I. Postopki v organizaciji

Nagrajevanje zaposlenih

Dorian jJosipovi¢

Uvod

Nagrajevanje zaposlenih predstavlja pozitivno lu¢ v javnem ali zasebnem sektorju.
V prispevku se bom osredinil na vrste nagrad in kako te vplivajo na zaposlene
in firmo/organizacijo v pozitivnem in tudi negativnem smislu. Vse skupaj bom
povezal z nagrajevanjem na podrodju Slovenske vojske ter opredelil vrste nagra-
jevanj v vojski in njihov vpliv. Ker je nagrajevanje povezano tudi z motivacijo, se
bo prispevek delno posvetil tudi tematiki motivacije zaposlenih. Za pridobitev
empiri¢nih podatkov bodo opravljeni trije intervjuji, in sicer z zaposleno osebo v
zdravstvu ter Solstvu in z osebo v zasebni firmi.

Nagrajevanje zaposlenih

Z nagrajevanjem zaposlenih lahko dosezemo njihovo vedjo motivacijo in visjo
produktivnost. Po drugi strani pa lahko z neustreznim pristopom k nagrajevanju
spodbujamo nezadovoljstvo med zaposlenimi in podobne negativne pojave. Da
zadnje prepre¢imo, moramo biti pri naértovanju sistemov nagrajevanja zelo pre-
udarni. Sam sistem nagrajevanja pomaga podjetjem dosegati zastavljene cilje. S
sistemom nagrajevanja podjetje opredeli, kako bo zaposlene spodbujalo k Zelene-
mu nacinu dela. Temeljni cilj sistema nagrajevanja je podpreti izvajanje poslovne
strategije podjetja ter tako prispevati k uspesnosti in povecanju konkuren¢nosti.
Sistem nagrajevanja se mora nalrtovati tako, da prispeva k vedji ucinkovitosti in
uspesnosti zaposlenih, vzdrzuje obéutek za pravicnost in postenost, nadzira stro-
ske dela in jih zadrzi v nacrtovanih okvirih ter da ustreza veljavnim zakonskim
normam. Ustrezen sistem nagrajevanja vpliva na dobre poslovne izide, visjo pro-
duktivnost, zadovoljstvo in zavzetost zaposlenih. Po drugi strani pa lahko slabo
zastavljen sistem nagrajevanje vodi do zniZanja motivacije, slabih medosebnih
odnosov, poglablja nezaupanje in lahko celo povzro¢i odhod zaposlenih. Torej
sistem nagrajevanja lahko vpliva na uspesnost poslovanja podjetij, in sicer tako,
da poveca obseg in kakovost ¢loveskih zmoznosti. To se nanasa na privla¢ne
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nagrade, ki lahko privabljajo najboljse kadre, predstavlja kadrovsko sito za vse, ki
niso naklonjeni tveganjem ali pa niso prepricani o svojih zmoznostih, ¢e gre za
placilo, odvisno od dosezka, ter spodbuja zaposlene k pridobivanju novega znanja
in razvijanju dolo¢enih kompetenc (Skupina IRI Ljubljana, 2017)

Nagrajevanje zaposlenih lahko predstavlja velik del motivacije, da s svojim delom
Se bolj prispevajo k doseganju skupnih ciljev podjetja. Nagrajevanje zaposlenih
sodi med t. i. gibljive prejemke zaposlenih. Ti so odvisni od kakovosti opravljanja
dela. Med stalne prejemke sodijo: plac¢a, nadomestila za ure upravi¢ene odsotno-
sti (prazniki, dopust, bolezni) in razli¢ni dodatki (za delovno dobo, no¢no delo
itn.). Nagrade in uspes$nost delavca pa sodijo med gibljivi del izplacil. Ta razmerja
in pogoji se med podjetji razlikujejo, vsem pa je skupno, da morajo upostevati
veljavno zakonodajo. Pri tem lahko omenimo Zakon o gospodarskih druzbah in
Zakon o delovnih razmerjih. Samo nagrajevanje se lahko kaze v materialni/nema-
terialni ali v denarni/nedenarni obliki. Pri nedenarnih oblikah je govor predvsem
o ugodnostih in nagradah, kot so: pohvale, priznanja in viji ugled posamezni-
ka. Pri nagrajevanju posameznikov je treba omeniti $e potrebo po diferenciaciji
zaposlenih. Ker vsi zaposleni niso enaki, je treba nanje in njihovo nagrajevanje
gledati razlikovalno. S tem se lahko spodbuja tudi zdrava mera tekmovalnosti, ki
je za optimalni napredek ve¢ kot potrebna. Pomembno je poudariti, da nagrada
zaposlenih ne predstavlja stroska, ampak investicijo v zaposlenega. Nekatere or-
ganizacije ali firme so svojim zaposlenim kot nagrade zacele nuditi ugodnosti, kot
so: vstopnice za fitnes, brezpla¢ni zajtrki, sobe za sprostitev na delovnem mestu,
dobro zalozene toalete, spalne sobe itn. (Data, d. 0. 0., 2016).

Povisanje place kot motivacija deluje le na kratek rok, cesar se zaveda vse ve¢ vo-
dij in direktorjev. Zato se v podjetjih vse bolj posluzujejo nedenarnih motivacij
zaposlenih. Med pomembne nedenarne motivacijske dejavnike sodijo: primerno
delovno okolje, moznost napredovanja, moznosti usposabljanj, razporeditev de-
lovnega casa, zanimivo delo, stalnost in zanesljivost delovnega mesta, medosebni
odnosi na delovnem mestu in soodlo¢anje o delu. Najve¢ tezav pri motivaciji na-
stane zaradi enotnega sistema nagrajevanja, ki ga dolo¢ena organizacija uvede za
vse zaposlene. Gre za motivacijo vseh delavcev na isti nacin, kar ni mogoce zaradi
razlik v tipu osebnosti, prioritet in vrednot (Kukovi¢ Rajsp, 2014).

Vsako podjetje potrebuje strateski sistem nagrajevanja zaposlenih, ki obravnava ta
stiri podrodja: nadomestila, ugodnosti, priznanje in spostovanje. Tezava sistemov
nagrajevanja v veliko podjetjih je danes dvojna: manjka jim en element ali ve¢ teh
elementov (obicajno priznanje in/ali spostovanje), elementi, ki jih obravnavamo, pa
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niso ustrezno usklajeni z drugimi korporacijskimi strategijami podjetja. Ugodnosti
so druga vrsta nagrade v strateskem sistemu nagrajevanja in zaposleni bodo gotovo
opazili vrste ugodnosti, ki so jim ponujene. Podjetja, ki se ne ujemajo ali presegajo
ravni ugodnosti svojih konkurentov, bodo s tezavo privabila in zadrzala vrhunske
delavce. To je eden izmed razlogov, da se vse ve¢ podjetij obraca na poklicne organi-
zacije delodajalcev, kot je Administaff, da bi dobili dostop do $irSega niza ugodnosti
podjetja (Entrepreneur Media, Inc., 2020).

Sistem nagrajevanja zaposlenih bi moral motivirati zaposlene, da delujejo na naj-
visji ravni. Varnost zaposlitve in moznosti za napredovanje spodbujajo zaposlene,
da se ponasajo s svojim delom. Sistem nagrajevanja se lahko deli na $tiri dele:
kompenzacija, prednosti, priznanje in cenjenje. Placa je nagrada, ki izpolnjuje
osnovne potrebe zaposlenega. Delavci, ki izpolnjujejo cilje svojega dela, bi morali
prejeti nagrado za povisanje place. Druga vrsta nagrade pa je paket ugodnosti vsa-
kemu zaposlenemu. Medtem ko place, nadure, provizije, zasluzki, delitev dobicka
in bonusi spadajo v kategorijo od$kodnin, so ugodnosti pogosto manj posredne.
Vkljucujejo predmete, kot so: zdravstveno zavarovanje, pokojninski naérti, upo-
raba sluzbenega avtomobila, sluzbeni mobilni telefon, racuni za prehrano in po-
tovanja ter dodatek za zabavo. Ugodnosti lahko vkljucujejo tudi subvencionirano
prebivanje, selitvene stroske in prilagodljiv urnik dela. Privlacen paket ugodnosti
lahko pomaga spodbuditi zaposlene k uspesnosti pri delu. Priznanje je naslednja
kategorija, ki sluzi kot psiholoska ali notranja nagrada. Ta vrsta nagrad je zelo
preprosta. Nagrada je lahko fizi¢na, na primer darilni bon, ali pa je nekaj nema-
terialnega, na primer dan placanega dopusta. Vsaka vrsta priznanja je dobra, ée je
dosledna in postena do vseh zaposlenih. Zadnji del je $e cenjenje oz. hvaleznost,
ki je $e ena lastna nagrada, ki se lahko pokaze zaposlenim. Pokazati, da se doloce-
no delo ceni, je glavni motivator delavcu, da to $e nadaljuje (Brown, 2020).

Modeli nagrajevanja zaposlenih

Za predstavitev modelov nagrajevanja bodo uporabljeni nasveti podjetja Trgotur
(2019). Najpogostejsi model/sistem nagrajevanja je uvedba variabilnega dela pla-
¢e v obliki mese¢ne stimulacije, provizije ali bonusov. Tak model nagrajevanja
zaposlene neposredno motivira, saj ti to¢no vedo, da je placilo za dodatno delo
(nagrada) odvisno od njihovih dosezenih rezultatov. Vsako podjetje si izdela svoj
sistem nagrajevanja in sprejme svoja pravila. Nesmiselno je kopirati nagrajevanje
drugega delodajalca, saj vsako podjetje zasleduje svoje cilje in ima razli¢cne mo-
znosti za dosego teh ciljev. Seveda pa delavcev ne nagrajujemo samo z denarnimi
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nagradami, ampak se zmeraj bolj uveljavlja tudi nematerialno nagrajevanje, med
katero spada:

* moznost napredovanja;

* izobrazevanje;

* omogocanje mentorstva oz. t. i. ciljnega vodenja posameznemu sodelavcu;

* prosti del dneva;

* dodaten dan dopusta;

e izleti...

Nagrada naj motivira. Z nagrajevanjem zelimo pri zaposlenih doseci ve¢jo mo-
tiviranost za boljse delo in izpolnjevanje glavnih ciljev podjetja. Cilje podje-
tja postavimo v strategiji podjetja, s katero moramo delavce tudi seznaniti. Za
uspesen model nagrajevanja se moramo odlo¢iti, kaj bomo nagrajevali: ucinek
delavcev ali njihove sposobnosti, pri ¢emer ne smemo pozabiti, da ne nagrajuje-
mo rednega dela oz. pricakovanih rezultatov dela (za to je dolo¢ena pogodbena
placa) ter delovne dobe (ta dodatek delavcem pripada ze na podlagi veljavne zako-
nodaje, zato naj nagrada ne bo odvisna od stalnosti delavca v podjetju).

Pred zacetkom izdelave sistema nagrajevanja moramo biti pozorni na nekatera
dejstva, da bo vlozen trud dejansko obrodil Zelene rezultate. Tako moramo pred
uvedbo modela nagrajevanja preveriti, ali razpolagamo z dovolj sredstvi za izpla-
¢ilo denarnih (pa tudi nedenarnih) nagrad.

Pri¢akovati morate, da se z uvedbo sistema nagrajevanja masa pla¢ ne bo zmanjsa-

la, se pa bodo povecali prihodki podjetja, zato moramo res skrbno izbrati merila,

po katerih bomo delavce nagrajevali, in skrbno izbrati tudi nagrado, da jih bo

spodbudila, da bodo delali bolje/ve¢. Dolociti moramo, kaj zelimo nagrajevati, in

prepoznati moznosti, ki jih imamo, da pri zaposlenih Zeleno ravnanje tudi spod-

budimo. Pri tem je zelo pomemben objektiven razmislek o tem, kaj je spodbudno

in kaj ima ravno nasprotni u¢inek. Pri odlo¢anju, kako in kaj bomo nagrajevali,

imamo na voljo ve¢ moznosti:

* oblikovanje skupin delovnih mest, oddelkov ...;

* lahko se odlo¢amo o individualnem ali skupinskem nagrajevanju;

* dolo¢imo model nagrajevanja za vsako delovno mesto posebej ali pa za skupi-
no delovnih mest/oddelek;

* zavsako delovno mesto/skupino delovnih mest ali oddelek dolo¢imo merljiva
in objektivna merila ter merila za nagrajevanje, za kar dolo¢imo nacin merje-
nja meril.
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Pri tem posebno pozornost namenimo morebitnim stranskim ucinkom, ki jih
model nagrajevanja lahko prinese in si jih ne zelimo (pri spodbujanju povecanja
proizvedene koli¢ine se lahko poslabsa kakovost dela; pri spodbujanju prodaje
se mogocde zanemari razvoj storitev ...), ter se prepricati, da stranski u¢inki ne
preprecujejo zelenega namena modela nagrajevanja.

Nagrajevanje v vojski

Vlada je leta 2019 sprejela (novo) uredbo o denarnih nagradah v Slovenski vojski
(Uredba o posebnih denarnih nagradah ob sklenitvi in podaljSanju pogodbe o
zaposlitvi v Slovenski vojski). Z njo se »dolocajo visina, pogoji in nacin izplacdila
posebne denarne nagrade vojakom, pod¢astnikom, ¢astnikom in vojaskim usluz-
bencem (v nadaljnjem besedilu: vojaske osebe) ob prvi sklenitvi pogodbe o zapo-
slitvi v Slovenski vojski za najmanj pet let, za popolnitev zacasne enote oziroma
druge sestave, zlasti za opravljanje vojaske sluzbe izven drzave, in ob podaljsanju
pogodbe o zaposlitvi v Slovenski vojski«. Motivacijske nagrade za nadaljnje delo
v vojski doloca ze Zakon o sluzbi v Slovenski vojski, ki pravi (¢etrti odstavek 61.
¢lena): »Vlada lahko na predlog ministra odloc¢i, da se izplaca posebna denarna
nagrada vojaskim osebam, ki podaljsajo pogodbo o zaposlitvi, po vsakem kon-
¢anem letu opravljanja vojaske sluzbe.« Nagrade ob zaposlitvi pa so dolo¢ene v
49. ¢clenu tega zakona: »Vlada lahko na predlog ministra dolo¢i, da se vojaskim
osebam ob prvi sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za najmanj pet let in po vsakem
koné¢anem letu opravljanja vojaske sluzbe v ¢asu sklenjene pogodbe o zaposlitvi
ali za popolnitev zacasne enote oziroma druge sestave, zlasti za opravljanje vojaske
sluzbe zunaj drzave, izplaca posebna denarna nagrada, ki se lahko izplaca v ve¢ de-
lih.« Slovenska vojska ponuja marsikatere nagrade in prednosti dela ob zaposlitvi.
Kot zaposlovalec tako nudi razli¢ne ugodnosti. Poleg usposabljanja za dolznost
vojaka, uniforme, oborozitve in prave opreme lahko kot vojak ob placi prejmes
razli¢ne dodatke, ob sluzenju usvojis razli¢no znanje, ki bo koristila tudi v drugih
sluzbah, in poleg sluzbe $e uzivas v zasebnem zivljenju. Slovenska vojska ob redni
pla¢i ponuja tudi bonus na stalnost zaposlitve, dodatek na delovno dobo, zdra-
vstveno zavarovanje, pokojninsko zavarovanje (drugi steber), regres, nadomestilo
za povecan obseg dela, terenski dodatek in nadomestilo potnih stroskov. Poleg
tega ponuja tudi ravnotezje med sluzbo in zasebnim Zivljenjem, kot so: moznost
dodelitve sluzbenega stanovanja, urejen delovni ¢as, skrb za telesno pripravljenost
in opravljanje vozniskega izpita. Med izobrazevanji in delovnim ¢asom pa vsak
zaposleni dobiva znanje in veiline prezivetja v naravi, rokovanja z osebnim
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orozjem, delovanja v stresnih situacijah, organiziranost in disciplino, prvo pomo¢
in zmoznost vodenja (Postanivojak.si, 2020).

Nagrade se v SV lahko kazejo tudi z dodeljevanjem visjih ¢inov. Karierna pot v
SV se za¢ne s podpisom pogodbe o zaposlitvi in z napotitvijo v ves¢inski cen-
ter, v katerem se opravljata temeljno vojasko strokovno usposabljanje in osnov-
no vojasko strokovno usposabljanje. Nato sledi te¢aj za desetnika, za katerega je
potrebna najmanj 5. stopnja civilne izobrazbe in napredovanje v desetnika ali
naddesetnika. Nato sledi $ola za pod¢astnike, napreduje pa se v ¢in vodnik ali visji
vodnik. Po $oli za podéastnike se oseba lahko udelezi nadaljevalnega vojaskega
strokovnega usposabljanja in izobrazevanja za pod¢astnike 1. stopnje, pri ¢emer
napredujejo v ¢in $tabni vodnik. Nadaljevalno vojasko strokovno usposabljanje in
izobrazevanje za podcastnike 2. stopnje je naslednja postaja, za katero je potrebna
najmanj 6. stopnja civilne izobrazbe; napreduje se v ¢in visji vodnik, praporscak
ali visji praporscak, z najmanj 7. stopnjo civilne izobrazbe pa se napreduje v ¢in
visji Stabni praporscak. Za Solo za castnike je potrebna najmanj 7. stopnja civilne
izobrazbe; podeli se ¢in poroc¢nik in napredovanje v ¢in nadporo¢nik. Nato se
oseba lahko udelezi $tabnega tecaja, pri ¢emer lahko napreduje v ¢in stotnika,
visji Stabni te¢aj in napredovanje v majorja ali podpolkovnika, in general$tabnega
tecaja, pri katerem napreduje v ¢in polkovnik ali brigadir (Postanivojak.si, 2020).

Znak uspesne kariere so tudi priznanja, ki jih pripadniki Slovenske vojske (SV)
lahko dobijo za zasluge pri razvoju in krepitvi SV ter obrambi drzave, za hrabrost
v vojni in bojnih dejavnostih v miru ter za uspehe pri opravljanju vojaske sluzbe
v miru in vojni. Priznanja lahko podeli minister za obrambo ali nacelnik gene-
ralstaba SV, delijo pa se priznanja Ministrstva za obrambo, priznanja nacelnika
General$taba SV, bojni spominski znaki in spominski znaki. Slovenska vojska prav
tako ponuja socialnovarstveno oskrbo zaposlenim, in sicer: svetovanje in pomo¢
pri resevanju stanovanjskih tezav, posredovanje informacij o prostih stanovanjih
in pridobitvi stanovanja iz stanovanjskega sklada ministrstva, svetovanje pri zapo-
slitvi zakonca, svetovanje in pomo¢ pri zagotavljanju otroskega varstva ter pomo¢
priselitvah, ¢e so posledica razporeditve vojaka v drugi kraj (Postanivojak.si, 2020).

Negativne posledice nagrajevanja

Stevilni menederji in lastniki podjetij spodbujajo zaposlene na natin, da
nagradijo njihovo trdo delo ali povec¢ajo motivacijo in produktivnost. Nekateri
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za spodbujanje uporabljajo denarne bonuse in druga darila kot nagrade. Zal
se uporaba daril za nagrajevanje zaposlenih lahko pokvari, ¢e ne upostevamo
nekaterih pomanjkljivosti.

Povecani stroski

Obdarovanje zaposlenih povecuje poslovne stroske. Ne glede na to, ali je darilo
denarni bonus ali fizi¢ni predmet, je treba z denarjem pokriti stroske darila, to pa
pomeni poslovni dobicek in lahko postane velik strosek, ¢e darila podarite vedje-
mu $tevilu zaposlenih ali jih daste veckrat v istem proracunskem letu.

Nacrtovanje in izvedba

Poleg stroskov obdarovanja zaposlenih je treba nameniti ¢as za naértovanje in iz-
vedbo obdarovanja. Ce so darila spodbuda glede na uspesnost, je treba pred dari-
lom oceniti uspe$nost zaposlenih. Tudi ée so darila namenjena vsem zaposlenim,
ne glede na njihovo uspesnost, nakup, priprava in razdeljevanje daril zahtevajo
¢as. Prav tako je treba porabiti ¢as za dolo¢anje meril za darila in odlo¢itev, kdo v
podjetju je dovolj usposobljen in nepristranski, da lahko ta merila posteno dolodi.

Pomangjkangje dolgorocne koristi

Denarni bonusi in druga darila lahko zacasno spodbujajo zaposlene, vendar s¢a-
soma korist od teh daril za¢ne izginjati. Obc¢utek hvaleznosti ali druge motivacije,
ki ga obcutijo zaposleni ob prejemu darila, lahko izgine v nekaj mesecih, zlasti
¢e damo denar, ki ga lahko hitro porabimo. V nekaj mesecih se lahko zaposleni
pocutijo enako kot pred darilom, saj darilo obi¢ajno nima dolgoro¢ne koristi.

Vprasanja motivacije

Ce darila, ki jih podjetje daje, temeljijo na uspesnosti, se zaposleni, ki niso
prejeli darila, pocutijo manj motivirane za delo, saj je bila njihova kakovost dela
ocenjena kot premalo dobra; ta uéinek lahko poslabsamo, ¢e je zaposleni prej
mislil, da dobro opravlja svoje delo. Ce so darila podeljena le v dologenih letnih
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¢asih, lahko zaposleni menijo, da je edini ¢as, ko je njihova uspesnost pomembna,

tik pred darili.

Pricakovanja

Obdarovanje zaposlenih lahko pripelje do tega, da bodo v prihodnosti pricako-
vali podobna darila, $e posebej, ¢e bodo darila dana v dolo¢enem letnem casu.
Ce zaposleni pricakujejo darila, se izgubi morebitna motivacija ali nagrada, ker
zaposleni menijo, da je darilo preprosto del njihovega rednega nadomestila in ne
dodaten bonus, ki se ponuja v znak zahvale ali motivacijskega orodja.

Pristranskost

Ce darilo ni dano vsakemu zaposlenemu, obstaja nevarnost, da bo skodovalo
morali z naklonjenostjo. To je $e posebej razsirjeno v primerih, ko darilo presega
tisto, kar bi pri¢akovali od obi¢ajne spodbude na delovnem mestu. Ce darilo ne
temelji samo na uspesnosti, obstaja tudi nevarnost, da bo prislo do dejanskega fa-
voriziranja, saj je za vsa merila, za katera presojajo menedzerji ali drugi zaposleni,
mogoca osebna pristranskost (Chron).

Nadomestila zaposlenih so pogosto eden najvecjih stroskov, s katerimi se srecu-
jejo majhna podjetja, toda motivirani in produktivni zaposleni so lahko razlika
med uspehom in neuspechom. Nekateri delodajalci se odlo¢ijo, da zaposlenim
ponudijo dodatne finan¢ne nagrade, na primer bonuse in provizije, da motivirajo
delavce k ve¢ji produktivnosti. Kljub moznosti za povecanje produktivnosti lahko
spodbude, ki temeljijo na uspesnosti, negativno vplivajo na podjetja.

Empiri¢ni del: intervjuji

Opravil sem intervjuje s tremi razli¢éno zaposlenimi osebami za pridobitev do-
datnih informacij glede nagrajevanja pri delu. Intervjuvanci so bili: oseba, ki je
zaposlena v zdravstvu, torej javni sektor, nato oseba, ki dela v Solstvu in je prav
tako javni sektor, na koncu pa $e oseba, ki vodi uspesno firmo v lokalnem kraju
in gre za gospodarski sektor.
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Moja vprasanja so bila pri vseh intervjuvancih bolj ali manj podobna. Zanimalo
me je, kako je z nagrajevanjem v njihovi vrsti poklica, kaksne so nagrade, v ka-
terih primerih pride do nagrad, kako nagrada vpliva na preostale sodelavce in na
koncu me je zanimalo $e, ali je po njihovem mnenju bolj$e imeti dobro delovno
okolje (prilagojen delovni ¢as, pozitivho naravnane sodelavce, prijeten ambient,
nestresno delo itn.) ali dobro placano delo. V naslednjih odstavkih bom poskusal
zajeti ves pogovor v strukturo, ki bo zajela vse informacije.

Zdravstvo

V zdravstvu nacelno nagrajevanj ni. Novost je sicer dodatek na uspesnost, ki je
bil dodeljen pred nekoliko leti in gre za denarno nagrado. Zanimivost je, da je
ob koncu vsakega leta organizirana zabava za vse zaposlene, na kateri se lahko
sprostijo in malo odmislijo vse napore ter vstopijo v naslednje leto nekoliko bolj
pozitivno naravnani. Trenutno v ¢asu krize covida vsi zaposleni pridobivajo dolo-
¢ene dodatke, ki so dodeljeni po zakonu. Vsako leto je tudi dodeljen regres delav-
cem, ne pripada pa jim bozi¢nica ali 13. placa. Prav tako imajo v zdravstvu boljse
placano delo ob koncih tedna, med prazniki ali v no¢nem delu. Na vprasanje, kaj
je pomembneje — dobra placa ali dobro delovno okolje —, je oseba odgovorila, da
gotovo delovno okolje, saj se veliko bolje pocutis, ¢e domov prides brez stresnih
situacij in se v sluzbi pocuti§ enkratno.

Solstvo

V Solstvu stvari potekajo podobno kot v zdravstvu, vendar se v nekaterih stva-
reh malenkost razlikujejo. V Solskem sistemu je po novem prav tako dodeljena
nagrada za uditelje/profesorje, zaposlene na doloceni Soli. Denarno nagrado po-
deljuje ravnatelj $ole, ki dobi dolocena sredstva in jih porazdeli. Lahko sredstva
dobi ena oseba, lahko jih dobi ve¢ hkrati. Zanimiva informacija je bila, da se ta
sredstva lahko razdeljujejo »nepostenoc, saj ravnatelj lahko izbira osebe, ki so mu
bolj pri srcu. To seveda lahko pripelje do nevoscljivosti, nesoglasij, slabsih med-
osebnih odnosov itn. V trenutnih razmerah, ko vsi delajo od doma, jim vseeno
pripada dodatek za malico, ¢eprav delo poteka od doma. Na vprasanje, kaj se
zdi pomembnejse med placo in delovnem okoljem, pa sem dobil odgovor, da je
drugo z drugim povezano. Zivimo v &asu, ko je denar sveta vladar, in vsak si zeli
imeti nekaj evrov ve¢. Po drugi strani pa je prav tako pomembno, da nas poklic
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ne utruja ve¢, kot mora, in lahko uzivamo tudi po konéani sluzbi, ko pridejo na
visto pomembnejse stvari, kot je druZina.

Zasebno podjetje

V gospodarskem sektorju pa je nekoliko drugace kot v javnem. Pogovarjal sem
se z osebo, ki vodi uspesno podjetje v lokalnem kraju. Pravzaprav so me nekatere
informacije kar pozitivno presenetile. V firmi imajo dodeljeno nagrado na dobi-
ek, ki je javno opredeljena. Torej, ko firma doseze dolo¢en dobicek, se med vse
zaposlene porazdeli enakomerna denarna nagrada. Torej, ¢e sodelavci sodelujejo
in se potrudijo ¢im ve¢ narediti s skupnimi mo¢mi, bo najverjetneje prej dodatna
nagrada. Po drugi strani pa ima vodja firme tudi dodatno nagrajevanje, in sicer
gre za »dober glas seze v deveto vas«, ki pomeni, da ko pride pozitivna informacija
o doloceni osebi do njega (za trud, povecan obseg dela ali za ve¢jo odgovornost),
ga vodja povabi s svojo pisarno, v kateri dobi dodatno denarno nagrado, lahko
pa gre tudi za raznorazne bone, na primer za toplice z druzino. Tu je seveda po-
membno, da nagrajevanje ni breme, ampak investicija. Prav tako vsem sodelav-
cem pripada vsako leto bozi¢nica.

Zaklju¢ek

Skozi pripravo prispevka sem ugotovil, da ima lahko nagrajevanje pozitivne in
negativne ucinke. Nagrajevanje sem povezal tudi z motivacijo zaposlenih, saj se
mi zdi, da med njima obstaja povezava. Pomemben faktor predstavlja vrsta nagra-
jevanja in filozofija v ozadju, da nagrada ne predstavlja stroska, ampak investicijo.
Zanimivo dejstvo se mi zdi, da vse ve¢ vodij za¢enja nedenarno nagrajevanje, ki
je lahko Ze samo prost dan. Nagrajevanje sem povezal tudi s Slovensko vojsko
in ugotovil, kako poteka nagrajevanje tam. Odkril sem veliko novih informacij
v povezavi s Slovensko vojsko, ki bo neko¢ najverjetneje moja sluzba. Intervjuji
pa so mi na koncu dali le Se nekaj zanimivih informacij iz »prve roke«, da sem
dobil — kolikor se da — dobro sliko, kako potekajo stvari v javnem ali na primer
gospodarskem sektorju. Po mojem mnenju pa je veliko lazje napredovati v zaseb-
nem podjetju kot pa v javnem sektorju. Tudi nagrade se mi zdijo bolj prakti¢ne in
imajo ve¢ji u¢inek. Svojo hipotezo delno potrjujem, saj nagrajevanje zares lahko
predstavlja pozitivne posledice, vendar ¢e nagrajevanje nima smisla, lahko pride
do negativnih posledic.
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