgovorov)

Frekvence | Veljavni |% - Veljavni| Ustrezni |% - Ustrezni| Frekvence %
denarne nagrade 12 37 32% 37 32% 12 17%
napredovanja 4 37 11% 37 11% 4 6%
pohvale nadrejenih 4 37 11% 37 11% 4 6%
razvoja podjetja 21 37 57% 37 57% 21 30%
lazjega dela 28 37 76% 37 76% 28 41%
Skupaj 37 37 69 100%
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