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 NAGRAJEVANJE

Fiksna ali variabilna placa -
to je zdaj vprasanje

Ko se podjetja odlocajo o postavitvi novega sistema
nagrajevanja, se znajdejo pred odloditvijo, ali pristati na
fiksnih placah ali pa uvesti v placni sistem tudi dolocen
variabilni del place, ki se bo mesecno ali na tromesecje
(vcasih celo letno) spreminjal glede na nekatere vnaprej
dolocene kriterije uspe$nosti. V tem prispevku bom
poskusila prikazati prednosti in slabosti obeh moznosti.

Prednosti in slabosti fiksne place

Klju¢na prednost fiksnih plac, ki jo vodje (in kadrovska
sluzba) najbolj cenijo, je ta, da se z njimi ni treba (veliko)
ukvarjati. S sodelavci se o fiksni placi dogovorimo ob
zaposlitvi, potem pa lahko nanjo pozabimo vse do
napredovanjasodelavcaali do takrat, ko znjim sklenemo
novo pogodbo o zaposlitvi, npr.za drugo delovno mesto.
Ni se treba torej ukvarjati z mese¢nim ocenjevanjem
sodelavca, ni treba vedno znova utemeljevati visine
njegove place. Prav tako ni treba prezZiveti neprespanih
noci v dilemi, ali ste nekoga ustrezno ocenili oziroma
ali ste mu naredil krivico. Ker so nesoglasja o ustrezni
oceni pri variabilni placi na dnevnem redu tako rekoc
vsak mesec, je prednost fiksne place tudi v tem, da se
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o tej kocljivi temi s sodelavcem dogovorimo enkrat in
se potem lahko osredotoc¢imo na posel oziroma delo. Pri
variabilnih pla¢ah pa se v najbolj pesimisti¢nih scenarijih
okoli visine place pogovarjamo ali celo prerekamo
ob vsakem izplacilu variabile, ne glede na to, ali je to
mesecno ali na tromesecje.

Kljuéna slabost fiksnih pla¢ pa je v tem, da ima vodja
v bistvu eno orodje manj za vodenje in usmerjanje
sodelavca. Kratkoroéno ne more namre¢ vplivati na
njegove osebne dohodke in ne more ustvarjati razlike
med bolj uspesnimi in manj uspesnimi zaposlenimi, ki
so razvrsceni v isti placni razred. Pri fiksnih placah vodja
tudi ne more takoj nagraditi posebej uspesnega dela
ali posebej dobrega dosezka, prav tako pa ne more
finanéno ukrepati, ko sodelavec ne dosega zazeljenih
delovnih rezultatov ali ko podjetju s svojim delovanjem
povzroca celo skodo. Ta slabost fiksnih pla¢ je tudi kljuéni
vzrok, zakaj podjetja vedno pogosteje tezijo k uvajanju
sistemov nagrajevanja, ki temeljijo na variabilnih
placah. Ob tem seveda veckrat precenjujejo prednosti
variabilnih pla¢ in podcenjujejo njihove slabosti.

Variabilna placa kot pravljica, ki se razblini
ob stiku z realnostjo

Pri uvajanju variabilnih pla¢ si podjetja veckrat ustvar-
jajo utvaro, da bodo vpeljala sistem nagrajevanja, ki bo
»pravi¢enc. Kaj je praviéno, si seveda vsakdo razlaga po
svoje, tudi vsak izmed sodelavcey, ki so tam zaposleni.
Upi o tem, da bomo z uvedbo variabilnih pla¢ postavili
pravicen sistem nagrajevanja, se razblinijo takoj ko ugo-
tovimo, da je sistem pravicen izklju¢no v oceh tistega, ki
ga postavlja. Vecina sodelavcev pa je nejevoljnih zaradi
enega ali drugega vidika sistema nagrajevanja.

Predvidevanja, da bo sistem z variabilno placo povecal
motivacijo zaposlenih, so praviloma napacna, saj razi-
skave potrjujejo, da so sistemi nagrajevanja, kjer je placa
variabilna, manj »motivirajoci« za sodelavce - oziroma
jih spodbujajo le k to¢no dolo¢enemu (in finanéno
nagrajenemu) vedenju. Vodje se pri variabilnih placah
veckrat znajdejo v precepu in imajo obcutek, da so
padli z dezja pod kap. Imajo sicer orodje, da finan¢no
»nagradijo« sodelavca za dobro opravljeno delo, vendar
se jim pogosto dogaja, da se sodelavec potrudi le za
tista opravila in naloge, za katera ve, da lahko pricakuje
finan¢no nagrado.







