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UuvoD

V danasnjem casu je tempo zivljenja iz dneva v dan hitrejsi. Podjetja se dnevno srecujejo z
razli¢nimi izzivi s pomocjo katerih se razvijajo in rastejo. Za uspesno rast in razvoj brez
usposobljenega kadra zal ne gre. Zato se podjetja usmerjajo v razvoj ¢loveskega kapitala. S
tem, da kader redno izobrazujejo, usposabljajo, motivirajo, hkrati jim dajo moZznost, da si
izgradijo kariero. Zelo veliko vlogo ima samo zavedanje ¢loveka, da se pocuti za delo, ki
ga opravlja sposoben, cenjen, spoStovan in da njegovo delo pripomore k razvoju in
konkurenénosti podjetja.

Podjetje mora ubrati razlicne pristope pri iskanju novega kadra, da bo ¢im bolj
konkuren¢no drugim podjetjem. Pri¢ne se s samo organizacijo v podjetju, da znajo vodilni
prouciti kaksno novo delovno mesto potrebujejo, potem analizirati samo delo, ki ga za
nadaljnji razvoj rabijo. Ko proucijo vse moznosti, sledi iskanje novega kadra. Objavijo
razpis ter primerne kandidate povabijo na razgovor. Ko najdejo prave ljudi jih zaposlijo,
uvajajo ter kasneje ob ocenjevanju uspeSnosti tudi nagradijo ter hkrati skrbijo, da
zainteresiranim omogocajo moznost razvoja kariere oz. napredovanje.

V zakljuéni strokovni nalogi bom uporabila opisno oziroma deskriptivno metodo, ki
zajema povzemanje opazovanj, spoznanj, staliS¢ in rezultatov. Literaturno vsebinske
podatke bom pridobila iz strokovne literature, ki se nanasa na podro¢je ravnanja z ljudmi
pri delu. Sestavila bom on line anketni vprasalnik, ki ga bodo resevali zaposleni v
prodajalni Spar. Za pridobivanje podatkov bom izbrala ne sluc¢ajno priloznostno vzoréenje.
S pomocjo pridobljenih podatkov Zelim preveriti, koliko je podjetje Spar dejansko uspesno
pri analizi managementa ¢loveskih virov v svojih prodajalnah.

Uspesnost posameznika, organizacije in civilizacije je tesno povezano s ¢lovekom in
njegovo zeljo po boljSem, udobnejSem, varnejSem in uspesSnejSem zivljenju. Vsak
posameznik skusa slediti nekakSnemu svojemu videnju, nac¢inu in cilju zivljenja. Izoblikuje
si svojevrsten pogled na zivljenje, ki se odvija v njegovem okolju, svoje vestno pojmuje ali
celo ocenjuje dogodke, stvari ali pojme. Tako izoblikuje svoj vzorec o uspesSnosti in
kakovosti zivljenja. Uspesno in kakovostno Ziveti, pomeni, da pravo¢asno opravlja prave
stvari na pravilen nacin v smislu uresni¢evanja svojih Zelja ter da pravilno odreagira, ko je
postavljen v situacijo, ko se mora odlocati ali ukrepati.

V zasebnem Zivljenju si vsak po svoje vrednotimo osebne dosezke, velikokrat tudi
subjektivno in emocionalno. V poslovnem svetu v ekonomiji ni prostora za ¢ustva. Sprejeti
moramo dejstvo, da si delimo delovni vsakdanjik. Vodje morajo ustvarjati dovzetnost za
spremembe. Pomembno je tudi, da se vgradi sistem opuscanja preteklosti. Nove inovacije
so tezke, vendar pomenijo klju¢ do uspesnega obvladovanja sprememb.



1 MANAGEMENT CLOVESKIH VIROV

Management je strateSko usmerjena dejavnost nosilcev managementa cloveskih virov. V
katero spadajo menedzerji, ki izvajajo naloge na razli¢nih ravneh, spremljanje uspesnosti
in komuniciranje. Kadrovski strokovnjaki, drugi zaposleni, kot mentorji ter sami zaposleni,
ki sodelujejo pri nacrtovanju svojega razvoja (Svetlik in drugi, 2009, str. 26). Kader
sestavljajo ljudje, ki sodelujejo v razlicnih oblikah organiziranega dela. Potrebno je izvajati
razli¢ne dejavnosti, ki SO povezane s kadri, da bo njihovo sodelovanje ¢im uspesnejse.
Kadrovska funkcija se izvaja zaradi zagotavljanja razvoja in uporabe ¢loveskih zmoZnosti
kot so sposobnosti, znanje, osebnostne lastnosti, misljenje in motivacija (Svetlik in drugi,
20009, str. 21).

Pri temeljnih nalogah kadrovske funkcije avtorji opisujejo podobne aktivnosti, ki so
povezane z zaposlovanjem, usposabljanjem, motiviranjem in nagrajevanjem ter odnosi
med zaposlenimi. Armstrong v (Svetlik in drugi, 2009, str. 22) naloge kadrovske funkcije
povezuje v naslednje skupine:

o oblikovanje organizacijske strukture;

o planiranje, privabljanje in izbor zaposlenih;

o usposabljanje in razvoj zaposlenih;

. vrednotenje dela, place, placilo po uspesnosti;

. sodelovanje s sindikati;

o zagotavljanje zdravstvenega varstva zaposlenih;

o izvajanje zaposlitvene in osebnostne administracije.

V organizacijskih sistemih dobiva vedno vecji pomen medcloveski odnos in oblikovanje
pogojev za povecevanje sodelovanja sodelavcev. Za nenehne spremembe je znacilno, da se
organizacije srecujejo s hitro zastajajoco tehnologijo in s prekratkim ¢asom uvajanja novih.
Hitro odzivanje na spremembe je kljuéna skrb za razvoj, spro$¢anje in uporabo
intelektualnega potenciala vseh sodelavcev. Pri managementu Cloveskih virov v ospredje
postavljajo sposobnost hitrega u€enja, prilagajanja in spreminjanja. Uspe$na in ucinkovita
uporaba takega pristopa izboljSuje uspesnost in dosezek zaposlenih, kar posledi¢no
zagotavlja dvig njihovega zadovoljstva in samopodobe.

1.1 Oblikovanje organizacijske strukture

Ljudje so najpomembnejsi vir organizacije. Organizacija in ljudje sta dve razli¢ni entiteti
med katerima management poizkusa najti ¢im boljSe razmerje med njimi. Organizacijska
struktura omogoca razdelitev odgovornosti na razlicne entitete, kot so podruznice, oddelki,
delovne skupine in posamezniki. Organizacijska struktura dolo¢a temelje standardnih
operativnih postopkov in doloca kateri posamezniki so prisotni pri sistemu odlo¢anja in v
kolik$ni meri bo delovanje organizacije podprlo njihove poglede (Svetlik in drugi, 2009,
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str. 195). Zaposleni v organizaciji imajo razli¢ne interese. V primeru, da jim organizacija
ne more ustreci, lahko pripelje do nezadovoljstva, nasprotovanja in raznih konfliktov. Zato
pa management cloveskih virov zagotavlja optimalno usklajevanje med organizacijo in
posamezniki, ki posledicno vplivajo na bolj ucinkovito in uspe$no doseganje
organizacijskih ciljev (Svetlik in drugi, 2009, str. 195).

1.2 Analiza dela

Planiranje, pridobivanje in usposabljanje ljudi so postopki, ki so sestavni del zaposlovanja.
Postopki zaposlovanja se zacnejo s planiranjem kadrov. Podjetje na osnovi razli¢nih
podatkov poizkusa dolociti, koliko in kakSne ljudi potrebuje ter kdaj jih potrebuje
(Lipi¢nik & Meznar, 1998, str. 92).

Z analizo dela pridobimo podatke o lastnostih, ki bi jih imela oseba, katera bi opravljala
dolo¢eno delo. Glavni cilji analize dela so, kakSne zmoznosti naj imajo posamezniki, Ki
opravljajo neko delo ter v kolik$ni meri delo spodbuja potrebe posameznikov in da so
potem zadovoljni (Svetlik in drugi, 2009, str. 199):

e pridobivanje in izbor kadrov za zaposlitev (prikaz znacCilnosti dela in opredelitev
pri¢akovanih kompetenc-opis dela);

e uvajanje in usposabljanje zaposlenega;

e vrednotenje dela in nagrajevanje (dolocitev zahtevnosti delovnega polozaja;

e ocenjevanje delovne uspesnosti (letni razgovori);

e skrb za zdravstveno varstvo in varstvo pri delu;

e Studije Casa in gibov (normiranje dela, odprava podvajanja dela);

e nacrtovanja kadrov in kariere;

e oblikovanja organizacijske klime;

e oblikovanje in nacrtovanje dela.

1.3 Analiza delovnega mesta

V podjetju je potrebno najprej analizirati delovnho mesto. Ko ugotovimo, kaj to¢no
potrebujemo se za¢ne planiranje novih kadrov. Z analizo delovnega mesta ugotovimo
katero znanje, sposobnost ter potrebe naj bi imela na novo zaposlena oseba (Svetlik in
drugi, 2009, str. 199).

Sistematizacija delovnega mesta je podlaga za dodatno izobrazevanje, usposabljanje ter
nacrtovanje horizontalnega in vertikalnega napredovanja, ki hkrati omogoca ucinkovitej$o
izbiro kadra. Sistem omogoca doslednost in tudi razgibanost na delovnem mestu (Lipi¢nik
& Meznar, 1998, str. 66-67). Ko analiziramo delo, dobimo podatke o delovnem mestu, na
podlagi podatkov se izdela profil delavca na podlagi katerega se odlocimo, katere metode
bomo uporabili v izbiranju kadra (Keenan, 1996). Podjetje ugotovi, kaj potrebujejo se
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podajo v privabljanje in izbor kandidatov. Za objavo razpisa na delovno mesto uporabijo
razli¢ne poti. V danasnjem Casu se razpisi za delovno mesto v vecini objavijo na spletno
stran podjetja. Podjetje kandidate pripravi, da se prijavijo na razpis, kjer se na razgovoru
izkazejo, Ce so pravi za podjetje (Lipicnik & Meznar, 1998, str. 92).

S pomocjo analize delovnega mesta lahko kandidatom predstavimo delovno mesto in tudi
sami kandidati ugotovijo, ¢e bi jih to delo sploh zanimalo. S tem zmanjSamo tudi moznost,
da bi ze izbrani kandidat na koncu ugotovil, da ga delo sploh ne veseli in ne zanima.

1.4 Analiza kandidatov

Analiza prijavljenih kandidatov poteka vzporedno z analizo dela. Na podlagi podatkov
lahko sklepamo katere lastnosti naj bi imel delavec, da bi delo lahko opravljal. Med te
lastnosti uvrs¢amo (sposobnosti, znanja in dosezki ter osebne znacilnosti). Analiza
prijavljenih kandidatov mora vsebovati (Treven, 1998, str. 186-187):

e osebnostne lastnosti, spretnosti, vedenje in potrebno znanje;
e izkusnje, starost;

e Vvidez (Ce je pomemben);

e zdravje;

e posebna usposobljenost (e je potrebno).

Po razgovoru izberejo kandidate, ki so primerni za razpisano delovno mesto ter jih
zaposlijo.

1.5 Uvajanje novo zaposlenega

Ko kandidat pri¢ne z opravljanjem dela, se za¢ne uvajati na novem delovnem mestu, Kjer
ga podjetje seznani z njegovimi pravicami, obveznostmi, odgovornostjo, zahtevami
delovnega mesta. Hkrati pa mu tudi razlozijo, kaj se od njega na delovnem mestu pricakuje
(Lipi¢nik & Meznar, 1998, str. 92).

Cilj uvajanja je, da novi delavec doseze delovno storilnost kar se da hitro. Samo uvajanje
lahko traja nekaj dni, lahko pa je tudi daljse, ko gre za odgovorno in zahtevno delo. Za
uvajanje novih sodelavcev je odgovoren njihov neposredni vodja. V praksi je tako, da se
najve¢ naucijo od sodelavcev s katerimi imajo povezano delo (Bezjak, 1998).

Ko se novi zaposleni spozna z delovnim okoljem se podjetje pricne posvecati razvoju
njegove kariere. Tako poteka proces nepretrganega spreminjanja doloc¢enih vlog, dokler
delavec ne zapusti delovnega mesta in tako se proces ponovno ponovi (Lipi¢nik & MezZnar,
1998, str. 92).



1.6 Ocenjevanje delovne uspesnosti

Postopek, Kkjer se ocenjuje prednosti in slabosti zaposlene osebe na delovnem mestu. Pri
ucinkovitem sistemu ugotavljanja uspesnosti zaposlenim pomaga pri ugotavljanju njihovih
zmoznosti za opravljanje doloCenega dela (Lipi¢nik & Meznar, 1998, str. 107). Preden se
zacne ocenjevanje delovne uspesnosti zaposlenega, mu je treba razloziti, kakSen je namen
ocenjevanja, po ocenjevanju pa mu je potrebno predstaviti tudi rezultate (Mihali¢, 2006,
str. 42).

Sistem ocenjevanja delovne uspesnosti lahko doseze cilje po treh poteh (Lipi¢nik &
Meznar, 1998, str. 108):

o Da vodja poda jasne povratne informacije o tem, kako dobro zaposleni opravljajo svoje
delo. Zaposleni potem vedo, katere njihove delovne navade so zazelene in katere niso.
Zato vodja svojih ugotovitev naj nebi skrival pred zaposlenimi.

e S posredovanjem informacij zaposlenim o njihovem napredovanju in razvoju.

e S pomocjo vodje, ki odlo¢ajo o napredovanju pri placi, karieri in na osnovi same
uspesnosti.

Z rezultati, ki jih pridobimo z ocenjevanjem delovne uspes$nosti, si lahko pomagamo pri
motivaciji zaposlenih pri nadzoru nad delom, ki se izvaja ter ali zaposleni dosegajo
zastavljene cilje podjetja (Rozman, Kova¢ & Koletnik, 1993, str. 244).

2 CLOVESKI KAPITAL

Prihodnost pripada posamezniku saj posameznik, ki je prilagodljiv odkriva niSe in ustvarja
nove priloznosti s svojo sposobnostjo prilagodljivega pogleda in zaznave realnosti. V
podjetju se krepi vloga posameznika, ki je sposoben prilagodljivo uresniCevati cilje
podjetja, presojati njihovo druzbeno koristnost in pri tem vrednotiti lastno uspesnost.
Nenehne spremembe v okolju ponujajo nove moznosti, katere lahko izkoristijo le ljudje, ki
nenehno skrbijo za razvoj svojega znanja in metod ucenja. Kar pomeni, da ¢e Zelimo
ustvarjati spremembe, moramo sprejeti ucenje kot vsezivljenjski proces.

Vrednost ¢loveskih virov ustvarjamo s tako imenovanim kapitalom. Pri intelektualnem
kapitalu imajo veliko vrednost znanje ter kompetence, ki jih ljudje potrebujejo za
upravljanje svojega dela. Vecja kot je zahtevnost dela ve¢ znanja in ves¢in potrebujemo, da
delo opravimo. Zelo veliko vlogo imajo tudi medsebojni odnosi Se posebej, ¢e se delo
odraza v timskem delu (Svetlik in drugi, 2009, str. 33).

2.1 Psiholoski kapital
Delovno mesto zahteva veliko od posameznika. Na podlagi njegovega pocutja na

delovnem mestu se odraza tudi njegova uspesnost na delovnem podrocju, ki hkrati zajema
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motivacijo, trud in vztrajnost. Kar pomeni, da bolj ko se bo posameznik pocutil pozitivno
na delovnem mestu boljSe bo opravljal svoje delo. Pozitivni psiholoski kapital je produkt
pozitivnega organizacijskega vedenja (Svetlik in drugi, 2009, str. 33).

2.2 Custveni kapital

Custveni kapital je podroéje dusevnega in ¢ustvenega zdravja, ki omogoca sposobnost ljudi
na druzbenem in delovnem podroc¢ju. Za doloceno delovno mesto, ki od posameznika
zahteva, kontroliranje svojih custev, empatija, samozavedanje, osebna motivacija,
sposobnost upravljanja odnosov, custvena predanost delu. Delo z ljudmi zahteva
samokontrolo nad ¢ustvi. To pride Se posebno prav v primerih, ko so stranke nesramne, da
se na njih odzovemo mirno brez kakrs$nih koli izpadov (Svetlik in drugi, 2009, str. 33).

2.3 Nosilci ¢loveskega kapitala

Med nosilce cloveskega kapitala ne spadajo samo kadrovska sluzba. Zajema tudi
managerje ter vodje na vseh nivojih, sodelavce (svet delavcev ter sindikate), zunanje
strokovnjake. Vecéino svojega Zivljenjskega cCasa prezivimo v sluzbi, zato je zelo
pomembno kako se tam pocutimo. Bolje ko se bo posameznik pocutil na delovnem mestu
boljse bo. Na vecjo sreco ljudi vplivajo manjsi pritiski na delo, nudenje Custvene podpore
ter hkrati ob¢utek varnosti, da se lahko nekomu zaupa$, da ima$ obcutek pripadnosti.
Kakovost samega delovnega okolja zelo mo¢no vpliva na to kako se posameznik pocuti,
kar pomeni, da bolje, ko se pocuti bolj bo delovno ucinkovit ter ustvarjalen ter sréno
predan delovni organizaciji. Pozitivno pocutje posledi¢no vpliva tudi na zdravje in daljSe
zivljenje. Enostavni model uspesnosti posameznika zajema tri glavne elemente to so
lastnosti posameznika-njegove zmoznosti, delovni napor-motivacija za delo ter podpora s
strani organizacije-pogoji za delo. Prisotni morajo biti vsi trije pogoji, ker drugace
posameznik ne bo uspesen (Svetlik in drugi, 2009, str. 33).

3 KATEGORIJE RAZLIK V ZNACILNOSTI POSAMEZNIKOV

3.1 Osebnostne

To je temeljni model osebnosti, ki zajema odprtost za izku$nje, kar pomeni, da oseba rada
spoznava nove stvari. Neznano podrocje ji ne predstavlja ovir in se brez zadrzkov poda v
izzive (Svetlik in drugi, 2009):

- Ekstravertnost nam pove koliko smo pripravljeni sodelovati timsko in navezovati stike
z drugimi ljudmi.

- Vestnost je lastnost, katera pove koliko je posameznik odgovoren, odziven ter koliko je
pripravljen slediti navodilom, rokom. To lastnost uvrs¢amo med eno izmed najbolj
pomembnih vrednot.



- Custvena stabilnost se predvsem osredoto¢a na to kako &lovek reagira na nekaj kar se
zgodi. Hkrati se pri tej lastnosti tudi spraSujemo ali je Custveno stabilen ali dobro
vpliva na delovno okolje okoli sebe.

- Spremenljivost ta lastnost predvsem prikazuje kako mocno je clovek nagnjen k
strinjanju. Ali bo pripravljen narediti to¢no to, kar mu bodo nadrejeni narocili ali se bo
uprl oz. naredil delo po navodilih nadrejenih ali pa bo delo opravljal po svoje.

Negativne osebnostne lastnosti (Svetlik in drugi, 2009):

- Psihopatstvo lastnost, ki se kaze pri ljudeh tako, da so sprva zelo prijazni in sladki. Po
drugi strani pa nam ob prvi priloznosti obrnejo hrbet. Vedno is¢ejo krivca v drugih
ljudeh. Radi spletkarijo v ozadju. Problem je, ¢e taksni ljudje v firmi Ze obstajajo,
potem jih je tezko odstraniti.

- Narcizem lastnost, ki se kaze pri ljudeh, kateri se radi postavijo pred vse ostale ter so
radi v centru pozornosti. S taksno osebo je tezko delati, ¢e je ne znamo postaviti na
realna tla, ker posledi¢no ni timskega dela, kar vpliva na slabe rezultate poslovanja v
podjetju.

- Mekiavelizem ta lastnost zajema ljudi, ki so ne glede na zrtve pripravljeni priditi do
cilja. Kar pomeni, da so na tej poti nasli Stevilne bliznjice, ki na druge sodelujoce niso
vplivale pozitivno. Zato je potrebno taksni osebi dati vedeti, da je pot do kon¢nega cilja
bolj pomembna ter da ima timsko delo prednost.

3.2 Spoznavne

Lastnost, ki zajema koliko je posameznik sposoben oz. inteligenten. Poznamo ve¢ vrst
inteligentnosti: Custvena, matemati¢na, glasbena, da jo izmerijo za to obstaja ve¢ variant
testov (Svetlik in drugi, 2009).

3.3 Sposobnost

Ugotovimo koliko je oseba zmozna hitrega in prilagodljivega ucenja, koliko hitro je
sposobna iz vprasanj razbrati probleme in nanj odgovoriti. To so: fonetiéne zmoznosti
kodiranja (navodil in informacij), obcutljivost na podrobnosti, sposobnost uc¢enja uc¢nih
gradiv ter induktivne zmoznosti u¢enja (Svetlik in drugi, 2009).

3.4 U¢ni stili

Pristop, ki ga izberemo za lazji nacin uCenja. Zajema, da opazi§ predvsem detajle v
primerjavi s celoto, kako se hitro odzove$ v primerjavi s impulzivnostjo. Eni so Ze po
naravi analiti¢ni, kar pomeni da logi¢no sklepajo, gledajo na vplive in sestavljajo celoto.
So pa tudi konceptualni (gledajo SirSo sliko celovitosti). Oprijemljivost raje delajo v
laboratoriju, poskusi napram vizualnemu (Svetlik in drugi, 2009).



Ucne strategije so zavestne odlo¢itve o u¢enju. Meta spoznavne strategije to so napredni
organizatorji, ocenjevalci), spoznavne strategije, ki zajemajo pojasnjevanje, prekinjanje,
druzbene strategije sodelovanje, nastopanje, izmikanje (Svetlik in drugi, 2009).

3.5 Fizioloske

Pomembno je, da se jih ne diskriminira saj so to lastnosti na katere ¢lovek ne more
vplivati. Kot so spol, starost, visina, barva o¢i, barva koze (Svetlik in drugi, 2009).

3.6 Druzbene

Druzbena identiteta in pripadnost skupini, predvsem kako hitro smo se zmozni prilagoditi
skupini. Ali smo bolj zadrzani ali se takoj vklopimo v pogovor. Potem tudi kako se
odzivamo na razli¢ne situacije v druzbi (Svetlik in drugi, 2009). Kako hitro smo se
sposobni prilagoditi drugim ¢lanom skupine, ker po navadi se v skupini nahajajo razlicni
karakterji in da se potem najde zlata sredina pri neki odlocitvi je potrebno veliko
prilagajanja.

Delovno mesto prodajalec je splet aktivnosti, kjer se odlo¢ajo, kako, komu, kaj in kje
prodati. Aktivnosti lahko opravljajo v skupinah ali pa posami¢no. V skupinah sama prodaja
poteka takrat, kadar predstavlja vecje tveganje nakupa za samo stranko. Posami¢no pa ko
gre za manjSe nakupe, ki ne predstavljajo velikega tveganja (Snoj & Ir$i¢, 2017, str. 399).

4 MOTIVACIJA

Motivacija je Zelja, katera nas spodbudi je nekakSen impulz, da nekaj naredimo.
Predstavlja glavni element postavljanja in doseganja ciljev. Motivacija zajema bioloske,
psiholoske, ¢ustvene in kognitivne sile, ki sprozijo dolo¢eno delovanje. Ko smo motivirani
imamo obcutek, da bi lahko premikali gore. S tem naloge opravljamo lazje in z vecjo
lahkotnostjo. Motivacija pa nam tudi velikokrat upade. Na poti do cilja se sreCamo s
Stevilnimi preprekami, ki nam unicujejo motivacijo hkrati pa tudi preprecujejo, da bi
dosegli zadani cilj.

4.1 Vrste motivacije
4.1.1 Zunanja

Na motivacijo vplivajo dejavniki iz okolja, ki nas motivirajo. Med zunanje dejavnike
motivacije spadajo denar. Bolje ko opravljas svoje delo vi§jo imas§ plac¢o oz. stimulacijo.
Sluzba bolj, ko bo$ uspesen na delovnem podro¢ju bolj te bodo cenili na delovnem mestu.
Diploma ko diplomira$ si najde$ lahko boljSo sluzbo, ve¢ imas izbire, napredovanje, e se
dobro izkaze§ na delovnem podro¢ju, potovanje npr. ko opravis neko delo si potem



privoscis kaksno daljSe potovanje. Nekateri so bolj motivirani, ¢e delujejo pod pritiskom iz
zunanjega okolja npr. dolo¢eni ¢asovni roki do katerih je potrebno narediti dolo¢eno delo.

4.1.2 Notranja

Super je, ¢e se sam zna$§ motivirat z lastnim odlo¢anjem ter da ti to potem dejansko uspe.
Pri notranji motivaciji potrebuje$ predvsem notranjo mo¢ in zavest odloCanja. Da si ne
zadamo pretezkih ciljev, ki bi nas na poti zaradi razli¢nih ovir odvrnili od cilja. Predvsem
pa, da smo iskreni do samega sebe in si priznamo, ¢e nas delo, ki ga opravljamo veseli ali
pa smo nesreéni. Pomembna je tudi povezanost med kolegi sodelavci, saj je potem
premagovanje ovir veliko lazje.

4.2 Dejavniki, ki vplivajo na motivacijo zaposlenih

Individualne razlike so potrebe, ki jih oseba prinese s seboj na delovno mesto. Lastnosti se
od posameznika do posameznika razlikujejo. Nekatere motivira denar, druge pa manj
pla¢ano delovno mesto, Katero jim zagotavlja neko varnost. Delovne navade predstavljajo
dimenzije dela po razlicnih zmoznostih, dolo¢ajo kateri delavec lahko opravi naloge od
zaCetka do konca, zajemajo pomembne lastnosti dela ter dolo¢ajo vrsto in Sirino povratnih
informacij. Razli¢ne vrste dela zahtevajo razlicne sposobnosti. Kar pomeni, da ob enakih
objektivnih okolis¢inah, ob enakem izobrazevanju in enaki motivaciji ni receno, da bodo
ljudje enako uspesni pri opravljanju dela.

4.3 Dejavniki ki motivirajo ljudi za delo

Delavec je bolj motiviran, ¢e opazi, da je njegovo delo pomembno ter da je nekomu
koristilo. Zato je tudi zelo pomembno, da Ze v samem zaletku opravljanja dela opazi
koristnost dela. Manjsa storilnost se kaze v tem, ko delavec ne vidi cilja oz. je ta cilj zelo
oddaljen. Slabi vpliv imajo tudi razne fizikalne razmere , potem so tu tudi razne socialne
delovne razmere in medosebni odnosi. Ravno tako vpliva tudi sama organiziranost na
delovnem mestu.

4.4 Vodenje prodajalcev

Na motivacijo, uspeSnost ter ucinkovitost prodajalcev ima vodenje mocan vpliv. Samo
vodenje se je Cez zgodovino povezovalo z vplivom, mocjo in oblastjo. Vodenje
prodajalcev pomeni kot funkcijo menedzmenta, kjer je poudarek pri usmerjanju
prodajalcev pri njihovem opravljanju dela ter doseganju zastavljenih ciljev na podrocju
prodaje v skladu s cilji na ravni podjetja (Snoj & IrSic, 2017, str. 427).

Vodje so ene izmed najbolj pomembnih oseb, ki vplivajo na motivacijo zaposlenih. Vodja
je oseba, ki mora jasno vedeti, kaj od delavca pricakuje in mu mora to jasno tudi sporociti.



Problemi nastopijo takrat, ko vodja ne zna dajati jasnih navodil za delo. V¢asih pa kar
pricakuje, da bo delavec sam ugotovil kaj hoce, Kar je zmotno (Snoj & Irsic, 2017).

4.4.1 Iskanje novega kadra v prodaji

V trgovskih podjetjih se zelo zavedajo, kako pomembno vlogo imajo njihovi prodajalci.
Zato je pri pridobivanju nove delovne sile zelo pomembno in odgovorno zaposlovanje
prodajalcev. To pomeni, da oseba, ki izbira med novo zaposlenimi bodo¢imi prodajalci zna
oceniti ali bodo dovolj sposobni za opravljanje svojega dela ter da bodo hkrati prispevali
uspesnemu poslovanju podjetja (Snoj & Irsic, 2017, str.329).

4.4.2 Vlaganje in razvoj prodajalcev

Vlaganje v znanje in razvoj prodajalcev pomeni skrb za celotno podjetje. Samo znanje je
vezano na delovno mesto v sami prodaji. Za razvoj znanja prodajalcev skrbijo
strokovnjaki, ki so specializirani za dolo¢eno podrocje. Prodajalec po navadi pridobiva
svoje znanje in ves¢ine za uresnicitev nalog na delovnem mestu. Tako s svojim znanjem
prispeva k razvoju podjetja in je uspeSen na trenutnem delovnem mestu. Pridobivanje
vescin in znanj, ki jih pridobijo v sedanjosti, jim lahko veliko koristijo v prihodnosti. Kar
pomeni tudi, da si tako nabirajo izku$nje ter imajo $e posebno vrednost v podjetju (Snoj &
Irsi¢, 2017, str. 355).

Kljub temu, da imajo za usposabljanje razlicne metode naletijo na oviro, katera se imenuje
individualnost vsakega posameznika. Glede nato, da so podjetja velika, Se vedno prihaja do
problema pri prenosu samih informacij od samega vrha in do prodajalcev. Kar pomeni, da
je velikokrat standardizirano delo za vse prodajalce, kljub temu, da imajo posamezniki
posebne potrebe. Prodajalci po navadi vedo ve¢ o svojih potrebah v zvezi s samim
razvojem. Se vedno je uprava podjetja tista, ki doloa okvirno vsebino razvoja. Dogaja se
tudi da so doloc¢ene vsebine nepomembne za razvoj, vendar je obvezen za vse prodajalce.
Samo izobrazevanje poteka na centralnih lokacijah, ne glede nato kje so doma prodajalci
(Snoj & Irsic¢, 2017, str. 356-357).

5 EMPRICNI DEL

5.1 Predstavitev podjetja

Trgovsko podjetje Spar se je pojavilo na nasem trgu leta 1991 v Casu osamosvajanja
Republike Slovenije. Kot sodobna evropska trgovina so postavili jasne smernice delovanja.
Predvsem, da v njihovih prodajalnah nudijo njihovo najboljse razmerje med kakovostjo in

ceno, zagotovijo Siroko in pestro izbiro ter da so na voljo vedno svezi izdelki. Pomembno
jim je tudi, da s skupno mocjo se dosegajo razni cilji za zadovoljstvo vsakega kupca.
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V ve€letnem obdobju poslovanja so se zgodile razne spremembe na podro¢ju trzenja,
spremenili so se tudi nakupovalni trendi, konkurenca se je povecala. Hkrati pa so se
spremenili kupci in njihove nakupovalne navade. Ustvarili so jasno strategijo, katera se
dosega z predanim delom z zgodbo o odpiranju novih trgovin, z uvajanjem raznih novosti
v ponudbi, o zaupanju s posluhom za raznovrstne Zelje naSih kupcev, razna partnerstva z
domacimi in tujimi dobavitelji, o zanesljivem zaposlovalcu ter o poslovnem ugledu z
razvijanje pravih enot.

Podjetje daje poudarek na kakovosti, zanesljivosti ter odgovornosti do svojih kupcev,
zaposlenih, druZzbenega in naravnega okolja. Vrednote, kot so pravi¢nost, cloveku in okolju
prijazno delovanje, modernost in preprostost so kljucnega pomena, zato te vrednosti
vsakodnevno uresni¢ujejo na vseh segmentih poslovanja. Organizacijska struktura se je
¢ez leta zelo razvila. Konstantno Sirjenje trgovinske mreze ter vecanje Stevila zaposlenih je
pripeljalo do Siroko razvejane organizacijske strukture samega podjetja. Leta 1991 je bilo
zaposlenih v podjetju Spar 38, danes jih je vec¢ kot 4.950.

5.2 Strategije managementa
5.2.1 Karierni razvoj

Da se v njihovih trgovinah dobro pocutijo tako kupci kot sodelavci, dajejo velik poudarek
na zaupanje. Svojim zaposlenim nudijo stabilno in spostljivo delovno okolje, raznolike in
zanimive delovne naloge posledi¢no tudi ustrezno placilo in moznost napredovanja. Za
dobro opravljeno delo vodja mese¢no nagradi zaposlenega v obliki stimulacije pri placi.
Zaposlenim nudijo Stevilna izobraZevanja s katerimi spodbujajo njihovo ucinkovitost in
inovativnost. Vsak sodelavec jim veliko pomeni, zato so tudi pripraviljeni vsakemu
prisluhniti ter ugoditi njihovim potrebam v okviru moznosti.

5.2.2 Pricakovanja

Od svojih zaposlenih pricakujejo odgovornost ter pozitiven odnos do dela, da so zavezani k
uspehu in da so jim vrednote, ki so del kulture podjetja. Predvsem, da zaupajo podjetju, da
se na samo podjetje lahko zanesejo, da so do sodelavcev in kupcev prijazni, da Cutijo da
pripadajo podjetju, da so odgovorni do dela, ki ga opravljajo, imajo strokovno znanje,
medsebojno spostovanje in odprta komunikacija. Zavedajo se, da sodelavci soustvarjajo
uspeh podjetja ter so ena izmed pomembnih konkuren¢nih prednosti. Zato Zelijo medse
privabiti tiste, ki odraZajo zeljo po uéenju in Sprejemanju izzivov.

5.2.3 Stipendiranje

Glede nato da svet stoji na mladih tudi to podjetje vlaga v mlade v kadru, ki v bodoce
soustvarjajo naso zgodbo. Dijakom omogocajo, da znanje in ves¢ine po opravljenem
Solanju razvijajo in dopolnjujejo v stabilnem in uspeSnem podjetju hkrati pa jim
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zagotavljajo obvezno $olsko prakso in pocitnisko delo, strokovno ekskurzijo v Akademij
na Dunaju, kjer se sooCijo z tujo prakso ter mesecno Stipendijo in nagrado za odlicen
uspeh.

5.2.4 1zobrazevanje zaposlenih

IzobraZzevanje zaposlenih je za podjetje pomemben vidik, ki mu namenjajo posebno
pozornost. Verjamejo v to, da poleg kakovostnih izdelkov le bogato znanje in motivacija
zaposlenih omogocajo zadovoljiti kupce. Kar je njihova najpomembnejSa skrb. Z sistemom
izobrazevanja omogocijo zaposlenim, da svoje znanje poglobijo ter nadgradijo ter jih
potem uporabijo pri svojem delu. Svoje zaposlene, ki opravljajo delo v trgovini
izobrazujejo o u¢inkovitem nacinu prodaje in svetovanju pri nakupu. Strokovno jih tudi
izpopolnjujejo o vseh izdelkih, ki se nahajajo na nasih policah. Izobrazevanje vodijo
njihovi strokovnjaki, kateri delijo z njimi svoje znanje. Izobrazevanje je odvisno tudi od
podroc¢ja delovnega mesta. Njihovo vlaganje v znanje se zrcali v vecji usposobljenosti
posameznikov, inovativnosti, u¢inkovitosti timov in zadovoljstvu kupcev.

5.2.5 Druzini prijazno podjetje

Podjetje je prejelo certifikat za druzini prijazno podjetje. Certifikat ter postopek uvajanja
ukrepov omogoca zaposlenim boljSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja. Saj se
v podjetju zavedajo, da zaposleni predstavljajo klju¢ne deleznike pri samem uspehu
podjetja. Hkrati pa v veliki meri vpliva tudi njihovo osebno zadovoljstvo. S tem Zelijo
dokazati, da je dobro pocutje nasih zaposlenih za organizacijo in njeno uspesno delovanje
zelo pomembno. Trudijo se izboljSevati organizacijsko klimo in vzdrzevati dobre
medsebojne odnose, spodbujajo pa tudi sodelovanje zaposlenih z vodstvom podjetja.
Izvajajo se razne raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in druzine. V letne
razgovore vkljuéijo razne tematike usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja.
Podjetju je v interesu, da njihovi zaposleni svoje delo opravljajo brez stresa in skrbi ter da
so motivirani za svoje delo, ¢utijo, da pripadajo podjetju in imajo soodgovornost za uspeh
podjetja v luci prizadevanja vseh zaposlenih in ne le posameznikov.

5.3 Raziskava
5.3.1 Namen in cilji raziskave
V nalogi zelim raziskati in opredeliti, koliko je podjetje Spar dejansko uspesno pri analizi

managementa Cloveskih virov v svojih prodajalnah Spar. Zato sem sestavila anketni
vprasalnik in povprasala zaposlene ter pridobila realne rezultate raziskave.
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5.3.2 Nacrt poteka raziskave

Za zbiranje podatkov sem uporabila on line anketni vprasalnik sestavljen iz dvaindvajsetih
vprasanj. Populacija raziskave so zaposleni v trgovskem podjetju Spar. Gre za ne slucajno
priloznostno vzoréenje pridobivanja podatkov. Omejila sem se na zaposlene, ki delajo v
prodajalnah Spar. Podatke sem zbrala v mesecu juniju 2021. Vsi zaposleni so bili
seznanjeni z namenom anketnega vprasalnika in z njegovo anonimnostjo. Pridobljene
podatke sem analizirala s pomocjo programa Microsoft Excel. Bistvene grafe sem
prikazala spodaj pod analizo pridobljenih podatkov. V prilogi 2 se nahajajo vsi ostali grafi.

5.3.3 Analiza pridobljenih podatkov

Na zastavljena vprasanja mi je odgovorilo 23 oseb 21 Zensk ter 2 moska. Vecina je bila iz
Sparove poslovalnice v kateri sem zaposlena. Mlajsih od 30 let je samo 22%. Starejsih od
30 let je 78%. V trgovinski poslovalnici so zaposleni z niZjo stopnjo izobrazbe, kar
predstavlja 4%. Najvec jih ima srednjesolsko izobrazbo 74%, 17% ima visjo izobrazbo ter
4% univerzitetno izobrazbo. Preko zavoda za zaposlovanje je objavo razpisa za novo
delovno mesto v trgovini zasledilo 4% zaposlenih, 43% zaposlenih je za razpisano delovno
mesto zasledilo na spletni strani podjetja. Podjetja imajo razlicno Stevilo krogov za
razgovor za novo delovno mesto. V tem primeru je kar 57% zaposlenih imelo samo en
krog, 43% zaposlenih pa je imelo dva kroga razgovora za novo delovno mesto. Tretjega
kroga razgovora ni imel nih¢e kot je prikazano v prilogi 2.

Preko poznanih ljudi za zaposlitev je izvedelo, kar 53% zaposlenih kar prikazuje slika 1.

Slika 1: Razpis za delovno mesto

Objava razpisa za delovno mesto

4% Zavod za zaposlovanje

Preko . Na spletni
poznanih strani podjetja
ljudi

Vir: lastno delo.

Sprejete kandidate so obvestili 43% preko maila ter 53% preko telefona, kot je prikazano v
sliki 2.
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Slika 2: Nacini obvescanja

Nacin obvescanja

Posta Slovenije

Telefon

Vir: lastno delo.
Kriteriji za pridobitev novega delovnega mesta se od podjetja do podjetja razlikujejo. V
tem primeru je pri 4% bil odlocilen videz, 79% je bil glavni kriterij delovne izkuSnje, 17%

so bile pa osebne lastnosti, kot je prikazano v sliki 3.

Slika 3: Kriteriji za novo delovno mesto

Kriteriji za novo delovno mesto

Videz
Osebne lastnosti 4%

Delovne izkusnje

Vir: lastno delo.

Glede uvajanja na delovno mesto ter nudenje varnega okolja so si bili zaposleni enotni in

se strinjano, da imajo dobro uvajanje ter varno delovno okolje. Delo zaposlenih je

uspesnejse, ¢e jih vodje pohvalijo in denarno nagradijo. Vsak zaposleni ima doloc¢eno

odgovornost pri opravljanju dela. Zato jih 43% meni, da so ustrezno nagrajeni v skladu z

uspesSnostjo dela, ki ga opravljajo. Z 57% pa se s tem ne strinja. Menijo, da si zasluzijo

vi§jo nagrado Kar je prikazano v prilogi 2. Vsaka oseba i$¢e delo zaradi razli¢nih razlogov,
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kot je prikazano na sliki 4 je pri tem vprasanju velika veéina odgovorila, da so se odlo¢ili
za delo v trgovini, zaradi dela z ljudmi.

Slika 4: Razlog za delo v trgovini

Razlog za delo v trgovini

Drugi razlogi Redno placilo

Delo
z ljudmi

Vir: lastno delo.

Kot je prikazano v sliki 5 so zaposleni na delovnem mestu razli¢no motivirani. Kar 77%
zaposlenih je srednje motiviranih za delo.

Slika 5: Motivacija na delovnem mestu

Motivacija na delovhem mestu

Ne motiviran

Zelo motiviran

Motiviran

Vir: lastno delo.

Za vloZen trud pri opravilu svojega dela glede place meni 59% zaposlenih, da so s svojo
placo srednje zadovoljni, kot je prikazano v sliki 6. Pri stopnji odgovornosti na delovnem
mestu je polovica zaposlenih zelo zadovoljnih, druga polovica pa srednje zadovoljnih. Pri
vprasanju ali so nadrejeni pripravljeni ugoditi Zeljam zaposlenih v svojih zmoznostih je
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polovica zaposlenih odgovorilo, da so vedno pripravljeni, druga polovica pa redko. Da je
podjetje druzini prijazno se s tem strinja, kar 82% zaposlenih, 18% zaposlenih pa meni, da
bi bilo lahko podjetje Se bolj prijazno druzini, kot je prikazano v prilogi 2.

Slika 6: Placa

Placa

Sem
Nisem zadovoljen/a zadovoljen/a

Srednje

Vir: lastno delo.
Kot je prikazano v sliki 7 so vodje pripravljene prisluhniti, kar 68% zaposlenim v primeru,
da jih delo na dolo¢enem oddelku ne veseli, 5% se ne strinja in meni, da jim sledi odpoved,

27% zaposlenih pa niti niso poizkusili povprasati.

Slika 7: Moznosti za menjavo delovnega mesta

MozZnosti za menjavo delovnega
mesta

Ne vem, nisem vprasal/a

Da, prisluhnejo

Ne, sledi 5%
odpoved

Vir: lastno delo.

Ko se promet v trgovini veca je tudi potreba po zaposlenih ve¢ja. Vendar je tudi zelo
odvisno od vodij, koliko dejansko znajo oceniti, da potrebujejo novi kader. Zato jih 27%
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meni, da znajo oceniti nastali polozaj, 27% jih ne ve, 46% zaposlenih meni, da vodje ne
ocenijo dobro po $tevilu potreb po novo zaposlenih, kot je prikazano v sliki 8.

Slika 8. Ocenitev razpolozljivosti delovnih mest

Ocenitev razpolozljivosti delovnih
mest

NE VEM

NE

Vir: lastno delo.

Kot je prikazano v sliki 9 ima zelo dobre odnose med sodelavci 41% zaposlenih oseb, 50%
zaposlenih meni, da imajo dobre odnose, 9% zaposlenih pa meni, da so odnosi med njimi
zadovoljivi. Zadovoljiv odnos z nadrejenimi ima 55% zaposlenih oseb. Zelo dober odnos
pa 45% zaposlenih oseb. Za urejen sistem napredovanja meni 27% zaposlenih, da ima
podjetje zelo urejen sistem, srednje urejen sistem napredovanja pa meni 73% zaposlenih
kot je prikazano v prilogi 2.

Slika 9: Odnosi s sodelavci

Odnosi s sodelavci
50%
41%
9%
m -
1 (Zelo dobri) 2 (Dobri) 3 (Zadovoljivi) 4 (Slabi)

Vir: lastno delo.
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5.4.3 Povzetek rezultatov

Na podlagi izbranih podatkov menim, da bi podjetje Spar moralo ubrati boljse pristope pri
analizi managementa Cloveskih virov. Glede nato, da se trend razvoja osredoto¢a na
posameznega kupca. Ne bi bilo slabo, da bi ubrali podobno varianto tudi pri posvecanju
zaposlenih na posameznika. Namesto letnih razgovorov bi imeli meseéne razgovore, tako
bi hitreje prisli do podatkov, kako se zaposleni pocuti, kako mu delo odgovarja in hkrati
tudi kakSne plane ima v prihodnosti. S tem bi se lazje tudi organizirali pri samem delu. V
poslovalnicah Spar prevladujejo predstavnice Zenskega spola. Moski spol se za delo v
trgovini redko odloca, glavni razlog je nizka placa. Menim, da bi morali ukrepati tudi pri
samih placah. Res, da imajo redno izplacilo pla¢, vendar bi bil velik korak v dobrem
smislu, da dvignejo tudi place zaposlenih, ki so trenutno v vecini minimalne. Starostna
skupina zaposlenih se giblje nad 30 let, kar pomeni, da samo podjetje zaposluje mlad
kader. Kar je za samo podjetje dobra odlocitev saj svet stoji na mladih. Za pridobitev nove
sluzbe prevladuje kriterij, kot so delovne izku$nje, kar samemu podjetju omogoca, da se
oseba zelo hitro uvede na delovnem mestu, Se posebej zato, ker ji je podroje Ze znano.
Hkrati dajejo priloznost tudi osebam, ki v trgovini $e niso opravljale dela, kar je tudi
priloZnost, da si pridobijo nove izkusnje.

Podjetje Spar omogoca varno delovno okolje, pri uvajanju se tamkajsnji zaposleni
potrudijo, da novim zaposlenim nudijo dovolj informacij, potrpezljivosti ter prijaznosti.
Tako je novo zaposleni zelo dobro seznanjen z delom in samim delovnim mestom. Za
opravljena dela zaposlene nagradijo z ustno in denarno nagrado, omogocajo jim tudi
napredovanje. Dostikrat prihaja do raznih izpadov kadra, kar pomeni, da morajo tamkajs$nji
zaposleni poleg svojega dela nadomescati tudi drugi oddelek, kjer jim posledi¢no pada
motiviranost, saj imajo vcasih obcutek, da je samemu podjetju pomembno samo to, da
nekdo delo opravi in jim ni pomembno, kdo je to delo opravil. Ko pa pride, do kaksnega
problema na tem delovnem mestu, se Sele potem posvetijo problemu a dostikrat prepozno.
Pripravljeni so prisluhniti zaposlenim ter jim ugoditi v okviru njihovih zmoznosti. Dogaja
pa se, da se v poslovalnici veca promet z njim tudi delo, vendar glavne vodje slabo ocenijo
razpoloZzljivost delovnega kadra, kar znova privede do preobremenjenosti zaposlenih na
delovnem mestu. Tukaj predvsem menim, da bi morali narediti podrobno analizo dela in
delovnega mesta ter natan¢no prouciti kaj kdo dela, koliko Casa je za kaj potrebno, da se
neko delo v normalnem tempu naredi. Po temeljiti raziskavi bi dejansko lahko poskrbeli,
da bi delovni kader normalno deloval. Ampak Zal je v danasnjem ¢asu marsikaj pogojeno z
denarjem oz. stroski.

SKLEP

Pri pisanju strokovne zaklju¢ne naloge analiza pristopov managementa ¢loveskih virov

sem spoznala, da mora vsak management pri procesu vodenja konstantno delati tudi na

sebi, se opazovati pri nacinu dela, znati mora prevzemati odgovornost za odnose s svojimi

sodelavci. Hkrati pa mora prepoznati mnozico svojih klju¢nih osebnih lastnosti, kot so
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ambicije, vizija, samozavest, pripravljenost sprejemanja, tveganja, racionalno usmerjanje
energije, tekmovalni duh, samokriti¢nost, voditeljske sposobnosti.

Zato je zelo pomembno, ko podjetje iS¢e novega delavca, da ima to¢no ustvarjeno sliko
kakSnega delavca potrebujejo. Tukaj gre predvsem za razliCne pristope in analizo
managementa CloveSkih virov. Vse skupaj se pricne na podrocju kadrovske funkcije.
Metode za pridobivanje kadrov je veliko. Vedno bolj pogosto se iS¢e novi kader preko
spletnih strani hkrati pa se ohranja pridobivanje novega kadra preko poznanih ljudi. Pri
usposabljanju novega delavca je potrebno nameniti veliko ¢asa ter pozornosti, saj dobro
uveden delavec, bo tocno vedel kaj se od njega pricakuje. V primeru, ko delavec vidi, da
cenijo njegovo delo, to posledicno vpliva na njegovo motivacijo Se posebej, Ce je nagrajen
hkrati pa se mu obeta tudi napredovanje.

Vsako podjetje mora imeti zagotovljeno varno in zdravo delovno okolje. Hkrati pa mora
biti sposobno se prilagajati hitrim spremembam v okolju. Svojim zaposlenim je potrebno
nuditi moznosti izobrazevanja, da se razvijajo in s tem prispevajo uspesnosti poslovanja
podjetja. Ucenje je proces, ki je zelo pomemben v celotnem obdobju ¢loveskega Zivljenja.
S pomoc¢jo ankete sem spoznala, da je v danasnjem ¢asu zelo pomembno kakSen pristop
vodenja uberejo v podjetju. Bolj, ko bodo znali na lepsi nacdin pristopiti do Svojih
zaposlenih boljsi bo posledi¢no tudi rezultat poslovanja in tudi ljudje ne bodo mnozi¢no
odhajali iz podjetja. V podjetju Spar se trudijo, da so druzini prijazno podjetje in nudijo
svojim zaposlenim Stevilne ugodnosti. Zaposleni so glede odgovornosti na delovnem
mestu in pla¢ srednje motivirani. Radi pa imajo, da se jih ustno in tudi denarno nagradi za
opravljena dela. Na podlagi ankete sem spoznala, da jim je pri uvajanju nudeno dovolj
informacij, potrpeZzljivosti ter prijaznosti. Omogocena jim je tudi mozZnost napredovanja.
Imajo zelo dobre odnose med sabo ter nadrejenimi. V primeru, da se zaposleni ne pocuti
dobro pri opravljanju dela na dolo¢enem oddelku, jim je vodja pripravljen v okviru svojih
zmoznosti pomagati. Skepti¢ni pa so, ko vidijo, da se promet pri poslovanju povecuje a
glavne vodje ne Zelijo iskati nove delovne sile. Menim pa tudi, da bi se morali posvecati
posameznemu zaposlenemu, zato ker bolj, ko bo imel zaposleni ob¢utek, da je pomemben,
pri svojemu delu bolj uspesno bo delo tudi opravljal to se bo tudi poznalo pri samemu
poslovanju podjetja.
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PRILOGE



Priloga 1: Prikaz anketnega vprasalnika

Pozdravljeni, za zakljuéno strokovno nalogo raziskujem, kako je z analizo pristopa
Management c¢loveskih virov do zaposlenih v zivilski trgovini. Vprasanja so namenjena
osebam, ki so zaposlene v zivilski trgovini. Vprasalnik je anonimen in podatki, pridobljeni
s tem vprasalnikom, bodo uporabljeni izklju¢no za raziskovalne namene. V naprej se vam

iskreno zahvaljujem za vas ¢as in sodelovanje.

Q1 - Spol:
> Zenski
> Moski

Q2 - Starost:
> Mlajsi od 30 let
(> Starejsi od 30 let

Q3 - Izobrazba:

(> Osnovna Sola

> Srednja Sola

> Gimnazijski maturant
> Visja strok.Sola
 Visoka strok.Sola

> Univerzitetna izobrazba
> Magisterij

¢~ Doktorat

Q4 - Kje ste zasledili razpis za novo delovno mesto v Zivilski trgovini?
> Na spletni strani podjetja

> Preko poznanih ljudi

> Preko zavoda za zaposlovanje

Q5 - Koliko krogov izvajajo pri razgovoru za novo delovno mesto?
> En krog

> Dva kroga

> Trije krogi ali ve¢

Q6 - Preko Cesa so vas obvestili, da ste izbrani v naslednji krog razgovora?
> Mail

> Telefon

(> Posta Slovenije

Q7 - Kaj je bilo odlocilno, da so vas izbrali kot novega delavca?
> Videz

> Delovne izkusnje

> Osebne lastnosti



Q8 - Zakaj ste se odlocili za delo v Zivilski trgovini?
 Zaradi rednega placila

> Zaradi dela z ljudmi

> Zaradi drugih razlogov

Q09 - Ali so vam pri uvajanju na novem delovem mestu nudili dovolj informacij,
potrpezljivosti in prijaznosti?

> DA

> NE

Q10 - Ali vam nudijo spostljivo in stabilno delovno okolje
> DA
> NE

Q11 - Kaks$ne oblike pohvale vam bolj pomenijo?
> Ustna

> Denarna

(" Ustna in denarna

Q12 - Se vam zdi, da ste ustrezno nagrajeni v skladu z rezultati svojega dela?
> DA
' NE

Q13 - Kako se pocutite pri delu, ki ga opravljate na delovnem mestu?
> Zelo motiviran

> Motiviran

> Ne motiviran

Q14 - Kako ste zadovoljni s svojo placo, glede na vloZen trud pri svojem delu?
> Sem zadovoljen/a

> Srednje

> Nisem zadovoljen/a

Q15 - Ali ste zadovoljni s stopnjo odgovornosti pri svojem delu?
. Zelo sem zadovoljen/a

> Srednje

(> Nisem zadovoljna

Q16 - Ali so vam vodilni pripravljeni prisluhniti in ugoditi vasim potrebam v okviru
njihovih zmoZnosti?

>Vedno
> Redko
3 Nikoli



Q17 - Ali je podjetje druZini prijazno?

. Se strinjam
> Ne strinjam se
(> Lahko bi bilo $e bolj prijazno

Q18 - Ali so vam pripravljeni prisluhniti v primeru, da vas delo na dolo¢enem
oddelku ne veseli?

> Da, prisluhnejo

> Ne, sledi odpoved

{2 Ne vem nisem poizkusil/a vprasati

Q19 - Ali vodilni znajo dobro oceniti koliko zaposlenih delavcev bi potrebovali?
> DA

O NE

> NE VEM

Q20 - Kaksni so vasi odnosi s sodelavei?
> Zelo dobri

> Dobri

> Zadovoljivi

> Slabi

Q21 - KakSne odnose imate z nadrejenimi?
> Zelo dober odnos
> Zadovoljiv odnos
> Slab odnos
Q22 - Kako se vam zdi, da ima organizacija urejen sistem napredovanja?
¢ Zelo dober
< Srednje
(U Napredovanje ni mogoce



Priloga 2: Prikaz slik grafov anketnega vprasalnika

Starost

Starejsi od Mlajsi od 30 let

30let

Spol

Moski

Odnosi z nadrejenimi

M Series1

55%

45%

0%

1 2 3

Nagrada

mlm2

Stevilo razgovorov za delovno
mesto

M Series1
57%

43%

0%

Komunikacija pri uvajanju

M Series1

100%

0%




Odnosi s sodelavci

Druzini prijazno podjetje

M Series1 M Series1
82%
50%
41%
0% 18%
m - I
1 2 3 4 1 2 3
Ugoditev vodilnih Delovno okolje
M Series1 W Seriesl
50% 50% 100%
0% 0%
1 2
1 2 3
Stopnja odgovornosti Oblika pohvale
M Series1 M Series1
91%
50% 50%
9%
0% || 0%
1 2 3 1 2 3
Sistem napredovanja
M Series1
73%
27%
1 2 3







