SISTEM NAGRAJEVANJA

JAVNIH USLUŽBENCEV
Že od nekdaj je v človekovi naravi, da želi biti za opravljeno delo nagrajen. 

Pravilno vrednotenje dela je temelj za zagotavljanje primernih nagrad, ki delojemalce stimulirajo k doseganju zastavljenih ciljev organizacije. 

Nagrade za opravljeno delo so materialne in nematerialne, ki jih zagotavlja delodajalec.

Primerne nagrade v organizaciji odločilno vplivajo na izbor najboljših kadrov v določenem trenutku na trgu delovne sile.

Nagrada je skupek denarnih in ostalih nagrad in hkrati tudi sklop filozofije, strategije, načrtov in procesov, ki jih organizacija potrebuje za razvoj.

Nagrajevanje sodi med psihološke stimulatorje za delo

Sistem nagrajevanja sestavljajo: politika organizacije, procesi in izkušnje nagrajevanja delojemalcev, skladnost, sodelovanje, spretnosti (sposobnosti posameznika), pristojnosti in trg.

Sistem vključuje tudi nedenarne nagrade kot so: pohvale, odgovornost, pozornost, osebnostni razvoj in v mnogih primerih izvrševanje managerskih procesov.

SESTAVINE NAGRAJEVANJA

Osnovna plača je fiksna (delavčeva) plača ali plačilo, ki se odraža na delovnem mestu.

K osnovni plači lahko štejemo tudi zagotavljanje in določanje dodatnih plačil, ki se nanašajo na izvrševanje pristojnosti.

Osnovna plača je odsev notranjih in zunanjih činiteljev. Notranji činitelji obsegajo oblike razvoja organizacije in razvrstitev hierarhije delovnih mest. Zunanji činitelji ocenjujejo področje razmer na trgu. 

Dodatki k osnovni plači

Dodatke k finančnim nagradam je mogoče vsebinsko združiti v spretnostih, pristojnostih, izkušnjah in izvrševanju nalog.

Posebne zmožnosti je vedno vredno nagraditi. Taka plačila ni možno združiti v osnovni plači zato jih štejemo v variabilna plačila.

Oblike dodatnih plačil:


individualna uspešnost - vpliva na porast osnovne plače ali na napredovanje v plačilnih razredih


nagrade - nagrajevanje rezultatov individualne uspešnosti, timov ali organizacije 


vzpodbude - plačila primerjamo z dosežkom že prej zastavljenih ciljev, ki so načrtovani in motivirajo zaposlene k višjim uspešnim ciljem. Cilji so ovrednoteni v cenah in rezultatih prodaje


provizija - so posebne oblike dosežkov katerih plačila predstavljajo procent (%) od prodanega blaga


uslužnostna plačila - plačila, ki naraščajo v razmerju s količino opravljenih del


plačilo sposobnosti - (temu lahko rečemo tudi plačilo znanja) plačilo niha skladno z nivojem doseganja individualnih sposobnosti 


odgovornost - plačilo niha skladno z nivojem individualne odgovornosti


dodatki - so plačila, ki izhajajo iz nadurnega dela, dela v izmenah, dodatkov za življenje v velikih mestih...

Skupna plača je seštevek osnovne plače in dodatnih plačil. Je denar, ki ga delodajalec plača na bančni račun delojemalca.

STRUKTURA NAGRAJEVANJA

Strukturo plač v neki organizaciji določajo plačilni razredi posameznih skupin delovnih mest. 
Splošni činitelji določanja plačilnih razredov - plačilni razredi za delovna mesta so zbir sledečih činiteljev:


zunanja vrednost dela (zunanja primerjava) - na tržne razmere dela vplivajo činitelji, ki delujejo znotraj zunanjega trga dela, ki ga lahko opišemo s pomenom trg preživetja dela (delovne sile)


notranja vrednost dela (notranja primerljivost) - primerjava vrednosti dela na notranjem trgu dela vrednotenega z formalnimi in neformalnimi procesi razvoja dela 


vrednost posameznika (osebe) - vrednost povezana s posamezniki kot obseg formalnih in neformalnih cenitev ali izvrševanja managerskih procesov 


timsko in individualno sodelovanje - nagrade individualnih ali timskih odnosov izvrševanja, sposobnosti in pristojnosti


kolektivna pogajanja - plačilo pogajanj s sindikati (Armstrong, 1996, str. 218).

ODLOČANJE O SISTEMU NAGRAJEVANJA

Osnovno vprašanje za vsako organizacijo je kako določiti višino nagrade, da bo omogočila delavcem normalno življenje in vplivala na zavest delavcev za delo. Dokazano je, da ni samo višina plače, ampak tudi razlog za plačo vpliva na zavzetost za delo. Iz tega sledi, da dvigovanje plač v nedogled avtomatično ne povečuje uspešnosti. Spremeni pa se uspešnost zaposlenih, če se organizacija z delavci dogovori da bodo za določeno delo prejeli določeno nagrado.
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OSNOVNA PLAČA

Interno določena z vrednotenjem

dela; kriteriji si tržni dejavniki


Iz slike lahko razberemo, kolikšen delež predstavlja osnovna plača, drugi deleži plače odpadejo na ostale delete, ki so za organizacijo ravno tako pomembni. 

PLAČEVANJE REZULTATOV USPEŠNOSTI JAVNE UPRAVE

Nobena sodobna država ne obstoji brez javne uprave. Država je mehanizem, s katerim si prebivalstvo zagotavlja izvajanje nekaterih skupnih funkcij. Za sodobne družbe je značilna vse večja količina funkcij, katerih izvajanje je nujno zagotavljati skupno in pod skupaj določenimi pogoji. 

Javni sektor porabi veliko denarja, ki ga država pobere od davkoplačevalcev. Analize kažejo, da je proračunski sistem financiranja usmerjen predvsem v plačevanje opravljenega dela (inputi), ne pa v plačevanje doseženih rezultatov (outputi). Učinek takega plačevanja je obraten od pričakovanega: plačuje se neuspešnost, ne pa uspešnost; bolj če je dejavnost neuspešna več sredstev dobi. Vzrok je v tem, da v javni upravi na mnogih področjih ne merijo učinkov njihove dejavnosti. Merjenj rezultatov je relativno malo in so le deloma objektivna. 

Mehanizem pozitivnega učinkovanja merjenja rezultatov je naslednji:

1. Če ne merimo rezultatov ne moremo razlikovati uspešnih od neuspešnih

2. Če ne merimo uspešnosti je ne moremo nagrajevati

3. Če ne nagrajujemo uspešnih, potem verjetno nagrajujemo neuspešne.

4. Če ne vemo kaj je uspešno, se iz tega ne moremo nič naučiti

5. Če ne poznamo napak, jih ne moremo odpravljati.

6. Če ne moremo pokazati rezultatov, ni javne podpore.

Spodbujanje rezultatov je mogoče izvajati na različne načine:

1. S plačevanjem rezultatov 

2. Z upravljanjem storilnosti
3. S proračunskim spodbujanjem količine in kakovosti rezultatov. 

Merjenje rezultatov je včasih zahtevno, zato se ga je treba lotiti strokovno in ga postopno izpopolnjevati. Vendar tudi pomanjkljivo merjenje lahko pripeva k povečanju rezultatov.
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