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UvoD

Motiviranje je v danasnjem casu ena izmed prioritetnih nalog podjetij, saj je nujno in brez
stimuliranja zaposlenih ni uspesnega vodenja in rezultatov. Motivirani ljudje so namre¢
pogonska sila organizacije (Mihali¢, 2010, str. 4).

Podjetja se velikokrat izgovarjajo na to, da imajo premalo denarnih sredstev za motiviranje
zaposlenih, kar je samo izgovor, saj vodstvu primanjkuje znanj, ves¢in, ¢asa za ukvarjanje
s tem ipd. Veliko je ucinkovitih nacinov motiviranja, za katere potrebujejo podjetja zgol;
voljo, ¢as in znanje. Pri¢akovati, da se bodo zaposleni sami motivirali, je absurdno, saj
lastna motivacija ne izhaja od znotraj, ampak jo je potrebno spodbuditi od zunaj, da bi se
lahko razvila znotraj posameznika (Mihali¢, 2010, str. 4-7). Zato se moramo vprasati, kako
ravnati z ljudmi in kako doseci, da bodo zadovoljni z delom, saj bomo tako znali
spodbuditi in ohraniti motiviranost. Le uspeSen tim omogoca boljSe rezultate, vecjo
kakovost, vi§jo produktivnost in boljSo u¢inkovitost pri delu. (Keenan, 1996 str. 5).

Podjetja se prilagajajo novim smernicam, s pomocjo katerih so bolj usmerjeni v prihodnost
in si Zelijo uspesnosti na dolgi rok, ne pa nagrajevanja samo preteklih rezultatov. Zaposleni
so zelo pomemben del podjetja in tega se delodajalci zavedajo, zato krepijo vezi. Bolj kot
delodajalci vkljucujejo zaposlene v vse mozne aktivnosti, bolj bodo ti privrzeni in zavzeti
za doseganje uspesnih skupnih ciljev (Zupan, 2001, str. 128-131).

V zakljuéni nalogi se bom osredotocila na motiviranje in nagrajevanje na splosno in v
nadaljevanju na primeru podjetja. Moj namen je poiskati nacine za izboljSanje
motiviranosti prodajalcev skozi nagrajevanja in svetovati podjetju, katerim motivacijskim
dejavnikom morajo v prihodnosti nameniti ve¢ pozornosti. Pri tem bom pregledala
strokovno obstojeco domaco in tujo litaraturo o nagrajevanju in motivaciji. Podrobneje
bom preiskala litaraturo o motivaciji prodajalcev. Opravila bom tudi raziskavo o
motiviranosti in nagrajevanju v izbranem trgovskem podjetju. Na primeru izbranega
podjetja bom preucila motivacijske dejavnike pri zaposlenih v trgovini in njihovo
zadovoljstvo s sistemom nagrajevanja ter podala resitve in ukrepe za izbolj$anje oziroma
poviSanje motiviranosti prodajalcev.

Kot metodo raziskovanja bom uporabila anketo, s katero bom pridobila povratne
informacije na temo zakljucnega dela. S tem bom obenem pridobila tudi podatke o oblikah
sistema nagrajevanja in motivacije, ki si jih zaposleni v trgovini najbolj zelijo.

Teoreti¢ni del naloge temelji na metodah strokovnega, znanstvenega raziskovanja (Studije,
¢lanki, knjige) in deskripcije, kjer je bilo izhodisCe teorije 0 sistemu nagrajavanja in
motiviranja zaposlenih.

Zakljuéno delo je sestavljeno iz Stirih poglavij. V prvem delu sem se osredotocila na
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motiviranje prodajalcev, kjer sem opisala in predstavila nacine motiviranja, dejavnike in
znacilnosti motivacije. V drugem delu sem se osredotocCila na sistem nagrajevanja in plac,
kjer sem nagrajevanje opisala in razdelila na finan¢no in nefinan¢no nagrajevanje. V
tretjem delu sem opisala podjetje, na katerem temelji raziskava. V Cetrtem delu sem
prikazala analizo ankete 0 motiviranju in sistemu nagrajevanja v izbranem podjetju.

7 zaklju¢no nalogo bom bolje razumela motiviranje in nagrajevanje zaposlenih v
trgovskem podjetju, kar je z mojega vidika vodje, zelo pomembno. Hkrati bom dopolnila
svoje znanje in izboljSala pomankljivosti svojega vodenja. Kot vodja si Zelim izkoristiti
maksimalen potencial zaposlenih in najti nacin, da bi prihajali na delovno mesto z
veseljem, ne pa iz gole nuje.

1 MOTIVIRANJE PRODAJALCEV V TRGOVINI

V danas$njem ¢asu je najvedji izziv, kako svoje zaposlene motivirati in nagraditi. To ni
lahko, saj je razumevanje svojih zaposlenih velik izziv. Kar enega zaposlenega motivira,
drugega morda ne nujno. Zato je potrebno prepoznati, kaj ga motivira, in do njega
pristopiti s pravim pristopom. Pravi nacin je namre¢ kljucen za uspeh do konénega cilja —
obojestranskega zadovoljstva (Black & Porter, 2000, str. 365).

Avtorji razliéno opredeljujejo motivacijo zaposlenih. Uspeh in motivacija zaposlenega sta
odvisna od sposobnosti vodenja in znanja pri uresnicevanju ciljev. Podjetje ne sme pozabiti
na motivacijo zaposlenih, saj je s strani zaposlenih zelo ucinkovita in iskana. Vsaka
pohvala, vzpodbuda in zaupanje za nadpoveprecno dobro opravljeno delo pri zaposlenih
razvija ve¢jo motiviranost za delo in hkrati izboljSuje cilje podjetja. Za vse zaposlene je
potrebno uporabljati nabor vseh moznih nac¢inov motiviranja. Vsakega zaposlenega, tudi
tistega, ki daje vtis, da ne potrebuje motivacije, saj dobro opravlja svoje delo, je prav tako
potrebno motivirati, saj so sicer lahko posledice za njegov uspeh in posledi¢no uspeh
podjetja negativne (Mihali¢, 2006, str. 218).

Razumevanje pomembnosti motiviranja zaposlenih dolgoro¢no doprinese k bolj
kakovostno opravljenemu delu in pozitivnemu delovnemu ozracju. To pomeni, da so ljudje
tisti, ki prinasajo zavidljive rezultate in so vredni truda, da se delodajalci krbijo zanje in se
z njimi ukvarjajo (Keenan, 1996, str. 62—63).

1.1  Opredelitev motivacije

Motivacijo lahko razumemo kot dejavnike, ki usmerjajo in ohranjajo vedenje zaposlenih
(Black & Porter, 2000, str. 365). Motivacijo zaposlenih lahko pove¢amo tako, da
oblikujemo primerne zadolzitve, saj s tem vplivamo na dosezke in pozitivho zadovoljitev
zaposlenih (Svetlik & Zupan, 2009, str. 341).



Motiviranje vedno izvajamo proaktivno, saj je motivacija lahko dolgoro¢no krhka in
neobstojna. Da ne bi prislo do negativnih u¢inkov na uspeh podjetja, je motivacijo torej
potrebno vnaprej planirati za boljse opravljeno delo, preden pride do pomanjkanja
motiviranosti zaposlenih (Mihali¢, 2008, str. 28).

V danasnjem casu se podjetja zavedajo, kako pomembna je motivacija zaposlenih, saj v
danih razmerah vpliva, na doseganje najvisje delovne uc¢inkovitosti. Toda delodajalcu ni
vedno lahko pravilno izvajati motiviranosti zaposlenih, in vedno znova pridobivati njihovo
pozornost. Na vsakega zaposlenega ima dejavnik motivacije razlicen vpliv. Zato razli¢ni
motivacijski pristopi mo¢no vplivajo na podjetje — tako individualno, kot organizacijsko in
kulturno (Black & Porter, 2000, str. 365).

1.2 Teorije motivacije

Skozi leta je bilo preucenih ve¢ vedenjskih teorij motivacije, in sicer:
- Maslowa teorija,

- Leavitova motivacijska teorija,

- Vroomova motivacijska teorija,

- Herzbergova dvofaktorska teorija,

- Hackman-Oldhamov model obogatitve dela,

- Problemsko-motivacijska teorija,

- Frommova motivacijska teorija (Lipi¢nik, 1998, str. 164—171).

Razvile so se, da bi pomagale podjetjem pri razumevanju zaposlenih, da ugotovijo, kaj je
kljuéni razlog, da dolo¢ene osebe nekaj po¢nejo, oziroma kaj jih poganja, da nekaj
naredijo. V nadaljevanju bom opisala dve vsebinski teoriji motiviranja, ki sta se zaradi
laZjega razumevanja prenesli v prakso. Omenila bom vedenjskega znanstvenika Abrahama
Maslowa, ki je razvil teorijo o rangu in zadovoljstvu ¢loveskih potreb in opisal, kako ljudje
sledijo tem potrebam, ter psihologa Fredericka Herzberga, ki je razvil teorijo o dejavnikih
zaposlitve, ki motivirajo zaposlene (Lipi¢nik, 1998, str. 164-171).

1.2.1 Maslowa teorija

Maslowa hierarhija potreb predstavlja teorijo o tem, kako ljudje izpolnjujejo razlicne
osebne potrebe v okviru svojega dela. Na podlagi svojih opazanj je Maslow trdil, da
obstaja sploSen vzorec prepoznavanja zadovoljstev in potreb, kateremu ljudje sledijo v
istem zaporedju. Dokler oseba ne popolnoma zadovolji svoje trenutne potrebe, ne more
zadovoljiti naslednje visje potrebe v hierarhiji. Ta koncept imenujemo predpogoj.
Predpogoj je, da podjetje prepozna, kje se zaposleni nahajajo na hierarhiji in kaj jih
motivira, kar vkljucuje tudi zadovoljevanje osnovnih potreb. Maslowa hierarhija potreb je
prikazana v spodnji tabeli (tabela 1). Pogosto je prikazana tudi kot piramida, kjer Maslow
na Siroki osnovi prikaze potrebo po prezivetju (v tabeli raven 1), na samem vrhu pa prikaze
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potrebo po samouresni¢evanju, Ki je v tabeli obravnavana kot raven 5 (Gawel, 1997, str. 1—

2).
Tabela 1: Maslowa hierarhija potreb
RAVEN VRSTA POTREBE | PRIMER NA OSEBNI PRIMER V DELOVNEM
RAVNI OKoLJU
1 (osnovna | fizioloska spol, lakota, Zeja zrak, minimalno placilo
raven) za delo, gretje
2 varnost zaSCita, varnost, stabilnost | varno delo, zagotovljeno
delovno mesto
3 ljubezen in ljubljenost, dobri odnosi na delu
pripadnost neosamljenost, obéutek
pripadnosti
4 Spostovanje samospostovanje priznanje, visji status
5 (najvisja | samouresniCevanje | aktualizacija za izpolnitev | novi izzivi, usposabljanje,
raven) svojih zmoznosti (osebna | napredovanje, rast,
rast, hobiji, vera) kreativnost

Vir: Gawel (1997).

1.2.2 Herzbergova dvofaktorska teorija

Frederic Herzberg je razvil dvofaktorsko teorijo motivacije, ki vpliva na stalis¢e zaposlenih
do dela. Razdelil jih je v dve skupini, in sicer na higienike in motivatorje. Pri higienikih je
poudaril, da odsotnost motivacijskih dejavnikov (denar, varnost, politika, polozaj,
organizacija, delovne razmere, delovni nadzor) lahko povzro¢i nezadovoljstvo pri delu
(Lipicnik, 1998, str. 168). Higieniki so podlaga za delovanje motivacijskih, vendar pa niso
vedno pogoj za zvisanje zadovoljstva. Za motivatorje pa velja, da ljudi neposredno
spodbujajo k delu. Dejavniki, ki vplivajo na prisotnost motivatorjev (priznanja, uspeh,
zanimivo delo, odgovornost, izobrazevanje, usposabljanje, osebnostni razvoj), povecujejo
zadovoljstvo in motivacijo (Gawel, 1997, str. 1).

Tabela 2: Herzbergova dvofaktorska teorija

MOTIVATORJI

HIGIENIKI

napredovanje
osebni razvoj
zanimivo delo
odgovornost
Dosezek

delovni pogoji

medsebojni odnosi

nadzor
ugodnosti
placa, status

Vir:

Black & Porter (2000).




1.3 Motivacijski dejavniki

Potrebno se je zavedati, da na posamezne dejavnike, ki vplivajo na zaposlene in na
uspesnost, ne moremo vplivati in jih ne moremo kontrolirati. VVsakega zaposlenega je
potrebno jemati individualno, saj vsakega motivira druga stvar (denar, varnost, tveganje za
nezaposlenost ipd.) (Lipi¢nik, 1998, str. 162-163).

Na motivacijo vpliva veliko notranjih in zunanjih dejavnikov, ki imajo pomembno viogo
pri doseganju ciljev, saj lahko zavirajo oziroma pospesijo motivacijo zaposlenega, in sicer
so ti dejavniki:

- pravicnost,

- pricakovanja,

- grajaali pohvala,

- napredovanje,

- pomembne naloge, projekti, izzivi,

- boljsi pogoji dela,

- delovni ¢as,

- placilo za opravljeno delo,

- izobrazevanje,

- kraj,

- kultura,

- zakonodaja,

- dejavnost podjetja,

- polozaj zaposlenega v podjetju (Mozina, 1999, str. 3-5).

Ti dejavniki lahko pridejo iz osebe same, to so dejavniki potiska (angl. push), ali iz okolja,
ki obdaja osebo, to so dejavniki vleke (angl. pull). Zato je za podjetja pomembno, da

prepoznajo pomen obeh sklopov dejavnikov, ko analizirajo motivacijske vzroke obnasanja
zaposlenih (Black & Porter, 2000, str. 366—368).

1.4 Znadilnosti motiviranja prodajalcev

Nekateri prodajalci imajo ve¢ sposobnosti pri prodaji, nekateri manj. Cilj vedno dosezemo
kot ekipa, zato ne smemo pozabiti na tiste prodajalce, ki se morajo priuciti, da bodo boljsi.
Tudi oni potrebujejo motivacijo in spodbudo. V¢asih podjetja preve¢ stremijo k niZanju
stroskov in tako omogocijo prodajalcem samo napredovanje, pozabljajo pa na dodatno
denarno nagrajevanje. Pri nagrajevanju je vedno potrebno dolociti cilje in vsem omogo¢iti
enake moznosti. Vodje prodaje zato oblikujejo naérte, ki ustrezajo posamezniku. Ce je v

VR

ey e

vidika, da nagrajevanje podjetju prinasa dodatne stroske, ampak moramo na to gledati kot
na nalozbo, ki se nam bo Vv prihodnosti obrestovala s poviSanjem prodaje (Ahearne &

5



Steenburgh, 2012, str. 1-7).

Za prodajalce je zazeleno, da se vedejo v skladu s potrebami in cilji podjetja. Posledi¢no so
prodajalci neposredno povezani z uspehom podjetja, saj lahko kon¢nim kupcem dodajo
dodano vrednost skozi zadovoljstvo kupcev, pridobitev novih in ohranjanje starih kupcev
ipd. Zato je potrebno, da podjetja vlagajo v svoje zaposlene in se ukvarjajo z njimi, saj z
dodatno motivacijo pridemo do boljsih rezultatov (Djuki¢, 2006, str. 99).

2 SISTEM PLAC IN NAGRAJEVANJA

Podjetja oblikujejo sistem nagrajevanja na podlagi usklajenih procesov, politike in prakse,
pri kateri svoje zaposlene nagrajujejo glede na njihove zmoznosti, prispevek in delez
vrednosti na trgu. Pri tem upostevajo strategijo, politiko in filozofijo nagrad. Upostevajo
tudi dogovore o strukturi, postopkih, procesih za dolo¢anje ravni in tipe plac, razli¢nih
drugih oblik in ugodnosti nagrad (Lipi¢nik, 1998, str. 191).

Izdelovalcem sistemov nagrajevanja prodajalcev predstavljajo najvecji izziv kombinirani
sistemi. Sestavine kombiniranega sistema so:

- prodajno nadomestilo,

- ciljno prodajno nadomestilo,

- upravicenci nagrade,

- uresnicitev pricakovanih rezultatov,

- deleZ prodajnega nadomestila in fiksne place,

- izredni rezultati (Djukic, 2006, str. 45).

Z vidika delodajalca so sistemi nagrajevanja nalozba, ki se na dolgi rok obrestuje, saj
zaposlenemu ponuja osebno rast, pozitivno prihodnost, ugodno delovno okolje in delovno
razmerje, to pa podjetju prinese uspesne rezultate (Svetlik & Zupan, 2009, str. 528).

Denarni naéin ima najve¢ji ucinek s sofasno uporabo nedenarnih nagrad. Zaposlene
nagrajujemo za preteklo leto, javno dolo¢imo jasne cilje in nacrte. Pravila veljajo za vse
enako, nagrajevanja izvajamo dovolj pogosto. Pri nagrajevanju moramo paziti, da bodo
zaposleni zaradi prejete nagrade (bodisi finan¢ne ali nefinan¢ne) tudi motivirani (Mihalic,
2010, str. 34-36).

Sistem nagrajevanja si organizacije oblikujejo in prilagodijo same glede na njihovo
strategijo, politiko, cilje, vpliv notranjega in zunanjega okolja ipd. Sistem nagrajevanja
vkljucuje tako finanéne kot nefinancne nagrade. Sestavine sistema nagrajevanja so po
Lipi¢niku (1998, str. 191-192) lahko:

- procesi merjenja (vrednotenja dela posameznika),

- Mmotiviranje (ucinki nagrajevanja na motivacijo),

- dodatki (dodatek k osnovni placi),



- sistemi nagrajevanja (delovati morajo kot celota),
- postopki vzdrZzevanja sistema nagrajevanja (varovanje ucinkovitosti in proznosti
delovanja sistema).

Djuki¢ (2006, str. 99-101) je opisal znacilnosti uspeSnega sistema nagrajevanja

prodajalcev, in sicer:

- strateSki prodajni cilji se morajo ujemati S potrebami podjetja,

- ucinkovit sistem nagrajevanja prinasa zelene rezultate,

- pri napakah mora imeti podjetje oblikovan formalni postopek reklamacije izracuna
plac,

- za izredne rezultate prodajalcev mora imeti podjetje realizirano visjo nagrado od
povprecne,

- nacrt mora biti usklajen z merili podjetja, ki so konkretna, objektivno merljiva in
¢asovno opredeljena ter neposredno povezana z dejavniki uspeha podjetja,

- nacrt nagrajevanja mora biti kompleksen, da lahko zadovolji potrebe prodajalcev in
podjetja,

- nalrt mora biti enostaven in razumljiv,

- Ce se cilji spreminjajo, mora biti sistem nagrajevanja fleksibilen in moramo 0
spremembi seznaniti tudi prodajalce,

- ne sme se prepogosto spreminjati,

- nagrajevanje mora vsebovati fiksni del in prodajno nadomestilo,

- pri nacrtovanju sistema nagrajevanja mora biti vkljuen tudi finan¢ni oddelek, saj
moramo imeti nadzor nad finanénim ucinkom ravnanja in nad celotnimi stroski
prodaje.

2.1  Denarni sistem nagrajevanja

Finan¢no nagrajevanje je vezanO na ustvarjeno dodano vrednost. Je zelo pomemben nacin
motiviranja, saj je pogosto vir nezadovoljstva in demotivacije. Pri zaposlenih lahko
uvedemo vse elemente motiviranja in nagrajevanja, ki vplivajo na visoko stopnjo
zadovoljstva, ampak ¢e ukinemo placo oziroma je ta prenizka, nam ostali elementi
motiviranja in nagrajevanja ne koristijo (Mihali¢, 2010, str. 34-36).

Denarne nagrade so zelo zazelene, preproste, razumljive in dodatno spodbujajo. Njihova
slabost je le, da so vsakdanje, niso obstojne, tezko jih nadgradimo in lahko postanejo
samoumevne (Zupan, 2001, str. 211).

2.1.1 Placa

Podjetja se posamezno odlocajo, kaksen sistem pla¢ bodo imela, saj na njegovi podlagi
spodbudijo zavzetost zaposlenih za cilje, ki jih Zelijo doseci (Lipic¢nik, 1998, str. 209).



Pri placi lahko dodajamo denarne stimulacije, to so dodani procenti glede na osnovno
placo. Denarno nagrajevanje lahko izvira iz variabilnega dela place, ki je vezan zgolj na
uspesnost, u¢inkovitost in dosezke (Mihali¢, 2008, str. 38—40).

Vsak delodajalec, ki zaposli osebo, postavi zacetno placo, ki temelji na Stirih faktorjih:

- vrednost, ki jo zaposleni doda timu,

- trenuten zasluzek zaposlenega,

- zasluzki drugih zaposlenih, ki opravljajo podobna dela,

- dobrine, ki si jih lahko privos¢imo za to plac¢o (Jensen, McMullen & Stark, 2007, str.
52-53).

Osnovna placa je tudi nagrada, ki predstavlja sedanjo vrednost zaposlenega in odraza
posameznikov potencial ter njegovo prihodnjo vrednost za podjetje (Jensen, McMullen &
Stark, 2007, str. 52-53).

Placo lahko obravnavamo tudi glede na uspesnost, in sicer so place glede na uspesnost
lahko:

- dodatek k osnovni placi (npr. provizija za dodatno prodajo),

- enkratna denarna nagrada za posameznika, skupino (uspesnost),

- napredovanje v vi$ji placilni razred (napredovanje),

- povisanje osnovne place (Zupan, 2001, str. 123).

2.1.2 Dodatki k placi

K osnovni placi se lahko dodajajo razli¢ni dodatki, ki so odvisni od razli¢nih dejavnikov,
ki jih vklju¢imo v fiksni ali pa variabilni del place. Zaposlenim lahko dodamo dodatke
glede na:

- Uspesnost posameznika ali tima,

- doseganje rezultatov glede na zastavljene cilje,

- delez prodaje,

- napredovanje,

- nadurno delo,

- izmeni¢no delo (Lipi¢nik, 1998, str. 192-193).

2.2 Nedenarni sistem nagrajevanja

Nadrejeni se vedno sprasujemo, ali je boljse denarno ali nedenarno nagrajevanje. Najbolj
pomembno je to, da vemo, kaj in kako pogosto nagrajujemo, ne pa, s ¢im bi nagrajevali.
Izziv vsakega vodje je, da doseZzemo, da se uspejo zaposleni motivirati sami po sebi.
Nagrajevanje moramo pri vseh zaposlenih vedno izvajati redno s pozitivnimi ukrepi
(priznanja, pohvale, dosezki, nagrade, spodbujanje ipd.). Biti mora brezpogojno in za
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preteklo obdobje (Mihali¢, 2010, str. 32-33).

Poznamo razlicno uporabo nedenarnih nagrad za doseganje vecjega uCinka h konc¢nemu
cilju:

- 1zzivi (odgovornejSe in zahtevnejSe delo),

- napredovanje,

- dodatna izobrazevanja, usposabljanja,

- omogocanje boljsih delovnih pogojev,

- javno izpostavljeni uspehi in dosezki,

- pohvale,

- izkazovanje zaupanja,

- nudenje podpore,

- dajanje prostih dni,

- zagotovitev sluzbenega rac¢unalnika, avta in/ali telefona,
- zagotovitev parkirnega prostora (Mihali¢, 2006, str. 216).

2.3  Nagrajevanje prodajalcev

Prodajalci se velikokrat sreujejo s kupci in ¢e so pravilno vodeni, organizirani in
nagrajeni, neposredno vplivajo na uresni¢evanja ciljev podjetja. Zato so prodajalci za
kupce dodana vrednost pri nakupu, za delodajalca pa konkuren¢na prednost (Dobovisek,
2004, str. 46).

Na nagrajevanje prodajalcev vplivajo razli¢ni dejavniki, in sicer:

- trZna strategija podjetja,

- poklic prodajalca,

- vrednost prodaje proizvoda ali storitve,

- primerjanje konkurenénih placil (pla¢, nagrad) (Zupan, 2001, str. 257).

Osnovno placo lahko povisamo tako, da gibljivemu delu pla¢e dodamo razli¢na denarna
nagrajevanja, ki so del sistema nagrajevanja, in sicer:
nagrajevanje za uspesnost posameznika (provizija),

nagrajevanje glede na doseganje nacrtovanih prodajnih ciljev,

ocenjevanje uspesnosti glede na dosezene cilje (skriti kupec),
tekmovanja (Zupan, 2001, str. 258-260).

Sistem nagrajevanja je ucinkovit, ko se strategija nagrajevanja usklajuje z zastavljenimi
cilji in vizijo podjetja. Sistem nagrajevanja mora biti jasno izdelan. Le tako bomo lahko
dosegli u¢inkovitost pri prodajalcih in organizaciji kot celoti (Lipi¢nik, 2006, str. 206).



Pri nagrajevanju prodajalcev moramo paziti, da izdelamo prodajno strategijo in raz¢lenjen
prodajni proces, saj mora biti razvidna tudi pot do cilja, ¢e zelimo cilj dosec¢i (Djukic,
2006, str. 27).

Zaposlene nagrajujemo za njihove kompetence, ki zajemajo znanja, inovativnost, ves¢ine
ipd. To je namre¢ klju¢ do uspeSne organizacije in dodane vrednosti podjetja (Mihalic,
2006, str. 217). Pri tem se lahko posluzujemo denarnih, kot tudi nedenarnih nagrad, saj
nagrajujemo dosezke in vedenja, ki so pomembni za uspe$no delovanje in poslovanje
organizacije (Svetlik & Zupan, 2009, str. 561).

Pohvale so za zaposlene zelo pomembne, saj imajo veliko mo¢ pri motiviranju in
predstavljajo nagrado za dobro opravljeno delo. Zaposlenim pohvale mnogo pomenijo,
seveda pa jih moramo izreéi in spodbuditi v pravem trenutku na pravi nacin (Zupan, 2001,
str. 208).

Pohvale so lahko:

- pisne ali ustne,

- javne,

- uporabljene z namenom,

- ne smejo biti prepogoste (Mihali¢, 2010, str. 15).

Priznanja se uporabljajo za posebne dosezke zaposlenih, s katerimi pokazemo ostalim, kaj
pri¢akujemo od njih in kako lahko najve¢ prispevajo k doseganju rezultatov podijetja
(Zupan, 2001, str. 218).

Pohvale in priznanja imajo zelo pozitiven ucinek na zaposlene, kar pa se v praksi poredko
uporablja (Zupan, 2001, str. 218).

Napredovanje zaposlenih je eno izmed mesanih nagrad, tako denarnih kot nedenarnih, saj
zaposlenemu prinasa delovno rast, novo delovno mesto in visjo plac¢o. Zaposleni morajo
biti seznanjeni s Kriteriji in objektivnimi merili, s katerimi pridobijo znanja in kompetence,
da bi lahko dosegli uspeh in tako imeli moznosti za napredovanje. Poznamo dve obliki
napredovanja zaposlenih:

- vertikalno (vezano na hierarhi¢no lestvico podjetja navzgor),

- horizontalno (vezano na visje delovno mesto) (Mihali¢, 2006, str. 242).

Klju¢ za uspeh podjetja so izobraZzeni zaposleni, Ki so kot vodje odgovorni za prenos znanj,
izkuSenj in ves¢in. S tem, ko vodje prenasajo svoje znanje na zaposlene, pokazejo, da jim
zaupajo, vidijo potencial v njih in skrbijo za njihov razvoj in rast znotraj podjetja (Mihali¢,
2010, str. 23).

Zaposlene lahko izobrazujemo tudi izven podjetja, in sicer z:
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- dodatnimi izobrazevanji,

- obiski prireditev,

- obiski sejmov,

- potovanji, izleti (npr. na sedez podjetja, v drugo poslovno enoto v drugem kraju ali
drzavi),

- obiski sedeza podjetja,

- obiski festivalov (Zupan, 2001, str. 215-216).

V praksi se pojavlja tezava, da se vodje pri delitvi svojega znanja na zaposlene bojijo, da bi
nekdo lahko prevzel njihovo delovno mesto, zato se temu na nek nacin tudi izogibajo
(Mihali¢, 2010, str. 23).

3 OPIS IZBRANEGA PODJETJA

Eurospin Eko d.o.o. je diskontni trgovec, ki prihaja iz Italije. V Sloveniji posluje ze 16 let
in ima 51 poslovalnic po vsej drzavi. Letos se je trg razsiril tudi na sosednjo Hrvasko z zZe
4 poslovalnicami. V prihodnosti prav tako nacrtujejo Siritev po celi drzavi (Eurospin Eko
d.o.o0., brez datuma).

Glavna skrb podjetja sta zadovoljstvo svojih strank in kakovost izdelkov. Prav tako
verjamejo v svoje vrednote, ki prispevajo Kk hitri rasti podjetja. »Pametni nakup« je slogan
in formula za uspe$no ponudbo kakovostnih izdelkov po ugodnih cenah. Svoje stranke
zadovoljujejo in sledijo njihovim potrebam, hkrati pa Sirijo zaupanje v svojo blagovno
znamko ter varujejo svoje dobro ime skupine Eurospin (Eurospin Eko d.o.0., brez datuma).

3.1  Organizacijska struktura
Na spodnji sliki sem prikazala organizacijsko shemo nasega podjetja, od najvisjega
sektorja (direktor) do kon¢nega sektorja (izdelki in zaposleni v trgovini so najpomembne;jsi

¢len do kon¢nega kupca).

Slika 1: Shema podjetja Eurospin Eko d.o.0.
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Vir: prirejeno po Eurospin Eko d.o.o. (brez datuma).
3.2 Sistem nagrajevanja v podjetju

Spodaj bom opisala, kako se posluzujemo sistema nagrajevanja v praksi v podjetju
Eurospin Eko d.o.o.

V svojem delu se soofam S Stevilnimi razlinimi ljudmi in karakterji, zato je nujen

individualni pristop, ki je do vsakega posameznika razli¢en. Denar motivira ljudi, ni pa

vedno tako, saj mora biti vsega po malem. V vecini primerov lahko postopam tako, da

zaposlenim omogocam fleksibilen urnik dela, kar je zagotovo dejavnik motiviranja, saj

lahko prilagodijo mejo med privatnim in sluZzbenim casom. Eden od dejavnikov

motiviranja je tudi pogovor, s katerim motiviramo posameznika k uspesnejSemu delu. Kot

vodja vedno podam oziroma povem jasna merila (kaj se od zaposlenih pri¢akuje), saj s tem

lahko dosezejo cilje in delo odpravijo z odliko, posledi¢no pa so nagrajeni za doseganje

ciljev. Kot vodja svoje zaposlene vedno dobro preuc¢im in poskusam najti nacin, kako jih

dodatno motivirati, da bodo Se boljsi in produktivnejsi, kot sicer. Posluzujem se naslednjih

nacinov:

- mesecno sklicem sestanek, na katerem jim predstavim dosedanje rezultate ter nove
mesecne cilje,

- Mmesecno izpostavim posameznike, ki so presegli pricakovanja,

- dvakrat letno organiziram dodatna izobrazevanja za zaposlene,

- pri delovni razporeditvi zaposlenih se vedno potrudim, da ima vsak od njih vsaj en
prost vikend,

- pri letnem dopustu omogocim tritedenski odmor namesto klasi¢nega dvotedenskega
dopusta,

- zanovoletne praznike jim osebno podarim ro¢no izdelano darilo,

- pri delu se vedno vklju¢ujem z namenom, da bo delo opravljeno Se boljse,
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- dajem jim nasvete, da bodo pri delu boljsi in posledi¢no tudi bolj zadovoljni,

- na mese¢ni ravni spremljam prodajalca, Ki izstopa s svojim trudom in prizadevanjem k
doseganju skupnih ciljev, ga predlagam za denarno stimulacijo,

- vsake tri mesece predlagam zaposlenega, ki se je v tem obdobju izkazal in dodal
dodatno vrednost k nakupu (prijaznost, pomo¢ kupcem), da pridobi denarno nagrado in

- vsi skupaj se trudimo za ohranjanje pozitivne delovne klime, tako med zaposlenimi kot
tudi do nasih strank.

Podjetje samo se prav tako posluzuje sistema nagrajevanja, in sicer:

- letno naredijo izobrazevanja tako za prodajalce kot za vodje,

- dvakrat letno v obliki denarne stimulacije nagrajujejo poslovalnice, ki so dosegle
zastavljene cilje (cilji se postavijo na zacetku leta za posamezno poslovalnico; doloc¢eni
cilji predstavljajo produktivnost, rezultat inventure, stroske dela in rast prometa),

- v ¢asu COVID-19 dobijo zaposleni denarne dodatke, zahvalo direktorja in darila,

- 0b bozicu dobijo otroci do 15. leta darila,

- organizirajo piknike in novoletne zabave,

- organizirajo nate¢aj za naziv »naj« poslovodja, blagajnicar, mesar, na katerem
zmagovalec prejme nagrado za sedemdnevno potovanje, ki velja za dve osebi,

- organizirajo tekmovanja na razliéne teme na socialnih omrezjih (pust, novo leto,
obletnica 15 let delovanja v Sloveniji ipd.), na katerih prvi trije uvr$¢eni prejmejo
nagrado (tabli¢ni racunalnik, denar, boni itd.).

4 ANALIZA SISTEMA MOTIVIRANJA IN NAGRAJEVANJA V
IZBRANEM PODJETJU

Raziskava temelji na ugotovitvah, ali so zaposleni dovolj motivirani in nagrajeni za svoje
delo, saj je zadovoljstvo zaposlenih v trgovinah zelo pomembno. Vpliva namre¢ na celoten
proces dela in na zadovoljstvo kupcev. Taksni podatki so podjetju v pomo¢ pri oblikovanju
sistema nagrajevanja in motiviranja zaposlenih.

4.1  Metodologija

Za raziskavo sem izbrala spletni anketni vpraSalnik s pomocjo spletnega orodja za ankete
Survey Planet. Povezavo spletne ankete sem posredovala upravi izbranega podjetja, ki jo je
po elektronski posti dalje posredovala vsem poslovalnicam. Glede na epidemiolosko
situacijo s COVID-19 je bila prisotnost zaposlenih posledi¢no nizja zaradi razli¢nih
razlogov (»Cakanje« zaradi otrok, bolezen, karantena), zato sem cas anketiranja podaljsala
na dva tedna.

Zaposleni so odgovarjali na 18 vprasanj (priloga 1), ki so vezana na podjetje Eurospin Eko
d.o.o. V prvem delu so odgovarjali na demografska vprasanja (od 1 do 6), v drugem delu
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pa so bila ze vnaprej zastavljena vprasanja (od 7 do 18) zaprtega tipa, prevzeta od ze
znanih vpraSanj razliénih avtorjev, ki obravnavajo temo nagrajevanja in motiviranja. Za
vse odgovore na vprasanja v anketi sem s pomoc¢jo programa Excel naredila grafe (priloga
2). Z grafi bom v nadaljevanju tudi predstavila rezultate.

4.2  Analiza rezultatov

V prvem delu ankete so zaposleni odgovarjali na demografska vprasanja v povezavi z
delovnim mestom, spolom, starostjo, izobrazbo in ¢as zaposlitve. Na anketo jih je od 404
zaposlenih v trgovini (mesarji so izvzeti) odgovorilo 201, kar je 49 % udelezencev v anketi

(slika 2 na naslednji strani).

Slika 2: Struktura anketirancev po delovnem mestu (v %)

3% 4%

M Student

B prodajalec

m pomocnik poslovodje (3.0seba)
M namestnik

M poslovodja

B podrocni vodja

Vir: lastno delo.

Od tega je na anketo odgovorilo 68 % Zensk in 32 % moskih. Najve¢ jih je odgovorilo v
starostni skupini od 21 do 30 let, kar je 42 % anketirancev (slika 3).

Slika 3: Struktura anketirancev po starosti (v %)

2%
H pod 18 let

m 18-20 let
m21-30 let
M 31-40 let
M 41-50 let

m 51 let ali vec

Vir: lastno delo.

Pri ¢asu zaposlitve jih je najve¢ odgovorilo, da so zaposleni med 1 in 5 leti, kar znasa 39 %
vseh anketiranih (slika 4).
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Slika 4: Struktura anketirancev po casu zaposlitve (v %)

mdo1lleta
m1-5let
m6-10 let

= 11let ali ved

Vir: lastno delo.

Od tega jih je 78 % anketiranih zaposlenih za nedolo¢en cas (slika 5).

Slika 5: Struktura anketirancev glede na obliko zaposlitve (v %)

M redno zaposlen-a za
dolocen ¢as

H redno zaposlen-a za
nedolocen &as

m Student-ka

Vir: lastno delo.

59 % anketiranih je koncalo V. stopnjo izobrazbe (slika 6).

Slika 6: Struktura anketirancev glede na izobrazbo (v %)

0, 0,
4% 2% 1/»0%

M osnovnosolska
m poklicna

m srednjesolska
m visjeSolska

m visokoSolska

W univerzitetna
B magiserij

= doktorat

Vir: lastno delo.
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4.3  Sistem nagrajevanja in motiviranja

V drugem delu bom analizirala 12 vprasanj, ki so bila zastavljena zaposlenim na temo
sistema nagrajevanja in motiviranja v podjetju.

Rezultati ankete so pokazali, da so zaposleni na delovnem mestu zadovoljni, saj jih je
pritrdilno odgovorilo kar 49 %, kar pomeni, da trgovsko podjetje dobro poskrbi za pogoje
in klimo na delovnem mestu. Najmanj pa je bilo tistih, ki z delovnim mestom niso
zadovoljni (slika 7).

Slika 7: Ocena zadovoljstva na delovnem mestu (v %)

3% 59

M zelo nezadovoljen

H nezadovoljen

M niti zadovoljen, niti
nezadovoljen

zadovoljen

H zelo zadovoljen

Vir: lastno delo.

S slike 8 lahko razberemo, da trgovsko podijetje zelo dobro poskrbi za motivacijo na
delovnem mestu.

Slika 8: Ocena motivacije na delovnem mestu (v %)

5%

B nezadovoljiva
 zadovoljiva

M nadpovprecna

Vir: lastno delo.

Anketiranci z veseljem prihajajo na delovno mesto, in sicer kar 60 % zaposlenih. To
pomeni, da svoje delo opravljajo z veseljem (slika 9).
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Slika 9: Ocena, ali anketiranci z veseljem prihajajo na delo (v %)

mda
ne

neopredeljen

8%

Vir: lastno delo.
V anketo sem vkljuéila tudi vprasanje, Ki je zaposlenim omogocilo ocenjevanje
motivacijskih dejavnikov po pomembnosti in zadovoljstvu. Odgovarjali so po stopnjah od

1dost

Tabela 3: Rezultati povprecne ocene motivacijskih dejavnikov po pomembnosti in
zadovoljstvu

Motivacijski dejavniki Povprecna ocena
POMEMBNOST | ZADOVOLJSTVO

varnost pri delu 4,1 3,8
zagotovljeno delovno mesto 4,5 4,2
sanjska sluzba 3,6 3,5
dobri odnosi s sodelavci 4,3 4,1
dobri odnosi z nadrejenimi 4,4 4,2
omogoceni delovni pogoji 4.4 41
napredovanje 4,2 3,9
delovni Cas 4,3 4,1
svoboda pri odlo¢anju 41 3,9
samostojnost pri delu 4,2 4,1
pohvala stranke 4,1 4
pohvala nadrejenega 4,4 4,1
placa 4.4 4
nagrada 4,2 3,7
dodatno izobrazevanje 3,8 3,6
status v podjetju 3,7 3,6

! 1 — nepomembno, sploh nisem zadovoljen
2 —malo pomembno, nisem zadovoljen
3 — srednje pomembno, sem neodlocen
4 — pomembno, sem zadovoljen
5 — zelo pomembno, zelo sem zadovoljen
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Vir: lastno delo.

Iz tabele 3 je razvidno, da je za zaposlene pri motivaciji najbolj pomembno, da imajo
zagotovljeno delovno mesto (pogodbo), da imajo dobre odnose z nadrejenimi, od njih
dobijo pohvalo ter imajo omogoc¢ene dobre delovne pogoje in dobro placo. Zaposlenim
anketirancem sta status v podjetju in izobraZevanje manj pomembna motivacijski
dejavnika. Najvisjo povprecno oceno pri motivacijskih dejavnikin o zadovoljstvu
zaposlenih sta dosegla podpis pogodbe in urejen odnos z nadrejenimi. Anketiranci niso
zadovoljni z dejstvom, da to ni njihova sanjska sluzba.

Tabela 4: Povprecna ocena glede na pomembnost in zadovoljstvo z denarnim

nagrajevanjem
Denarno nagrajevanje Povprecna ocena
POMEMBNOST | ZADOVOLJSTVO

povisanje osnovne place 4.6 3,8
mesecna stimulacija 45 3,8
uspesnost posameznika 45 3,9
uspesnost tima 45 3,9
napredovanje v visji placilni razred 45 3,7

Vir: lastno delo.

Iz tabele 4 je razvidno, da je denarno nagrajevanje zelo pomembno, saj so bili vsi dejavniki
povprecno ocenjeni visje od vrednosti 4. Zaposlenim je pri nagrajevanju pomemben
pri¢akovan dejavnik, in sicer povisanje osnovne place, s katero so tudi zadovoljni. Placa
namre¢ vpliva na kakovost Zivljenja. Pomembna jim je tudi mese¢na stimulacija, saj jim
lahko omogoci boljso finan¢no stabilnost. Pomembno jim je tudi, da so uspesni kot ekipa
in seveda tudi kot posamezniki, saj je posledicno od tega odvisna viSina stimulacije.
Razvidno je, da so zadovoljni z uspesSnostjo tima, saj je bila povpreéna ocena najvisja.
Najmanj so bili zadovoljni z napredovanjem v visji placilni razred, kar pomeni, da je v
podjetju manj$a moznost za napredovanje oziroma traja dalj Casa, da lahko pridejo na visje
mesto.

Tabela 5: Povprecna ocena glede na pomembnost in zadovoljstvo z nedenarnim

nagrajevanjem
Nedenarno nagrajevanje Povprecna ocena
POMEMBNOST | ZADOVOLJSTVO

odgovornejse in zahtevnejse delo 4 3,9
napredovanje 4,2 3,9
izobraZzevanja 4 3,6
zaupanje 4,3 4

javna pohvala pred timom 4,1 3,9
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pohvala nadrejenega 4,4 4,1
dajanje prostih dni 4,2 4
nagradne igre 3,6 3,4
nagrade (potovanja, darilni boni) 3,6 3,3

Vir: lastno delo.

Iz tabele 5 je razvidno, da so pohvale nadrejenih ucinkovite, saj so zaposleni zadovoljni in

jim je tudi to zelo pomembno. Zaposleni radi sli$ijo pohvalo, ki nanje vpliva pozitivno, saj

pripomore k vi§ji zagnanosti pri delu. Istocasno je ugotovljeno, da je pomembna tudi

zaupnost z obeh strani in da so zaposleni z njo zadovoljni. Tako se kaze pripadnost

zaposlenih podjetju. Rezultati ankete kazejo na to, da zaposlenim nagrade niso toliko
pomembne kot ostale vrednote.

Zaposleni so zadovoljni z obema sistemoma, tako sistemom nagrajevanja kot plac, saj je
odstotek pri obeh zelo visok (slika 10 in 11).

Slika 10: Ocena, ali so anketiranci zadovoljni s sistemom plac (v %)

B zadovoljen
H nezadovoljen

drugo

Vir: lastno delo.

Slika 11: Ocena, ali so anketiranci zadovoljni s sistemom nagrajevanja (v %)

18%

23%

H zadovoljen
M nezadovoljen

drugo

Vir: lastno delo.

Tabela 6: Povprecna ocena glede na trditve o ovirah (demotivatorje) pri delu, ki vplivajo
na motivacijo

Strinjanje s trditvami o demotivatorjih

Povprecna ocena

ne poznam pri¢akovanj svoje vodje

2,6

pricakovani rezultati so nerealni

3
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na delovnem mestu ¢utim preobremenjenost 3,4
graje so pogoste 2,9
kriteriji za napredovanje so nejasni 3

Za kolektiv sem samo Stevilka 2,9
vodja mi ne daje dobrega zgleda 2,6
komuniciranje vodje je neodkrito 2,6
vodja nima razumevanja za zasebno zivljenje 2,4
delovni ¢as je predolg 2,8
vodja me ne pohvali 2,6

Vir: lastno delo.
Iz tabele 6 je razvidno, da se zaposleni najbolj poistovetijo s preobremenjenostjo na
delovnem mestu, najmanj pa se poistovetijo z nerazumevanjem nadrejenega, da imajo
zaposleni tudi svoje zasebno Zzivljenje.

4.4  Razprava rezultatov in predlogi izboljSav

Ugotovila sem, da je za zaposlene najbolj pomembno, da imajo zagotovljeno delovno
mesto, pogodbo za nedolo¢en ¢as, dobro klimo v podjetju, veliko jim pomenijo pohvale,
omogoceni dobri delovni pogoji ter placa. To pomeni, da se Zelijo in si prizadevajo, da bi
se pocutili dobro, varno in pripadno na delovnem mestu oziroma v podjetju. Ce
povzamem, je na prvem mestu Se vedno izredno pomembna socialna in financna varnost,
pa tudi, ¢e zaposleni ne opravljajo svojega sanjskega poklica v sanjski sluzbi.

Kar se ti¢e nagrajevanja, ugotavljam, da je zaposlenim najbolj pomembna mesecna
stimulacija, ki jim omogoca vi§jo finan¢no varnost in boljsi standard za zivljenje. Menim,
da kljub dobrim rezultatom pri zadovoljstvu s sistemom pla¢ in nagrajevanja Se vedno
ostaja zadosten manevrski prostor, s katerim bi podjetje lahko naredilo izboljsave v prid
zaposlenih.

Kar se ti¢e izobrazevanj pa analiza kaze, da se zaposleni $e vedno ne zavedajo njihove
pomembnosti, to jim namre¢ koristno za 0sebno in poslovno rast. Podjetju predlagam, naj
nadaljuje z vsemi oblikami izobrazevanja zaposlenih, saj je to izredno pomembna oblika
motivacije. Povprecna ocena zaposlenih 0 zadovoljstvu izobrazevanja je bila najnizja, in
sicer zato, ker vsa izobrazevanja potekajo po zaklju¢enem delovnem casu. Dejstvo pa je,
da vsi cenimo svoj prosti Cas, kljub temu da se zavedamo pomena izobrazevanj. Kot
izboljsavo podjetju predlagam, da vkljucijo izobrazevanja v okvir rednega delovnega Casa.

Rezultati analize kazejo na preobremenjenost zaposlenega, nezadovoljstvo glede
pricakovanih rezultatov in nejasnost kriterijev za napredovanje. Vse skupaj je med seboj
zelo povezano z danasnjo splosno situacijo (epidemijo), zmanjSevanjem stroskov podjetja
in pri¢akovanim dobickom, torej se pri tem vpraSanju Se vedno nahajamo v nekem
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zaCaranem krogu. Na dolgi rok to posledi¢no lahko slabo vpliva na zaposlene in prav tako
na izgubo rednih strank, saj zaradi preobremenjenosti zaposlenih lahko pride do slabe
energije, volje in neu¢inkovitosti pri delu. To pa lahko stranke zelo hitro ob¢utijo in tako
jih podjetje izgubi. Menim pa, da bi podjetje lahko kljub situaciji znizalo produktivnost, ki
vpliva na $tevilo zaposlenih v trgovini, da bi s tem razbremenili zaposlene, saj bi se znizalo
Stevilo ur na zaposlenega in povisalo Stevilo zaposlenih.

Celotna slika ankete je zelo pozitivna, kar kaZze na to, da podjetje pri motiviranju in
nagrajevanju dobro opravlja svojo nalogo. Menim, da bi podjetje lahko z majhnimi
spremembami dosegalo $e boljSe rezultate. Zaposleni so prvi in kon¢ni stik s strankami,
kar je izjemnega pomena za rast podjetja, zato je Se kako nujno vlaganje v izobrazevanja,
vzdrzevanje pozitivne klime in tudi nagrajevanje svojih zaposlenih za trud. VVzajemno
zaupanje je zelo pomembno, saj pripomore k stabilnosti in obstoju podjetja tudi v kriznih
situacijah (COVID-19), zaposlenim pa omogoc¢a socialno in finan¢no preskrbljenost.

SKLEP

V trgovskih podjetjih postaja motivacija zaposlenih z leti vse bolj kompleksna, saj si
zaposleni zelijo vedno ve¢ in to¢no sSpoznajo, kaj hocejo od podjetja. Vcasih so se
delojemalci borili za pozornost delodajalca, sedaj pa se je skozi generacije to zasukalo
tako, da se mora delodajalec bolj potruditi in iskati vse mozne nacine, kako motivirati
zaposlenega, da ostane v podjetju.

Pred leti je bilo dovolj, ¢e smo zaposlenega motivirali z manjSo denarno nagrado. S tem je
bil zaposleni zadovoljen in se je Cutil pripadnega podjetju. Skozi ¢as so zaposleni pridobili
vse vecje ambicije in niso ve¢ zmogli najti smisla pri dodelitvi delovnih nalog. V veéini
primerov namre¢ ne opravljajo zelenega dela. 1z tega razloga tudi ne morejo nastati
rezultati posameznika, ki bi prispevali k Zelenim ciljem v korist podjetja.

Tako so delodajalci priceli z razliénimi naéini motiviranja, toda v vecini primerov so
pozabili preuditi vsakega posameznika posebej. Sele, ko preu¢imo vsakega zaposlenega
posamezno, mu lahko dodelimo delovne naloge, za katere menimo, da bo pri tem izkazal
svoje najboljse sposobnosti in vrline ter da bo Ze samo delovno mesto oziroma naloga
njegova motivacija. Ce vidimo, da zaposleni $e vedno nima dovolj motivacije, ga
spodbujamo, pohvalimo in mu damo vedeti, da je pomemben ¢len v podjetju. Pustimo, da
izrazi svoje mnenje o opravljenem delu in ob tem ga lahko pohvalimo in mu to tudi javno
povemo. Ob tem izrazimo zaupanje in lahko mu dodelimo Se bolj zahtevne naloge.
Pohvalimo ga nadrejenim in predlagamo, da ga denarno nagradijo oziroma ga predlagamo
za napredovanje. Tako zaposleni postane Se bolj pripaden podjetju, cuti se Se bolj
pomembnega in ima bistveno vecje zaupanje do vodje.
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V trgovskih podjetjih je $e kako pomembno, da so prodajalci motivirani, saj so edini in
prvi, ki imajo zadnji stik s kupci, prinasajo dodano vrednost k opravljeni storitvi in SO
pogonska sila podjetja.

Podjetja pri izbiri zaposlenih prodajalcev upostevajo lastnosti, ki bodo v prihodnje vplivale
na uspesnost tako zaposlenega kot organizacije (osebnost, ¢ustvena stabilnost, optimizem,
nagnjenost k timskemu delu, delu s strankami ipd.) (& Snoj, 2017, str. 337).
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PRILOGA



Priloga 1: Anketni vprasalnik

V okviru diplomskega dela o motiviranju in nagrajevanju prodajalcev v trgovskem
podjetju Eurospin Eko moram opraviti raziskavo o0 motiviranosti in nagrajevanju
prodajalcev. Prosila bi Vas, da izpolnite anonimno anketo ter odgovorite iskreno.
Pridobljeni podatki bodo sluzili izkljuéno za izdelavo diplomske naloge. Cas resevanja
ankete je 5 minut. Gordana Zivkovié.

Vprasanje 1 — Delovno mesto:
e Student
e Prodajalec
e Pomocnik poslovodje (3. 0seba)
e Namestnik
e Poslovodja

e Podro¢ni vodja

Vprasanje 2 — Spol:
e Zenska
e Moski

Vprasanje 3 — Starost:
e Pod 18let
o 18-20 let
e 21-30let
o 31-40 let
e 41-50 let
e 51 letalivec

Vprasanje 4 — Cas zaposlitve:

e Dol leta
o 1 5let
e 6-10let

e 11 letalivec

Vprasanje 5 — Oblika zaposlitve:
e Redno zaposlen/-a za dolocen ¢as
e Redno zaposlen/-a za nedolocen cCas
e Student/-ka



Vprasanje 6 — lzobrazba:
e Osnovnosolska
e Poklicna
e SrednjeSolska
e VisjeSolska
e VisokoSolska
e Univerzitetna
e Magisterij
e Doktorat

Vprasanje 7 — Z delom, ki ga opravljam, sem:
e Zelo nezadovoljen
¢ Nezadovoljen
e Niti zadovoljen, niti nezadovoljen
e Zadovoljen
e Zelo zadovoljen

Vprasanje 8 — Ocenite stopnjo motiviranosti pri delu v vasih poslovnih enotah:
e Nezadovoljiva
e Zadovoljiva
e Nadpovprecna

Vprasanje 9 — Ali z veseljem prihajate na delo?
e Da
e Ne
e Neopredeljen

Vprasanje 10 in 11 (v spletni anketi je bilo razdeljeno na 2 vprasanji: 10. vprasanje —
Motivacijski dejavniki po pomembnosti, 11. vprasanje — Motivacijski dejavniki po
zadovoljstvu).

Spodaj so nasteti motivacijski dejavniki, ki se lahko razlikujejo po pomembnosti in po
tem, koliko so zaposleni zadovoljni z njimi. Zato obkrozite, koliko vam je doloceni
dejavnik pomemben in koliko ste zadovoljni z njim (stopnja 1 pomeni, da vam ni
pomembno oziroma sploh niste zadovoljni, kon¢na stopnja 5 pa pomeni, da je to za vas
zelo pomembno oziroma ste z dejavnikom zelo zadovoljni):

1 — Nepomembno, sploh nisem zadovoljen

2 — Malo pomembno, nisem zadovoljen

3 — Srednje pomembno, sem neodlocen

4 — Pomembno, sem zadovoljen

5 — Zelo pomembno, zelo sem zadovoljen



Motivacijski dejavniki Pomembnost zadovoljstvo
Varnost pri delu 2 3 2 3
Zagotovljeno delovno mesto
Sanjska sluzba

Dobri odnosi s sodelavci
Dobri odnosi z nadrejenimi
Omogoceni delovni pogoji
Napredovanje

Delovni Cas

Svoboda pri odlo¢anju
Samostojnost pri delu
Pohvala stranke
Pohvala nadrejenega
Placa

Nagrada

Dodatno izobraZevanje
Status v podjetju
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Vprasanje 12, 13, 14 in 15 (v spletni anketi je bilo vprasanje razdeljeno na 4 vprasanja: 12.
vprasanje — Denarno nagrajevanje po pomembnosti, 13. vprasanje — Denarno nagrajevanje
po zadovoljstvu, 14. vprasanje — Nedenarno nagrajevanje po pomembnosti, 15. —
Nedenarno nagrajevanje po zadovoljstvu).

Spodaj so nastete razlicne oblike nagrajevanja, ki se lahko razlikujejo po pomembnosti in
po tem, koliko so zaposleni zadovoljni z njimi. Zato obkrozite, koliko vam je dolo¢ena
oblika nagrajevanja pomembna in koliko ste zadovoljni z njo (stopnja 1 pomeni, da vam ni
pomembno oziroma sploh niste zadovoljni, kon¢na stopnja 5 pa pomeni, da je to za vas
zelo pomembno oziroma ste z dejavnikom zelo zadovoljni):

1 — Nepomembno, sploh nisem zadovoljen

2 — Malo pomembno, nisem zadovoljen

3 — Srednje pomembno, sem neodlocen

4 — Pomembno, sem zadovoljen

5 — Zelo pomembno, zelo sem zadovoljen

Oblike nagrajevanja Pomembnost Zadovoljstvo

Denarno nagrajevanje
Povisanje osnovne place
Mesec¢na stimulacija
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Uspesnost posameznika 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Uspesnost tima 1 2 3 4 5 1 2 3

o
ol

Napredovanje v vi§ji 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
placilni razred

Nedenarno nagrajevanje

Odgovornejse in 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
zahtevnejsSe delo

Napredovanje

Izobrazevanja

Zaupanje

Javna pohvala pred timom

Pohvala nadrejenega

Dajanje prostih dni

Nagradne igre
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Nagrade (potovanja, darilni
boni)

Vprasanje 16 — S sistemom plac sem:
e Zadovoljen
¢ Nezadovoljen
e Drugo

Vprasanje 17 — S sistemom nagrajevanja sem:
e Zadovoljen
¢ Nezadovoljen
e Drugo

Vprasanje 18 — SE STRINJATE s spodaj naStetimi omejitvami, Ki predstavljajo ovire
(demotivatorji) pri vasem delu vplivajo na motivacijo?
1 — Sploh se ne strinjam
2 — Ne strinjam se
3 — Sem neodlo¢en
4 — Strinjam se
5 — Popolnoma se strinjam
e Ne poznam pri¢akovanja svoje vodje
e Pricakovani rezultati so nerealni
¢ Na delovnem mestu ¢utim preobremenjenost
e (Graje so pogoste
o Kiiteriji za napredovanje so nejasni
e Za kolektiv sem samo Stevilka



Vodja mi ne daje dobrega zgleda
Komuniciranje vodje je neodkrito

Vodja nima razumevanja za zasebno Zivljenje
Delovni ¢as je predolg

Vodja me ne pohvali



