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SAZETAK

Ljudski resursi glavni su resurs opstanka i pokreta¢ rasta i razvitka organizacije. Pozeljno je
da organizacija ima kvalitetno razvijen sustav nagradivanja kojim ¢e motivirati i osnaziti
zaposlenike. Nagrade mozemo definirati kao postignuca i koristi koju zaposlenici primaju za

obavljanje posla u organizaciji.

Svrha ovog diplomskog rada je prikazati sustav nagradivanja zaposlenika te kako razliciti
sustavi nagradivanja utjeCu na efektivnost poduzeéa u preradivackoj industriji Splitsko-
dalmatinske Zupanije. U teorijskom dijelu rada biti ¢e rijeci o upravljanju ljudskim resursima,
faktorima koji utjecu na upravljanje ljudskim resursima, nacinima upravljanja, kao 1 ISO
standardima koji za cilj imaju pomoci organizacijama u pobolj$anju rada njihovih odjela za
ljudske resurse i u konacnici poboljSanje njihove radne ucinkovitosti. Teorijski ¢e se
analizirati 1 vrste nagradivanja, kao i1 nagradivanje zaposlenika u sluzbi upravljanja ljudskim

resursima.

Empirijski dio rada proveden je na zaposlenicima velikih i srednjih poduzeca preradivacke
industrije Splitsko-dalmatinske zupanije. Istrazivanje se provelo putem anketnog upitnika.
Rezultati istrazivanja pokazali su da sustav nagradivanja ne znaci nuzno i vecu proizvodnost
za poduzece, dok s druge strane sustav nagradivanja pozitivno utjeCe na postotak Skarta.

Slijedom istoga, prva hipoteza se djelomicno prihvatila. Zadnji dio istraZzivanja odnosio se na
lojalnost zaposlenika. Testirala se hipoteza koja je polazila od pretpostavke da ¢e poduzeca
koja imaju razradeniji sustav nagradivanja imati vecu lojalnost zaposlenika od poduzeca s

nizom razinom razradenosti sustava nagradivanja. Spomenuta hipoteza se prihvatila.

Kljuéne rije¢i: nagradivanje, efektivnost, preradivacka industrija, Splitsko-dalmatinska

Zupanija



1. uvoD

1.1.  PROBLEM ISTRAZIVANJA

Svako poduzece, bilo da je malo, srednje ili veliko, neovisno o djelatnosti kojom se bavi, u
zelji da ostane konkurentno na trziStu mora spoznati vaznost upravljanja kvalitetom
poslovanja. Kljucna karakteristika kvalitete proizvoda ili usluge koju poduzece nudi je
svakako povezana s ljudskim resursima tj. s radnim kapitalom jedne tvrtke. Vaznost ljudskog
aspekta unutar jedne kompanije je neprocjenjiva i te je stoga predmet brojnih istrazivanja

kako u teoriji tako i u praksi.

Zaposlenici su klju¢ poslovanja, ¢ovjek je glavni resurs za unapredenje razine kvalitete
proizvoda i usluge, a tvrtke koje to shvate i pravilno odluce upravljati ljudskim resursima
primjenjuju¢i pravedan sustav nagradivanja su tvrtke koje imaju potencijal opstanka na
trziStu. Znanje obrazovanog 1 stru¢nog pojedinca koji je ujedno i zaposlenik tvrtke jest znanje
cijele tvrtke te se njihova vaznost nikako ne smije umanjivati, $to je dokazano uvodenjem ISO
standarda (30400, 30405, 30408, 30409) koji daju niz normi koje potpomazu proces
zapoSljavanja osoblja te proces upravljanja ljudskim resursima. Implementacija navedenih

normi je samo dokaz vaznosti ljudskog potencijala za uspjesnost rada neke organizacije.

Ovim radom ¢e se objasniti i dokazati vaznost upravljanja ljudskim potencijalima kroz sustav
nagradivanja u danas$njem poslovnom svijetu, s obzirom na konkurenciju na trzi$tu, porast
razine kvalitete, promjene u preferencijama potrosaca, te ostale karakteristike poslovanja na
suvremenom poslovnom trziStu. Problem istraZivanja se o€ituje u samom istraZivanju utjecaja
sustava nagradivanja zaposlenika na efektivnost poduzeca u preradivackoj industriji Splitsko

— dalmatinske Zupanije.

1.2.  PREDMET ISTRAZIVANJA

Kao $to je prethodno navedeno da upravljanje ljudskim resursima vazno za poslovanje
poduzeca, no ono S$to je joS vaznije jesu primjeri iz prakse koji dokazuju isto. Mnoge svjetske
kompanije, ali i one s domaceg trziSta su spoznale vaznost upravljanja ljudskim resursima i

pravednu primjenu sustava nagradivanja $to je postiglo samo pozitivne rezultate. Kroz sam



diplomski rad bit ¢e navedene neke od tvrtki koje provode samo upravljanje ljudskim
resursima te ¢e biti objasnjeni principi nagradivanja i rezultati koji nastaju istom praksom.
Kao $to je spomenuto ranije, svaka kompanija mora shvatiti vaznost svojih zaposlenika te
resurs koji oni jesu za kompaniju i poslovanje te s time na umu upravljati poslovanjem kako

bi koristi bile viSestruke, a poslovanje uspjesno.

Temeljem prethodno navedenog moze se istaknuti sam predmet istrazivanja, a to je ispitivanje
utjecaja upravljanje ljudskim resursima kroz sustav nagradivanja na efektivnost poduzeca u
preradivackoj industriji Splitsko — dalmatinske Zzupanije, a Sto ¢e se detaljno ispitati i
analizirati kako bi se dokazale ili opovrgnule hipoteze koje ¢e se naknadno postaviti za svrhu

istrazivanja za diplomski rad.

1.3.  CILJEVIISTRAZIVANJA

Nakon definiranja predmeta i problema istrazivanja, u ovom radu ¢e se prikazati ciljevi
istrazivanja, 1 to znanstveni i istrazivacki. Znanstveni ciljevi istrazivanja ¢e se:

e objasniti vaznost upravljanja ljudskim resursima,

e objasniti vaznost samog nagradivanja zaposlenika,

e objasniti utjecaj nagradivanja na performanse zaposlenika i njihovu lojalnost

organizaciji za koju rade

Uz znanstvene ciljeve, istrazivackim ciljevima ¢e se:
e ispitati hrvatska poslovna praksa kod primjene upravljanja ljudskim resursima,
e predstaviti primjeri upravljanja ljudskim resursima iz hrvatske poslovne prakse,
e istraZiti razina upravljanja ljudskim resursima unutar odabranih poduzec¢a u
preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije,
e istraZiti utjecaj nagradivanja zaposlenika na poslovanje 1 odnose unutar poduzeca u

preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

1.4. ISTRAZIVACKE HIPOTEZE

Na temelju prethodno definiranog predmeta, problema i ciljeva istrazivanja, definirat ¢e se

sljedece hipoteze istrazivanja ovog rada:



H. 1. Sustav nagradivanja pozitivho utjeCe na efektivnost proizvodnih poduzeéa u

preradivackoj industriji Splitsko — dalmatinske Zupanije.

Ova temeljna hipoteza istrazivanja istrazit ¢e se pomocu dvije pomo¢ne hipoteze istrazivanja,
i to:
H 1.1. Sustav nagradivanja pozitivno utjece na proizvodnost poduzeéa u preradivackoj

industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

U testiranju ove hipoteze polazi se od pretpostavke da ¢e poduzeca koja imaju vise razradeniji
sustav nagradivanja imati vecu proizvodnost od poduzeca s nizom razinom razradenosti

sustava nagradivanja.

H 1.2. Sustav nagradivanja pozitivno utjece na postotak Skarta poduzeéa U

preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

U testiranju ove hipoteze polazi se od pretpostavke da ¢e poduzeca koja imaju vise razradeniji
sustav nagradivanja imati manji postotak Skarta od poduzeca s nizom razinom razradenosti

sustava nagradivanja.

H 2. Sustav nagradivanja zaposlenika pozitivno utjece na lojalnost zaposlenika kod

poduzeéa u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

U testiranju ove hipoteze polazi se od pretpostavke da ¢e poduzeca koja imaju viSe razradeniji
sustav nagradivanja imati vecu lojalnost zaposlenika od poduzea s niZom razinom

razradenosti sustava nagradivanja.

1.5. METODE ISTRAZIVANJA

U svrhu analiziranja i obrade podataka te kvalitethog provodenja istrazivanja u skladu s
postavljenim hipotezama, Koristit ¢e se znanstvene i istrazivacke metode. Znanstvene metode
su:
e Metoda kompilacije — koristenjem postojecih znanstvenih radova tj. pomocu
sekundarnih izvora, do¢i ¢e se do potrebnih podataka za istrazivanje same teme.

e Metoda deskripcije — jednostavno opisivanje Cinjenica, procesa i predmeta.



e Metoda eksplanacije — objasnjavanje osnovnih pojmova i relacija vezanih uz
problem istrazivanja.

e Metoda sinteze — spajanje jednostavnih dijelova u sloZenije cjeline.

e Metoda analize — rasc¢lanjivanje slozenih pojmova na njihove jednostavnije
sastavne dijelove i elemente.

e Metoda dedukcije - primjena deduktivnog nacina zakljucivanja u kojem se iz

op¢ih sudova izvode posebni i1 pojedinacni zakljucci.

Uz znanstvene metode, koristit ¢e se 1 istrazivacke metode, 1 to:
e Metoda intervjua - prikupljanje podataka na temelju razgovora.
e Metoda anketnog upitnika — na temelju anketnog upitnika istrazuju se i
prikupljaju podaci, informacije, stavovi i misljenja o predmetu istrazivanja.
e Metoda obrade podataka - odredene metode za obradu dobivenih podataka

temeljene na statistiCkim testovima.

1.6. DOPRINOS ISTRAZIVANJA

Doprinos diplomskog rada na predstavljenu temu moze se podijeliti na znanstveni i
istrazivacki. Znanstveni doprinos ¢e kroz teorijsku analizu teme i objasnjenje primjera iz
hrvatske poslovne prakse objasniti same koristi nagradivanja zaposlenika na hrvatskim

prostorima.

Istrazivacki doprinos ¢e se temeljiti na dobivenim rezultatima istrazivanja utjecaja
nagradivanja zaposlenika unutar odabranih poduzeca u preradivackoj industriji Splitsko-

dalmatinske zupanije

Kompilacijom znanstvenog i istrazivackog doprinosa, postavljene hipoteze ¢e se dokazati ili
pobiti te ¢e se donijeti zakljuak o samom utjecaju nagradivanja zaposlenika na efektivnost

poduzeca.



1.6. STRUKTURA DIPLOMSKOG RADA

Diplomski rad zapocinje uvodom koji uvodi ¢itatelja u samu temu rada, predstavlja problem i
predmet istrazivanja, cilj istrazivanja i hipoteze, metode istrazivanja, doprinos istrazivanja te

samu strukturu diplomskog rada.

Drugi dio rada govori o upravljanju ljudskim resursima kao klju¢noj stavki organizacije
poslovanja 1 organizacije poslovne klime 1 kulture unutar poduzeca te vaznosti samog odnosa
sa 1 prema zaposlenicima. Date su glavne znacajke koje se odnose na samo upravljanje

ljudskim resursima te su predstavljeni i ISO standardi za iste.

Tre¢i dio rada detaljnije objasSnjava samo nagradivanje zaposlenika kao nacin upravljanja
ljudskim resursima, kao vrstu motivacije za poboljSanje performansi zaposlenika te kao nacin

vrednovanja istaknutog truda u samom dobro obavljenom poslu od strane zaposlenika.

Cetvrti dio rada se veze uz samo empirijsko istraZivanje tvrtki koje provode upravljanje
ljudskim resursima na hrvatskom poslovnom trzistu. Istrazivanje je detaljno objasnjeno kroz

opis uzorka, primijenjenu metodologiju te samo prihvacanje ili opovrgavanje hipoteza.

Peti dio rada ukljucuje zakljuéak u kojem je objedinjena cjelokupna tema te u kojem se daju

zakljuéna razmatranja na istu.



2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

2.1. DETERMINANTE UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

Ljudski resursi podrazumijevaju ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne
mogucnosti, motivaciju i odanost kojima raspolaze odredeno drustvo, odnosno organizacija.1
Gospodarstvo koje ucinkovito koristi znanje, intelektualni kapital, odnosno ljudske resurse u
funkciji gospodarskog rasta i razvoja smatra se gospodarstvom temeljenom na znanju. U

takvom gospodarstvu inovativnost postaje osnovni pokreta& razvoja.”

Mnogo je stoljeca trebalo da bi Covjek sam po Sebi, njegovanjem njegovih sposobnosti,
znanja, kreativnosti i motivacija bio prepoznat kao glavni i najvazniji ¢imbenik gospodarske
uspjesnosti.® Organizacije i menadZeri dana$njice nastoje preusmjeriti svoju paznju od tzv.
tvrdih varijabli, kao §to su struktura, sustavi, tehnologija, proizvodna praksa i procesi,

financije i sli¢no, prema razli¢itim ljudskim varijablama.”

Ljudski resursi danas tvore osnovicu konkurentske prednosti organizacija, odnosno glavni
su resurs opstanka i pokretac rasta i razvitka suvremenih organizacija. Stru¢njaci isti¢u da su
menadZeri konacno prihvatili ¢injenicu da su ljudi, a ne novac, zgrade ili oprema, kriticni za
diferencijaciju poslovnog subjekta, odnosno da su oni kljucni resurs na novom svjetskom
trziStu. Organizacije moraju odrediti kakve ljude Zele 1 kakvi su im potrebni za nove uvjete
poslovanja. One moraju znati kako zeljene ljude pronaci, privuéi i nagovoriti da rade za njih.
Moraju znati kako ih zadrZzati 1 uCiniti lojalnima. Drugim rije¢ima, postaje ocito da je
menadzment ljudskih resursa taj koji povecava intelektualni kapital i opcenito neopipljivi dio

poduzeca. >

Moze se re¢i da menadzment ljudskih resursa u suvremenim organizacijama ima dvije uloge,

odnosno ima dva osnovna zadatka:®

! Wikipedia, http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resources (12.08.2018.)

2 Karaman — Aksentijevié N., Jezi¢ Z., Puri¢ K.: Upravljanje ljudskim potencijalima kao pretpostavka inovativnosti i
uspjesnosti poslovanja, Informatologia, Rijeka, 2008., str. 1.

% Jambrek L., Peni¢ 1.1.:Upravljanje ljudskim potencijalima u poduze¢ima — ljudski faktor, motivacija zaposlenika kao

4 Pologki Voki¢ N.: Menadzment ljudskih potencijala u velikim hrvatskim poduze¢ima, Ekonomski pregled, 2004., str. 456.
5 Ibidem, str. 456.

® Poloski Vokié¢ N.:, op. cit., str. 457.
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=  Menadiment ljudskih resursa je podrska ostvarivanju konkurentskih prednosti uz
pomo¢ ljudi. Zaposleni ne mogu pokazati i razviti svoje snage i biti konkurentska
prednost, odnosno ne mogu pridonijeti razvitku konkurentskih prednosti organizacije,
ako nisu motivirani, odnosno, ako nije osiguran potreban broj i struktura ljudi i ako
poduzece ne ulaze u razvijanje njihovih znanja, vjeStina, motivacije 1 ponasanja.
Ljudski su resursi konkurentska prednost poduze¢a samo kada se njima mudro
upravlja, odnosno kada je u organizaciji menadzment ljudskih resursa kvalitetan.

»  Kvalitetan menadiment ljudskih resursa pridonosi uspjeSnosti organizacija. U
suvremenim se organizacijama menadzment ljudskih resursa svojim zadacima;
odnosno aktivnostima, pozicionirao kao vazan i znacajan pokreta¢ promjena i kao

. . . . . .. .y .7
osnovica efikasnog i efektivnog poslovanja, odnosno organizacijske uspjesnosti.

Prema jednoj od definicija koncept upravljanja ljudskim resursima je strateski i koherentan
pristup upravljanja najvrjednijom imovinom neke organizacije — zaposlenika Kkoji

individualno i kolektivno doprinose postizanju organizacijskih ciljeva.?

Stoga se moze zakljuciti da je menadzment ljudskih resursa za suvremena poduzeca iznimno

vazna, ako ne i presudna, karika u lancu ostvarivanja poslovnih rezultata.’
2.1.1. Vanjski faktori
Faktori koji djeluju na upravljanje ljudskim potencijalima moZemo podijeliti na vanjske 1

unutarnje. Na slici 1. slijedi prikaz vanjskih i unutarnjih faktora kao i njihov opis odnosno

utjecaj na ljudske resurse, smjer utjecaja i primjeri iz opée i organizacijske prakse.

" Ibidem, str. 457-458.
8 Armstrong M.: A Handbook of Human Resource Management Practice, London 2006., str.3.
® Poloski Vokié N.: op. cit., str. 456-457.
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Vanjski faktori Unutarnji faktori

|: ekonomski sustav |: upravljanje (menadzment)

[ institucionalni faktori [ velitina organizacije

E vrsta djelatnosti i tehnoloska

[ trziste rada opremijenost rada

[ kultura drustva [ faza razvoja organizacije

[ organizacijska kultura

Slika 1. Faktori upravljanja ljudskim resursima

Izvor: Izrada autorice prema Jambrek I., Peni¢ L.1.:Upravljanje ljudskim potencijalima u poduze¢ima — ljudski

faktor, motivacija zaposlenika kao najbitniji ¢imbenici uspjesnosti poslovanja poduzeéa, Zb. Prav. fak. Sveud.

Rij., 2008., str.1191.

Kao $to prikazuje Slika 1., postoje vanjski i unutarnji faktori u upravljanju ljudskim

resursima. Vanjski faktori su:'°

Ekonomski sustav - odreduje temeljni polozaj i odnose izmedu ekonomskih subjekata
1 aktera ekonomske djelatnosti, opée uvjete privredivanja te globalne ekonomske
kriterije povezane s poslovnim ponaSanjem i uspje$nos¢u poduzeca. Po tim svojim
znaCajkama on bitno odreduje opéi pristup poslovnim resursima, posebice pristup
ljudima, poloZaju i pravima zaposlenika, a time pristup i praksu upravljanja ljudskim
potencijalima.**

Institucionalni faktori - Ovi se faktori odnose na niz zakona i podzakonskih akata
kojima se ureduju razli¢iti aspekti poslovanja. Za upravljanje ljudskim potencijalima
osobito je bitno radno zakonodavstvo koje postavlja konkretne zahtjeve i pravila u
podrucju zapoSljavanja i radnih odnosa. Utvrduju se uvjeti zapoSljavanja, prava
zaposlenika, djelatnosti koje specificiraju pojedina radna mjesta, pravila o sigurnosti i
zdravlju zaposlenika, oblici nagradivanja (prekovremeni rad, rad blagdanom, no¢ni

rad) i drugo.*?

10 Jambrek 1., Peni¢ LI: op. cit., str.1191.
1 Ibidem, str.1191.
12 |hidem, str.1191.
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= TrziSte rada - je postalo bojno polje na kojem se odvija borba za pribavljanje i
osiguravanje kvalitetnih ljudi. TrziSte opcenito, a posebno trziste rada vrlo je vazan i
utjecajan faktor za upravljanje ljudskim potencijalima. Tu dolazi do zaoStravanja
odnosa izmedu konkurencije. Svakako treba spomenuti “odljev mozgova” iz
nerazvijenih zemalja u razvijene (pri ¢emu nije izuzetak ni naSa zemlja). Jeftinije je
“kupiti” znanstvenike iz nerazvijenih zemalja, koji Cesto nemaju niSta loSije
obrazovanje od onih u razvijenim zemljama, a znanstvenici iz nerazvijenih zemalja ¢e
rijetko odbiti takve ponude jer iste ne mogu “dobiti” u vlastitoj zemlji. Ono §to se
doima klju¢nim faktorom u borbi za potroSace i1 opstanak na trziStu svakako je cilj
osigurati Sto kvalitetnije ljude, sposobne, stru¢ne i visoko motivirane te da se isto tako
posveti puno pozornosti zadrzavanju istih. Jedino tako se moze biti konkurentan. Kod
trziSta je vazno spomenuti i uspostavljanje cijene rada. Danas razvijene zemlje sve
viSe grade tvornice etabliranih proizvoda u nerazvijenim zemljama gdje je cijena rada
puno niZa od iste u vlastitoj zemlji.*®

= Kultura drustva - kao jedan od faktora koji utjeCu na upravljanje ljudskih potencijala
specificna je upravo zbog svoje raznolikosti. Menadzeri se u cijelom svijetu bave
upravljanjem, ali ne na isti nacin. Srz kulture ¢ine vrijednosti pojedinog drustva, a u
razli¢itim su kulturama razlicite vrijednosti, gledista, misljenja, ponasanja pa se tako i
upravljanje ljudskim potencijalima mora prilagoditi odredenoj kulturnoj sredini.
Temeljne vrijednosti razli¢itih kultura, potpuno su drugacije, primjerice americke i
japanske (na suprotnim stranama stoji americki individualizam i japanski
kolektivizam, zatim americko natjecanje — konkurencija i japanska suradnja —

harmonija). U skladu s time treba se prilagoditi upravljanje ljudskim potencijalima.™

2.1.2. Unutarnji faktori

Uz vanjske faktore, u upravljanju ljudskim resursima postoje i unutarnji faktori. U unutarnje

faktore spadaju:™
= Upravljanje - U analiziranju specifi¢nosti ljudskih potencijala i njihovog upravljanja
isti¢e se da je to poslovna funkcija koja je najpodloznija djelovanju subjektivnih

gledista i uvjerenja menadzera. Opcenito, menadzeri, njihove vrijednosti 1 uvjerenja

13 Jambrek 1., Peni¢ LI.:op. cit., str.1192.
¥ Ibidem, str. 1192.
15 Jambrek 1., Peni¢ LL:op. cit., str.1193.
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daju presudan ton cijeloj organizaciji i njenom poslovnom ponasanju, izboru

.. e . gey 16
strategije, alokaciji resursa i sli¢no.

= Velicina organizacije - Neovisno o veli¢ini organizacije, prisutni su problemi koji se
odnose na ljude. Treba odabrati zaposlenike, baviti se njihovom daljnjom izobrazbom,
obuciti ih, pratiti njihovu radnu uspjesnost, motivirati, nagradivati i drugo. Nazalost,
male organizacije ¢esto nemaju dobro razraden struc¢ni kadar menadzerskog osoblja,
pa tu dolazi do poteSkoca. Zapravo, $to je organizacija veca to je funkcija ljudskih
potencijala bolje razradena i ima vecu stru¢nu i organizacijsku infrastrukturu. Kod
manjih organizacija nuzno je svestranije obrazovanje klju¢nih ljudi za ljudske
potencijale kako bi se izbjeglo preveliko oslanjanje na stru¢nu pomo¢ specijaliziranih

vanjskih institucija.'’

» Vrsta djelatnosti i tehnoloSka opremljenost rada - Organizacije, kao i ljudi imaju svoj
zivotni ciklus, svoj proces nastajanja iz ni¢ega u nesto. U tom svom procesu
organizacije prolaze razne etape koje u konacnici dovode do stabilizacije. U ranoj fazi
nastajanja organizacije, potrebno je privuéi najbolje struc¢njake i talente, dakle
osigurati kvalitetan kadar ljudi. Takoder, treba stvoriti okruzenje i mehanizme za
upotrebu i provodenje njihovih ideja te dovesti do podizanja opée poslovne razine.
Kasnije, kada se moZe govoriti o razvijenoj organizaciji treba osigurati dotok novih
ljudi 1 ideja kako bi se pokrenuo novi razvojni ciklus organizacije. Ovdje se uocava
razlika organizacija i ljudi. One se trebaju stalno obnavljati i restrukturirati da bi
mogle trajati. U¢malost 1 neinventivnost dovodi do pada efikasnosti 1 efektivnosti

organizacije.*®

= Organizacijska kultura - Odgovaraju¢a organizacijska kultura je pretpostavka, ali i
rezultat djelovanja funkcije ljudskih potencijala. Na organizacijsku kulturu utjece i
kultura odredenog drustva koja osigurava Siroki okvir za njezino formiranje. Istodobno
postoje bitne razlike u organizacijskim kulturama poduzec¢a u istom drustvu jer one

izrazavaju specifi¢ne vrijednosti (poslovne i socijalne) usmjerene na ostvarivanje

16 Jambrek 1., Peni¢ LL:op. cit., str.1193.
17 Jambrek 1., Peni¢ LL:op. cit., str.1192.
18 |hidem, str.1192.
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organizacijske misije i ciljeve. Organizacijska kultura oznacava, u kontekstu kulture

drustva, grupnu kulturu u kojoj, u svakom drustvu, postoje bitne razlike."
2.2.  NACINI UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

Stratesko upravljanje ljudskim potencijalima polaziste je razvoja suvremenih gospodarstava
temeljenih na znanju.?’ Jedno od prvih videnja koncepta upravljanja ljudskim resursima dala
je Michigan School prema kojoj treba postojati sklad izmedu koncepta upravijanja ljudskim

resursima i organizacijske strategije.”*

Prema tome proces upravljanja ljudskim resursima sastoji se od &etiri funkcije:?
= Selekcija — pronalazak i odabir kandidata za odgovarajuce poslove,
* Procjena— upravljanje u¢incima zaposlenika,
= Sustav nagradivanja — promatran kao nedovoljno iskoriSten menadzerski alati za
poboljsanje organizacijskih performansi, potrebno je nagraditi kratkoro¢na kao i
dugorocna postignuca zaposlenika,

= Razvoj zaposlenika — razvoj visoko kvalitetnih zaposlenika.

’—P Nagrade —1

Upravljanje
> poslovnim Procjena
rezultatom

L Razvoj

Slika 1. Ciklus unravli;_ania Iiuds_kim resursima_ o . .
Slika 2. Ciklus upravljanja ljudskim resursima

Izvor: Izrada autora prema Armstrong M.: A Handbook of Human Resource Management Practice, London
2006., str. 6.

19 Ibidem, str. 193-194.

20 Karaman — Aksentijevié N., Jezi¢ Z., Puri¢ K.: op. cit., str. 1.
2 Armstrong M.: op. cit., str.4

22 Armstrong M.: op. cit., str.4
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Pracenje i ocjenjivanje radne uspjesnosti pretpostavka je obavljanja Citavog niza zadataka
managementa ljudskih potencijala. To je kontinuirani proces vrednovanja i usmjeravanja
ponasanja i rezultata rada u radnoj situaciji. Pretpostavlja razvoj sustava, pokazatelja i metoda
pracenja radne uspjeSnosti 1 kontinuirano i sustavno ocjenjivanje i vrednovanje uspjesnosti
svakog pojedinca. Sastavni je dio upravljanja uspjesnos¢u kao novoga i sve vaznijeg zadatka
managementa. Upravljanje uspjesno$éu odnosi se na sve menadzerske aktivnosti i
instrumente, ukljucujuci i procjenu uspjesnosti, koji osiguravaju postizanje ciljeva uspjesnosti

i strategijskih ciljeva organizacije.®

U upravljanju uspjesnoscu bitno je povezati organizacijske ciljeve i rezultate s individualnim
ciljevima i rezultatima rada. Stoga je pracenje i ocjenjivanje individualne radne uspjesnosti

v ;e . . . . .. .y .24
vazan segment pracenja i poboljSavanja ukupne organizacijske uspjesnosti.

Temeljni je cilj pradenja i ocjenjivanja radne uspjeSnosti podizanje opce organizacijske
sposobnosti 1 ostvarivanje strategijskih ciljeva. Procjena uspjeSnosti sluzi za donoSenje
kvalitetnih odluka u svezi s nagradivanjem. Na temelju nje se utvrduje varijabilni dio place i
razli€iti poticajni oblici nagradivanja. Kako redovito sadrzi i segment procjene individualnih
potencijala, omogucuje stvaranje slike o potencijalima organizacije i njezinoj konkurentskoj
sposobnosti. Takoder se temeljem nje pravi portfolio ljudskih potencijala. Informacije koje se
dobivaju procjenom sluze i za profesionalno usmjeravanje i rasporedivanje ljudi na ona radna
mjesta koja bolje odgovaraju njihovim moguénostima. Veoma vazan segment je utvrdivanje
ima li osoba ¢iji se rad 1 uspjeSnost procjenjuje, sposobnosti koje zahtijeva uspjesno
obavljanje posla, ali i razvoj karijere. Bez procjene uspjesnosti nemoguce je planirati razvoj
individualne karijere. Visoka uspjeSnost u obavljanju aktualnog posla najcesca je osnova za

promotivne odluke. %
2.3. ISO STANDARDI ZA UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

Medunarodna organizacija za normizaciju (International Organization for Standardization;

kratica 1SO) je medunarodno tijelo za donosenje norma koje je sastavljeno od predstavnika

raznih nacionalnih normizacijskih tijela. Osnovana 23. veljac¢e 1947., organizacija izdaje

2 Bahtijarevi¢ — Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 505-507.
2% |bidem, str. 505-507.
% Ibidem, str. 505-507.
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industrijske i komercijalne norme. lako se ISO definira kao nevladina organizacija, njegova
sposobnost donoSenja norma koje ¢esto postanu zakoni, bilo kroz medunarodne ugovore ili
kroz nacionalne norme, ¢ini ga moénijim od vecine nevladinih organizacija. U praksi, ISO se

ponasa kao konzorcij usko povezan s vladama.?®

Sustav upravljanja implementiran u organizaciji pruza radni okvir unutar kojeg se ostvaruju
zeljeni rezultati promatrane organizacije na efikasan i uc¢inkovit nacin. Postoji Sirok spektar
razliCitih sustava upravljanja koji pokrivaju razna podrucja djelovanja. Sustav upravljanja
moze se na primjer baviti problematikom kvalitete, zdravlja i sigurnosti ili pak problematikom
energetske ucinkovitosti. Sustavi upravljanja u organizacijama mogu se implementirati i
odrzavati pojedina¢no, medutim sve je CeS¢a primjena integriranih sustava upravljanja.
Integrirani sustav upravljanja je skup dvaju ili viSe razlicitih pojedinac¢nih sustava upravljanja
uklopljenih u jedan medusobno uskladen sustav upravljanja. ISO razvija niz normi (sustava
upravljanja) ¢ija je osnovna namjena zastiti kupca / korisnika, zaposlenika i okoli§ uvijek i na

svakom mijestu.”’

Danas je kvaliteta postala primaran i strateski cilj gotovo svakog poslovnog subjekta.
Postavljaju se sve veéi zahtjevi za:?®

= kvalitetom proizvoda i/ili usluge

= kvalitetom proizvodnih i/ili poslovnih procesa

= pouzdanosc¢u cjelokupnog sustava kvalitete
Zahtjevi za kvalitetom danas su utvrdeni medunarodnim i europskim standardima.?

Ljudski potencijal ima vrlo vaznu ulogu u uspjeSnosti rada neke organizacije, stoga je ISO
razvio niz normi kako bi pomogao poboljSanju zaposljavanja osoblja i poboljSavanju procesa
upravljanja ljudskim resursima. Poslovni svijet se danas u globalnom drustvu vrlo brzo
razvija, a mnoge korporacije organizirane su tako da je njihov vlasnik ¢esto nedovoljno
svjestan vaznosti onog dijela organizacije koji je odgovoran za odabir i usmjeravanje ljudskih

resursa. Studije pokazuju da odjel za ljudske resurse koji ucinkovito provodi procese

By\ikipedia, https://hr.wikipedia.org/wiki/Me%C4%91unarodna_organizacija_za_standardizaciju, (10.08.2018)
#7 Britvi¢ J.: Moderni sustavi upravljanja u organizacijama, Praktiéni menadzment, Vol. II, br. 2, str. 72-80.

28| azibat T.: Sustavi kvalitete i hrvatsko gospodarstvo, 2002., str. 55-56.

% Ihidem, str. 56.
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zaposljavanja 1 upravljanja ljudima donosi veci ekonomski u¢inak svojoj organizaciji 1 ima

klju¢nu ulogu u podizanju vrijednosti tvrtke. Niz normi za ljudske potencijale razvio je 1SO

tehnicki odbor ISO/TC 260, Human resource management, i to: *

ISO 30400, Upravljanje ljudskim resursima - Rje¢nik, norma je za razumijevanje
temeljnih pojmova koji se koriste u normama upravljanja ljudskim resursima.

ISO 30405, Upravljanje ljudskim resursima - Upute za zaposljavanje, daje smjernice
za poboljsanje ucinkovitosti procesa 1 postupaka zaposljavanja te ih moze koristiti bilo
tko ukljucen u zaposljavanje osoblja, bilo da su to stru¢njaci za ljudske potencijale ili
da to nisu.

ISO 30408, Upravljanje ljudskim resursima — Upute za upravljanje ljudima, daje
smjernice za organiziranje ucinkovitog sustava upravljanja ljudima koji moze
ucinkovitije pridonijeti organizacijskim i1 operativnim potrebe, ali i potaknuti vecu
suradnju svih sudionika, predvidjeti i upravljati rizicima ljudskih resursa i razvijati
kulturu tvrtke uskladenu s njenim vrijednostima.

ISO 30409, Upravljanje ljudskim resursima - Planiranje radne snage, pomaze
organizacijama da poboljSaju ucinkovitost svojih sadasnjih i buducih zahtjeva za
osoblje.

ISO 30410, Upravljanje ljudskim resursima — Utjecaj metrike zapoSljavanja, ovaj
dokument obuhvaca nacela za utvrdivanje kriticnih pozicija koriStenjem metode
segmentacije radne snage i1 mjere za utvrdivanje utjecaja kriti€nih polozaja 1
performansi ljudi angaZiranih na tim pozicijama, na stvaranje organizacijske
vrijednosti i uspjesnosti.

ISO 30411, Upravljanje ljudskim resursima — Kvaliteta metrike zaposljavanja,
Ovaj dokument pruZa niz moguénosti za mjerenje kvalitete zapos§ljavanja koja se moze

uskladiti s razli¢itim poslovnim 1 organizacijskim uvjetima.

Novi niz ISO normi za ljudske resurse ima za cilj pomo¢i organizacijama u poboljSanju rada

njihovih odjela za ljudske resurse i u kona&nici poboljanje njihove radne u&inkovitosti.**

% |SO/TC 260, Human resource management, https://www.iso.org/committee/628737.html, (10.08.2018.)
31U¢inkovito upravljanje ljudskim resursima, http://www.svijet-kvalitete.com/index.php/normizacija/3380-ucinkovito-
upravljanje-ljudskim-resursima, (10.08.2018.)
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3. NAGRAPIVANJE ZAPOSLENIKA KAO NACIN UPRAVLJANJA
LJUDSKIM RESURSIMA

Ako su ljudi ti koji su presudni za uspje$nost dana$njih organizacija, proizlazi da je osnovni
zadatak koji stoji pred suvremenim organizacijama nastojanje i Cinjenje svega S§to je u
njihovoj moc¢i da u svoje okrilje privuku i da zadrze najbolje ljude, odnosno, kvalitetno

e . . .. , o . . 32
obavljanje Sirokog raspona aktivnosti i zada¢a menadzmenta ljudskih resursa.

Vrednovanje rada i nagradivanje radnog ucinka zaposlenika i menadzera od kljucne je
vaznosti za kratkoro¢nu, dugoro¢nu i projektnu uspjesnost svakog poduzeca. U poduzecima
koja nemaju razradenu strategiju motivacije i nagradivanja vlada loSa radna atmosfera,
nedostaje odgovornosti i povjerenja pa se zaposlenici loSe osjecaju, te neminovno dolazi do

stagnacije i nazadovanja.*

Nagrade mozemo definirati kao postignuca i koristi koju zaposlenici primaju za obavljanje

posla u organizaciji. **

Zaposlenici imaju odredena ocekivanja u kontekstu nagradivanja svog rada i pridruzuju se
organizaciji u kojoj ocekuju bolje financijske uvjete, placu i nagrade, ili pak nematerijalne
kompenzacije kao §to su smjestaj, prijevoz, zdravstvene usluge 1 druge pogodnosti koje imaju
svojstva nagrade za uspjeSno obavljene radne zadatke. PoZeljno je da organizacija ima

kvalitetno razvijen sustav nagradivanja koji ¢e motivirati i osnaZiti zaposlem’ke.35

Stru¢njaci za ljudske resurse i menadZeri jo§ uvijek pronalaze inovativne sustave
nagradivanja zaposlenika. MenadZerska praksa otkriva kombinirani model odnosno sustav
nagradivanja koji ukljuuje monetarne i nemonetarne nagrade koje generiraju i vrijedne
poslovne rezultate organizacije — poboljsane individualne i organizacijske performanse,

zadovoljstvo, moral i lojalnost zaposlenika®.

32 poloski Vokié N.: op. cit., str. 455-478.

% Buntak K., Drozdek I., Kovagi¢ R.: Materijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima, Tehnitki glasnik
7,2013., str. 56-63.

3 What is Reward System in HRM?, http://hrmpractice.com/what-is-reward-system-in-hrm/ (17.08.2018.)

% What is Reward System in HRM?, http://hrmpractice.com/what-is-reward-system-in-hrm/ (17.08.2018.)

% What is Reward System in HRM?, http://hrmpractice.com/what-is-reward-system-in-hrm/ (17.08.2018.)
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Prilikom kreiranja sustava nagradivanja zaposlenika, organizacije i menadzeri trebaju
odgovoriti na nekoliko temeljnih pitanja; tko ¢e dizajnirati sustav nagradivanja, koje ¢e vrste
nagrade primjenjivati, kako ¢e se sustav financirati i pod kojim poslovnim uvjetima ¢e se
primjenjivati. Bez jasnih odgovora na spomenuta pitanja menadzeri riskiraju efikasno
razvijanje i provedbu plana i dovode u moguénost ostvarivanja srednjih odnosno prosje¢nih
rezultata stoga vrlo pomno treba promotriti i odgovoriti na navedena pitanja kako bi

implementacija sustava nagradivanja bila $to uspjesnija.*’

Procjena

Evaluacija Dizajn

. .

Provedba

Slika 3. Faze implementacije sustava

Izvor: Heneman R. L.: Implementing Total Rewards Strategies, SHRM Foundation, 2007., str. 4.

Prac¢enje uspjeSnosti pretpostavka je kvalitetnog sustava materijalnog 1 nematerijalnog
nagradivanja zaposlenih; pravedan i poticajni sustav placanja i nagradivanja preduvjet je
motiviranosti zaposlenih, a obrazovanje je klju¢na aktivnost u dobu znanja. Zaposleni mogu
biti zadovoljni 1 motivirani za rad isklju¢ivo ako znaju da organizacije vrednuju i nagraduju

.. . . , .. .. Y 38
njihov rad, a §to je svakako nemoguce ako se ne prati i ne ocjenjuje radna uspjesnost.

Motivacija zaposlenika jedna je od tehnika u upravljanju ljudskim potencijalima u svrhu
ostvarivanja ciljeva tvrtke, a koje ¢e se tehnike motivacije primijeniti ovisi o odluci
menadZera baziranoj na relevantnoj procjeni metode motiviranja u svrhu postizanja najveceg

efekta, odnosno zadovoljnog zaposlenika s krajnjim ciljem postizanja organizacijskih ciljeva.

3" Heneman R. L.: Implementing Total Rewards Strategies, SHRM Foundation, 2007., str.3-4.
% poloski Vokié N.: op. cit., str. 462.
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Jedan od glavnih zadataka je definiranje organizacijskih ciljeva i sustava nagradivanja, a uvjet
za to je dobro poznavanje i razumijevanje nacina motivacije zaposlenika, te znanje i
kompetencije o vodenju ljudi. Sustav nagradivanja i motiviranja ne moze ovisiti o
pojedinanom ponasanju 1 stavovima menadzera, nego je sastavni dio poslovne i razvojne

politike, definiranih pravila i normi poslovnog sustava.*

Podaci o postotku zaposlenih u velikim hrvatskim poduzeéima, cija se placa sastoji i od
varijabilnog dijela i postotak zaposlenih koji dobivaju stimulaciju, pokazuju da je praksa
stimulativnog placanja i nagradivanja u Hrvatskoj nerazvijena. U velikim hrvatskim
poduzeé¢ima place imaju i varijabilni dio za 14% zaposlenih, pri ¢emu su u cak 66,7%
poduzeéa iz uzorka plaée zaposlenih fiksne, dakle, ne odrazavaju ulozenu energiju i rezultate,
odnosno radnu uspjesnost zaposlenih. Sto se ti¢e stimulativnog dijela place, u velikim
hrvatskim poduze¢ima u prosjeku 39% zaposlenih dobiva materijalnu stimulaciju. No, u ¢ak
40% poduzeéa iz uzorka nitko od zaposlenih ne dobiva stimulaciju, a samo je u 21%
poduzeca materijalna stimulacija propisana kao mogucnost nagradivanja svih zaposlenih.
Takoder primjecujemo da hrvatska poduzeca prosjecno godisnje izdvajaju samo 175,00 kn za
dodatne usluge zaposlenima, a to uklju¢uje pomo¢ pri Skolovanju, programe rekreacije i
zdravlja, socijalne aktivnosti i sl. Medu velikim hrvatskim poduze¢ima ima onih koja uopée

v . . . o 4
ne ulazu u navedeni segment nagradivanja zaposlenih.*’

3.1. STRATEGIJE NAGRADIVANJA

Pojedine definicije kao motivaciju promatraju kompenzacije koje se dijele na: izravne
financijske, neizravne financijske, obogacivanje posla i poboljSanje radne okoline. Takoder,
prema odredenim istraZivanjima motive odnosno poticaje mozemo kategorizirati na sljedeci

nacin:*

39 Mateljak, 7.: Zavisnost tipova menadZmenta i razine motivacije, FBIM Transactions, 2018., str. 3.
*0 pologki Vokié N.: op. cit., str. 466-467.
*! Marusié, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, 4. izdanje., Zagreb, ADECO, 2006., str. 343.
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A. Ekstrinzi¢ni B. Intrinzi¢ni
= Sustav placa = Obrazovanje uz rad
= Uyvjeti rada = Napredovanje

= Rukovodnje

Uz prethodno navedene faktore, na slici 4. prikazat ¢e se motivacijska kompenzacija
zaposlenika.

Unutradnje i vanjsko okruzenje

MOTIVACIJSKA KOMPENZACIJA

FINANCIJSKA NEFINANCIJSKA
NEIZRAVNA RADNA
OKOLINA
Socijalna davanja: POSAO
Mirovinski fond Palitika poduzeca
IZRAVNA Soc.osiguranje Zanimljive zadace Rukovodenje
Izobrazba Izazov Suradnici
Placa Osiguranje: Odgovornost Status
Honorari Zivot Samopotvrdivanje Radni uvjeti
Putni troSkovi Zdravlje I1zobrazba Klizno radno
Reprezentacija Dopusti: Napredovanje vrijeme
Godisnji odmor Postignuce Kraci radni tiedan
Kraéi dopust Kontakti Podjela posla
Bolovanje Prehrana
Stamberni krediti Rad kod kuce

Slika 4. Motivacijska kompenzacija

Izvor: Izrada autora prema Marusi¢, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, 4. izdanje, Zagreb, ADECO, 2006.,
str. 343.

Sa slike 4. vidi se da se motivacijska kompenzacija dijeli na financijsku i nefinancijsku.
Financijska materijalna kompenzacija dijeli se na izravnu u koju ubrajamo place, honorare,
putne troSkove reprezentaciju i sl., dok u neizravnu spadaju socijalna davanja, razlicita
osiguranja i dopusti. S druge strane razlikujemo i nefinancijske materijalne kompenzacije koje
takoder moZemo podijeliti u dvije grupe. Prvu grupu ¢ine kompenzacije vezane uz prirodu
posla, kao Sto su zanimljivi zadaci, izazovi, odgovornost, samopotvrdivanje, obrazovanje,
napredovanje, postignuca ili uspostavljeni kontakti dok u drugu grupu ubrajamo nefinancijske

materijalne kompenzacije vezane uz radnu okolinu kao §to je politika poduzeca, rukovodenje,
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suradnici, status, radni uvjeti, klizno radno vrijeme, kraci radni tjedan, podjela posla, prehrana

ili pak moguénost rada kod kuce.

3.1.1. Materijalna stimulacija

Promatrana u kontekstu motiviranja za rad, ali i raznolikih i specifi¢nih strategija koje se

unutar nje razvijaju u suvremenim poduzeé¢ima, materijalna odnosno financijska stimulacija

nije jednoznacan i jednodimenzionalan koncept; ona je slozen konstrukt razlicitih oblika

motiviranja usmjerenih na osiguranje i poboljsanje materijalnog poloZaja zaposlenih i

financijskih kompenzacija za rad. Razlicite strategije koje obuhvaca mogu se analizirati i

klasificirati glede dviju dimenzija:*

= stupnja izravnosti materijalnih dobiti, odnosno relacije pojedinac — materijalna
dobit i
» Uloge individualnog rada i ponaSanja u njihovu ostvarivanju, odnosno razine i

obuhvata organiziranja i distribuiranja.

Kad se radi o stupnju izravnosti materijalnih odnosno financijskih primanja i ukupnih

kompenzacija zaposlenih u nekom poduzeéu, moze se govoriti o dvije temeljne vrste ili

kategorije financijskih kompenzacija:*

izravnim materijalnim, financijskim dobicima koje pojedinac dobiva u novcu i na
ruke. U ovu kategoriju spada sustav placa i drugih materijalnih poticaja, 0dnosno
bonusa vezanih s individualnim ili grupnim radom pa se i s individualnog i s
organizacijskog aspekta percipiraju kao izravne nagrade za rad

neizravnim materijalnim dobicima koje pridonose individualnom materijalnom
standardu iako ih zaposleni ne primaju neposredno u obliku place ili uopée novca.
Zaposleni i nezaposleni ne razlikuju se samo po ¢injenici primanja ili ne primanja
place nego 1 po nizu drugih beneficija koje proistjecu iz rada i jednostavne €injenice
zaposlenosti. U ovu kategoriju spada Citav niz materijalnih beneficija koje se stjecu
samim zaposljavanjem u odredenom poduzecu, a koje su s individualnog gledista
nenovcane prirode, niti se distribuiraju po kriterijima radnog ucinka i uspjesnosti. Tu
spadaju zdravstveno i mirovinsko osiguranje, prehrana, stipendije i skolarine, razliciti

oblici Zivotnog osiguranja, slobodni dani, godisnji odmori, rekreacije itd.. Promatran

“2 Bahtijarevi¢ - Siber F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 613.
*3 Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 613.

23



u kontekstu motivacijskog sustava i radnog ponaSanja unutar poduzeca, on je
djelotvoran u privlacenju 1\ zadrzavanju, ali ne i u poticanju neposrednog radnog

ponasanja.

Drugi aspekt promatranja materijalnih kompenzacija jest razina i _obuhvat organizacije i

distribucije u poduzecu. Zapravo, jedan dio materijalnih nagrada vezan je za individualnu
razinu i temeljen na individualnom radu i u¢inku, dok je drugi vezan za organizacijsku razinu
i distribuira se na temelju organizacijskih programa ili politike i uspjeSnosti u postizanju
ciljeva. Takav je veliki dio neizravnih materijalnih kompenzacija, ali 1 sve ve¢i segment
individualnih primanja vezan za uspjeSnost organizacije i €itav niz strategija motiviranja koje
vezuju individualni interes i ciljeve za organizacijske interese i ciljeve. U tu se svrhu u
suvremenim poduze¢ima razvijaju i primjenjuju Strategije posebnih bonusa vezanih uz
uspjesnost organizacijskih jedinica i poduzeéa, sudjelovanja u rezultatu i dobitku,
sudjelovanja u profitu, dionicarstvo zaposlenih i drugo.** Klasifikacija materijalnih

kompenzacija zaposlenih prikazana je u tablici 1.

Kao $to prikazuje Tablica 1. materijalne kompenzacije zaposlenika mozemo klasificirati u
dvije skupine, izravne i neizravne materijalne kompenzacije, dok s aspekta razine ih dijelimo
na one koje se odnose pojedinca ili poduzece. Tako primjerice u materijalne kompenzacije s
aspekta pojedinca su place, poticaji i bonusi, razli¢ite naknade za poboljSanja dok su s aspekta
poduzeéa materijalne kompenzacije udjeli u profitu ili vlasniStvu poduzeca. Neizravne
materijalne kompenzacije na razini pojedinca odnose se na stipendije, specijalizacije, slobodni
dani 1 sl.,, dok su na razini poduzeta neizravne materijalne kompenzacije mirovinsko

osiguranje, zdravstvena zastita, bozZi¢nice, skrb o djeci ili stanarina i dr.

Materijalne nagrade izrazene opéim pojmom plae nesumnjivo su najopcenitiji,
najkonkretniji, vrlo vazan i1 poticajan oblik priznanja necijeg rada i uspjeSnosti. Moze se
slobodno pretpostaviti da uza sve individualne razlike i preferencije, one djeluju sli¢éno na

ponasanje vecine ljudi u okviru iste kulture.

* Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 614,

24



MATERIJALNE

KOMPENZACIJE

POJEDINAC

RAZINA

PODUZECE

placa

bonusi i poticaji
naknade za inovacije i poboljsanja
naknade za

fleksibilnost

Sirenje  znanja i

ostali poticaji (bonusi)

bonusi vezani uz rezultate i dobitak
organizacijske jedinice ili poduzeca
udio u profitu

udio u vlasniStvu

Tablica 1. Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih
IZRAVNE

NEIZRAVNE
KOMPENZACIJE

MATERIJALNE

= stipendije i Skolarine

= studijska putovanja

= specijalizacije

= pladene odsutnosti i slobodni
dani

= automobil kompanije

= managerske beneficije

= mirovinsko osiguranje

= zdravstvena zaStita

= Zivotno i druga osiguranja

= naknade za nezaposlenost

= obrazovanje

= godis$nji odmori

=  bozi¢nica i drugo

= skrb o djeci i starima i dr.

Izvor: Bahtijarevi¢ - Siber F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 614.

Iznimna vaznost place za individualnu motivaciju ni u kojem slu¢aju ne pretpostavlja cesto

ocekivani automatizam njezina djelovanja na motivaciju za rad izrazen u ekstremno

pojednostavljenoj pretpostavci veca placa — veéa motivacija za rad — veci ucinak.

Taj odnos je mnogo sloZeniji 1 sofisticiraniji 1 na njega, osim visine place ili uopce

materijalnih nagrada, utjece Citav niz individualnih, subjektivnih i objektivnih ¢initelja koji se

prelamaju kroz subjektivnu strukturu pojedinca.*

1. Da bi materijalne nagrade bile u funkciji povecanja radnog ucinka i uspjesnosti,

moraju biti povezane uz one pokazatelje radne uspjesnosti na koje pojedinac ili grupa

moze utjecati svojim ponaSanjem.

2. Mora postojati jasna veza izmedu rezultata rada i nagrada (place). Drukcije rad se

mora percipirati kao instrumentalan za povecanje place i opcenito ostvarivanje

individualnih ciljeva (razvoja, napredovanja, statusa itd.)

4 Bahtijarevic¢ - Siber F.: op. cit., str. 615-616.
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3. Sustav nagradivanja mora se temeljiti viSe na pozitivnim nego negativnim
konzekvencama radnog ponasanja. To znaci da je u nacelu bolje nagradivati nego
kaznjavati.

4. Povecanje materijalne naknade koje rezultira iz ve¢eg ucinka mora biti dovoljno veliko
da opravdava i potice dodatni napor koji se ulaze.

5. Povecanje place i uopée nagrade vezane za veci uCinak i bolju radnu uspjesSnost
moraju neposredno slijediti poveéane rezultate

6. Materijalne nagrade moraju se percipirati kao primjerene ulozenom radu, fer i
pravicne U usporedbi s drugima

7. Razlike u pla¢i izmedu dobrih i slabih radnika moraju biti zrnacajne da bi stimulirale

dobar rad.

Stimulativno djelovanje sustava nagradivanja povezano je s postojanjem jasnih standarda
radnog izvrsenja i uspjesnosti, razumijevanjem i opcéim prihvacanjem nacina utvrdivanja
radne uspjesnosti te nacina nagradivanja i vrednovanja. Preduvjet je i postojanje povjerenja,
posebice izmedu managera i izvrSitelja, te sigurnost da veé¢i ucinak nece voditi podizanju
standarda nego naprotiv ve¢im materijalnim primanjima. Slika 5. pokazuje razlicite sustave
izravnog stimuliranja i kompenziranja rada:*

= sustav placa i stimuliranja uspje$nog obavljanja posla

= sustav individualnih nagrada i bonusa za posebne doprinose

= jednokratni, posebni bonusi i programi stimulacije

= sustavi bonusa 1 sudjelovanja zaposlenih u rezultatima 1 uspjeSnosti

organizacijskih jedinica 1 poduzeca

“® Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 616.
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Neizravne kompezacije i beneficije

Stimulacije vezane uz grupnu i organizacijsku
uspjesnost

Jednokratne posebne stimulacije vezane uz posebne
programe i projekte

~ngeid ellisepoq T

Posebne simulacije vezane uz posebne doprinose i Sirenje
Znanja, inovacije, poboljSice i dr.

shoezuadwoy ainanipin T

Varijabilni dic place vezan uz (individualnu) radnu uspjesnost

Osnovna placa za posao koji se obavlja

Slika 5. Sustav stimulativnog nagradivanja

Izvor: Bahtijarevié - Siber F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 617.

Da bi sustav poticaja i stimulacija bio uspjeSan i postizao zeljene efekte, mora udovoljavati

nekim temeljnim pravilima. On mora biti:*’

Jednostavan — pravila sustava moraju biti kratka, jasna i razumljiva, i poznata svima
zaposlenicima

Specifi¢can — moraju se postaviti konkretni i specifi¢ni ciljevi, ali i jasne konzekvence
za njihovo ostvarivanje ili premaSivanje

Ostvarljiv — svaki zaposleni mora imati moguénost i realnu $ansu da dobije neku
nagradu ako se potrudi i bolje angazira svoje radne 1 kreativne potencijale

Mijerljiv — mjerljivi ciljevi moraju biti temelj svih planova stimulacija te za svaki
program stimulacije mora biti moguce utvrditi konkretne ciljeve, troSkove i
materijalne dobiti za organizaciju i pojedince

Pravi¢an — jednak ili fer tretman svakog pojedinca bitna je pretpostavka pozitivnog
motivacijskog djelovanja sustava nagradivanja, pretpostavka je pravicnosti jednak

tretman svih 1 nagradivanje temeljeno isklju¢ivo na radu i radnoj uspjesnosti.

Prema Bahtijarevi¢ — Siber*® relativne vrijednosti poslova i struktura pla¢a daju podlogu i opéi

okvir za razvoj stimulativnog sustava materijalnog nagradivanja koji ¢e poticati i nagradivati

kvalitetan rad 1 uspjeSnost. Kakav ¢e sustav poticanja i nagradivanja odabrati, Sto ¢e poticati i

* Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 617-618.
“8 Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 629.
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nagradivati organizacije, ovisi o nizu faktora. Jedan od nesumnjivo najvaznijih jest poslovna

strategija. Povezivanje strategije nagradivanja s poslovnom strategijom prikazano je u tablici

Tablica 2. Povezivanje strategije nagradivanja s poslovnom strategijom

2.

POSLOVNA ZRELOST I

STRATEGIJA POLOZAJ NA
TRZISTU

Investiranje u rast Spajanje ili brzi

rast

Upravljanje Normalan rast do
prihodom — §tititi zrelosti

trzista

Izvlacenje sredstava  Nema stvarnog

— reinvestiranje rasta ili opada

drugdje

STRATEGIJA
NAGRADIVANJA

Stimulirati

poduzetnistvo

Vjestine upravljanja

nagradivanjem

Naglasak na kontroli

troSkova

KOMPENZACIJE

Visoke novcane naknade s
iznadprosjecnim stimulacijama za
individualnu uspjesnost (visok rizik,
visoka nagrada)

Skromne beneficije

Prosjec¢ne novcane naknade s
prosje¢nom stimulacijom temeljenom na
individualnoj, odjelnoj ili
organizacijskoj uspjesnosti
Standardne beneficije
Ispodprosjecna primanja s malom
stimulacijom vezanom uz kontrolu
troskova

Standardne beneficije

Izvor: Bahtijarevié - Siber F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 629.

Danas mnogi stru¢njaci isticu da u novije doba ponovno postaju sve popularniji sustavi

nagradivanja temeljeni na radnoj uspjeSnosti (performance — based pay system ili jednostavno

pay — for performance). *°

Djelotvoran sustav stimulativnog nagradivanja vezanog uz radnu uspjeSnost ima niz

pretpostavki i zahtjeva:>

e Postavljanje visokih radnih standarda,

e Razvijanje kvalitetnog i to¢nog sustava procjenjivanja uspjesnosti,

e Obucavanje managera u vjestinama procjenjivanja uspjesnosti i davanje feedbacka,

e Usko povezivanje nagrada s uspjesSnoscu,

* Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 630.
%0 Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 632.
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e Uporaba Sirokog raspona povecéanja.

U suvremenim poduzeéima sve se viSe primjenjuje praksa razlicitih oblika materijalnog
nagradivanja i financijskog sudjelovanja zaposlenih u poslovnim rezultatima i uspjesnosti na
svim organizacijskim razinama. Podaci pokazuju da je prosje¢ni bonus u poduzec¢ima s preko
500 zaposlenih bio 4,5 mjesecne place, a preko 3 mjesecne place u poduzec¢ima sa 30-100
zaposlenih. Meduzavisnost rada u suvremenim poduzecéima i potreba visoke zainteresiranosti i
angaziranosti svih u poboljSanju i razvoju ukupne organizacijske uspjesnosti vodi potrebi
izravnog i vidljivog vezivanja individualnih primanja uz uspjeh organizacijskih jedinica i
poduzeca. Stoga uz placu obicno ide 1 poseban bonus vezan uz razliCite aspekte i razine

uspjesnosti poslovanja koji se daje jednokratno ili visekratno tijekom godine.

Razvijaju se novi (ili modificiraju 1 reaktiviraju stari), kako se ponekad oznacavaju,

alternativni oblici i1 sustavi nagradivanja. Najpoznatiji su:*?

e Sustavi sudjelovanja zaposlenih u dobiti - Sudjelovanje zaposlenih u dobitku
formalni je program koji omoguéava zaposlenima financijsku participaciju u dobitku
od proizvodnosti koju su postigli. Radi se o specificnom sudjelovanju zaposlenih u
financijskim rezultatima odnosno dobicima koji rezultiraju neposredno iz usteda ili
smanjenja troskova rada, povec¢anja dodane vrijednosti ili povecane proizvodnosti i
koji su rezultat organiziranog napora, prijedloga i poboljsanje zaposlenih. Najpoznatiji
tipovi sudjelovanja zaposlenih u dobiti su Scanlonov, Ruckerov i sustav poboljSanja
proizvodnosti kroz sudjelovanje.>® Sustavi sudjelovanja zaposlenih u dobitku imaju s
motivacijskog aspekta vise ciljeva:**

e Poboljsanje proizvodnosti 1 efikasnosti rada,Povecanje motivacije 1 radnog
zadovoljstva zaposlenih,

e PoboljSanje kvalitete radnog Zivota u organizaciji,

e Poboljsanje komunikacije 1 suradnje unutar odjela i izmedu njih,

e Davanje priznanja (nagrada) za dobar rad na individualnoj, grupnoj i

organizacijskoj razini,

*! Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 637.

°2 Bahtijarevié - Siber F.: op. cit., str. 638.
53 |bidem, str. 638.
** Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 639.
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e Omogucavanje zaposlenima da shvate i sagledaju probleme i mogucnosti
poduzeca, djelatnosti 1 zemlje,

e Poticanje zaposlenih na svim razinama da utvrduju i rjeSavaju probleme.

Bitna kvaliteta i specifi¢nost razli¢itih programa i sustava sudjelovanja zaposlenih u dobitku
jest da oni optimalno kombiniraju i ujedinjuju opéu participaciju zaposlenih u odlucivanju i

financijsku participaciju.

e Sustavi sudjelovanja zaposlenih u profitu - Sudjelovanje u profitu izravna je
financijska participacija zaposlenih u uspjehu cijelog poduzecéa iskazanom u profitu.
Kompanije izdvajaju dio svog profita iznad odredene minimalne razine za raspodjelu
zaposlenima. Individualni udjel u profitu ¢ini dodatak na placu, odnosno izvan je
normalnog sustava pla¢a.”® Tri su osnovna sustava sudjelovanja zaposlenih u profitu:

e Distribucijski, novéani sustavi u kojima se godisnje (rjede polugodisnje ili
tromjesecno) isplacuje novcani bonus prema unaprijed utvrdenom pravilu.

e OdloZeni sustavi ili sustavi s odgodom isplate u kojima zaposleni dobivaju
prava uknjizbi sredstava na njihovo ime umjesto novcanih isplata koje se
obavljaju tek u sluc¢aju nesposobnosti, smrti ili umirovljenja.

e Kombinirani sustav u kojem se dio isplacuje u novcu u uobicajenim

razdobljima dok se dio stavlja u program ili fond s odlozenom isplatom.

e Sustavi sudjelovanja zaposlenih u vlasnistvu - Sve rasprostranjeniji sustav
stimulativnog nagradivanja na razini organizacije povezan s njezinom financijskom
uspjesSnoscu, odnosno profitom jest sudjelovanje zaposlenih u vlasniStvu, to jest
stjecanje dionica na temelju ostvarenog profita. Temeljni je motivacijski interes toga
sustava stvoriti jacu vezu izmedu individualnih 1 organizacijskih interesa 1 poticati kod
zaposlenih vlasni¢ko ponaSanje koje ima u vidu cijelo poduzece, njegovo poslovanje i
uspjesnost. Jednostavna ideja je stvoriti svijest o tome da ¢e bolji rad 1 zalaganje voditi
ve¢im dividendama. Nekoliko je modaliteta koji se primjenjuju:®’

e lzravna i besplatna podjela dionica zaposlenima, pokrivena iz profita

poduzeca

*® Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 645,
% Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 647.
°" Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 649.
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e ESOP (Employee Stock Ownership Plan) — specifican model dionic¢arstva
zasnovan na kolektivnom pribavljanju dionica za zaposlene iz profita
poduzeca

e Prodaja dionica zaposlenima po uvjetima povoljnijim od trzi$nih , razlika
se pokriva iz profita pa se moze govoriti o transferu dijela profita
zaposlenima

e Dionicke opcije daju mogucnost zaposlenima da u odredenom roku kupe
odredenu koli¢inu dionica poduzeca po unaprijed odredenoj cijeni

e Investicijski fondovi zaposlenih na razini visoj od poduzecéa: dio profita
poduzeca uplacuje se na ime svakog pojedinog zaposlenog u investicijske
fondove, obi¢no formirane na regionalnoj razini, koji njima pribavljaju
dionice razli¢itih poduzeca s ciljem da optimalnim plasmanom i utjecajem

na upravljanje tim poduze¢ima ostvare Sto veci porast vrijednosti sredstava
3.1.2. Neizravne materijalne kompenzacije — beneficije

U praksi suvremenih poduzeéa razvijeni su brojni oblici kompenzacija koji neposredno utjecu
na ekonomski standard tijekom rada i po zavrSetku radnog odnosa i vijeka. Uobicajeno se
nazivaju beneficijama. U kontekstu motiviranja i nagradivanja imaju dvije specificne
znadajke:>®

e Pravo na njih proistjece iz pripadnosti poduzecu

e Po pravilu se ne percipiraju financijskim stimulacijama vezanim uz rad

U suvremenim poduzefima beneficije postaju stvar strategije poduze¢a 1 njihova
usporedivanja 1 natjecanja s konkurencijom. Brojna poduzeca nastoje istraziti ocCekivanja,
probleme i Zelje svojih zaposlenih kako bi tome prilagodila jedan segment sustava beneficija i
razvijala nove koji odgovaraju tim potrebama. Vrste beneficija — neizravnih kompenzacija u

poduzecima prikazane su u tablici 3.

%8 Bahtijarevi¢ - Siber F.: op. cit., str. 652.
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Tablica 3. Vrste beneficija - neizravnih kompenzacija u poduzeéima

Beneficije sigurnosti i

zdravlja

Mirovinsko osiguranje
Zdravstveno osiguranje
Zivotno osiguranje
Osiguranje i naknade u
slucaju profesionalnih
oboljenja, nesreca i sl.
Bolovanja
Socijalna sigurnost
Osiguranje i naknade u
slu¢aju nezaposlenosti

Otpremnine i dr.

Izvor: Bahtijarevié - Siber F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 653.

Vrste beneficija

Beneficije
slobodnog
vremena
Odmori
Praznici
Opravdani
izostanci
Placeni dopusti
Zalbeni postupci
i pregovaranje
Plaéeno vrijeme
tijekom struc¢nog
usavrsavanja i

obrazovanja

Usluge zaposlenicima

Pomo¢ i stipendije za Skolovanje

Krediti zaposlenima

Usluge prehrane

Automobil kompanije

Profesionalna odjeca

Pravne usluge

Programi Stednje

Prijevoz i parkiranje

Skrb za djecu i starije

Programi rekreacije i zdravlja
Socijalne aktivnosti
Troskovi preseljenja i transfera
Diskontna kupovina proizvoda poduzeca
Prodaja otpisane robe
Bonusi i pokloni za blagdane
Savjetovanje i razlicite strune usluge

Neplaceni dopusti zbog obiteljskih razloga i dr.

Razli¢ite nagrade za sluzbu, staz i druge prigode

Da bi povecale motivacijsku dimenziju beneficija i tjeSnje ih povezale sa stvarnim potrebama

zaposleni, organizacije sve viSe razvijaju fleksibilni pristup uobifajeno nazvan cafeteria

benefits, §to bi se moglo prevesti 1 kao beneficijska samosluzba. To znaci da zaposleni iz

menija beneficija koje im organizacija nudi mogu praviti osobni izbor. Cesto poduzeéa nude

razli¢ite pokrete i module, a zaposleni mogu odabrati one koji njima osobno najbolje

odgovaraju.
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Uloga neizravnih kompenzacija odnosno beneficija zaposlenih iznimno je velika i
organizacije u njih nastoje ugraditi bitnu motivacijsku dimenziju za privlacenje i zadrzavanje

kvalitetnih i sposobnih ljudi.>®

59 Ibidem, str. 653.
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4, REZULTATI EMPIRIJSKOG ISTRAZIVANJA

U ovom poglavlju objaSnjen je opis uzorka 1 metodologija istrazivanja te je analiziran utjecaj

nagradivanja zaposlenika na ucinkovitost poslovanja na primjerima hrvatske poslovne prakse.

41. OPISUZORKA

Istrazivanje ima za cilj istraziti odnos nagradivanja zaposlenika na poslovanje i odnose unutar
odabranih poduzeéa u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije te u konacnici
ponuditi konkretne smjernice poduze¢ima prilikom razvijanja kvalitetnog i1 adekvatnog

sustava nagradivanja zaposlenika.

Istrazivanje je provedeno putem anketnog upitnika medu zaposlenicima odabranih poduzec¢a u

preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

4.2. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Primarno istraZivanje je provedeno u kolovozu i rujnu 2018. godine anketnim upitnikom koji
se sastoji od tri dijela. Prvi dio ankete Cini grupa pitanja vezana za osnovne podatke
ispitanika, drugi dio €ine tvrdnje vezane za vrstu nagradivanja i pitanja povezana s faktorima
mjerenja lojalnosti zaposlenika. Tre¢i dio upitnika odnosi se na direktna pitanja vezana za

efektivnost poduzeca.

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 73 zaposlenika poduzeéa iz preradivacke industrije
Splitsko-dalmatinske zupanije od ukupno 3801. Stopa povrata je 1.92%. Za potrebe ovog
rada, podaci dobiveni iz anketnih upitnika analizirani su i obradeni u statistiCkom programu

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

4.2.1. Karakteristike uzorka

U ovom dijelu rada slijedi analiza podataka pomocu deskriptivne statistike. U nastavku ¢e se
graficki prikazati osnovna obiljezja ispitanika — spol, dob, obrazovanje ispitanika kao i

velicina poduzecéa prema kriteriju broja zaposlenika.
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Na grafikonu 1. prikazana je struktura ispitanika prema spolu.

Grafikon 1. Spol ispitanika

0 10 20 30 40 50

Izvor: istrazivanje autorice

U istrazivanju je sudjelovalo 73 ispitanika, od kojih je 45 ispitanica zenskog spola dok je 28

ispitanika muskog spola.
Na grafikonu 2. prikazuje se struktura ispitanika prema dobi.
Grafikon 2. Dobna struktura
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Izvor: istrazivanje autorice

Kao Sto prikazuje grafikon 2. u istrazivanju je sudjelovalo najvise ispitanika u dobi od 26 do

35 godina, njih 28, zatim slijede ispitanici u dobi od 36 do 45 godina (22 ispitanika). U dobi
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od 18 do 25 godina sudjelovalo je 10 ispitanika dok je ispitanika u dobi od 46 do 55 godina.

Najmanji broj ispitanika nalazi se u dobi od 56 godina i viSe (6 ispitanika).

Na grafikonu 3. prikazani su ispitanici prema stupnju obrazovanja.

Grafikon 3. Obrazovanje
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sprema: V55) sprema: VSS) sprema: mr., (struéna

mr. sc.) sprema: dr.

sc.)

Izvor: istrazivanje autorice

Kao $to je vidljivo s grafikona 3., najviSe je ispitanika s visoko stru¢nim obrazovanjem
(strucna sprema: VSS), njih 47. Nakon njih slijede ispitanici s viSim struénim obrazovanjem
(11 ispitanika) i srednjom skolom (10 ispitanika). U istrazivanju je sudjelovalo tek 5
ispitanika sa zavrSenim magisterijem dok niti jedan od ispitanih nije zadnje zavrSenom

stupnju obrazovanja srednje Skole 1 doktorskog studija.

Na grafikonu 4. prikazana je veli¢ini poduzeca prema Kriteriju broja zaposlenih.
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Grafikon 4. Veli¢ina poduzeca po kriteriju broja zaposlenika
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Izvor: istrazivanje autorice

U istrazivanju je sudjelovalo 26 ispitanika koji su zaposleni u srednjem poduzecu (50-249
zaposlenika) 1 47 ispitanika koji su zaposleni u velikim poduze¢ima po broju zaposlenih, 250 i

vise.

4.2.2. Vrste nagradivanja

Na grafikonu 5. prikazani su rezultati tvrdnje Visine osnovne place kao vrste nagradivanja u

odabranim poduze¢ima.

Grafikon 5. Visina osnovne place
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Izvor: istrazivanje autorice
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Prema grafikonu 5. moZe se vidjeti da se 64 zaposlenika u potpunosti ili djelomi¢no slaze S
visinom pla¢e kao primijenjenom vrstom nagradivanja u svom poduzeéu, dok se 6

zaposlenika ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 6.. prikazani su rezultati tvrdnje Naknada za inovacije i poboljsanja kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.

Grafikon 6. Naknada za inovacije i poboljsanja
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Izvor: istrazivanje autorice

Prema grafikonu 6. moze se zakljuciti da se 53 zaposlenika u potpunosti ili djelomi¢no slaze s
naknadom za inovacije i poboljSanja kao primijenjenom vrstom nagradivanja u svom

poduzecu dok se 11 zaposlenika uopce ili djelomi¢no slaze s navedenom tvrdnjom.

Nadalje, na grafikonu 7. prikazani su rezultati tvrdnje Placeni dopust kao vrste nagradivanja u

odabranim poduze¢ima.
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Grafikon 7. Placeni dopust
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Izvor: istrazivanje autorice

Grafikon 7. prikazuje podatke prema kojima se veéina zaposlenika djelomi¢no i u potpunosti
slaze (53 ispitanika) s tvrdnjom placenog dopusta kao vrste nagradivanja koja se primjenjuje u
odabranom poduzecu u kojem su zaposleni. 5 zaposlenika izjasnilo se da se djelomi¢no ili u

uopce ne slazu s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 8. prikazani su rezultati tvrdnje Naknada sluzbenog puta kao vrste nagradivanja

u odabranim poduzec¢ima.

Grafikon 8. Naknada sluZbenog puta
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Izvor: istrazivanje autorice
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Prema prikazanim podacima na grafikonu 8. moze se uociti da se 53 zaposlenika u potpunosti
ili djelomi¢no slaze s naknadom za sluzbenog puta kao primijenjenom vrstom nagradivanja u

svom poduzecu, dok se 7 zaposlenika ne slaze uopée ili djelomi¢no s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 9. prikazani su rezultati tvrdnje Udio zaposlenika u viasnistvu kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.

Grafikon 9. Udio zaposlenika u viasnistvu

[op}

25
20
15 14
12 ]
10 H
10
5
0
1=uopcéese 2=djelomicno 3 =nitise 4=djelomicno S5=u
neslafiem  se neslaiem slaiem nitise  se slafem  potpunosti se
ne slazem slazem

Izvor: istrazivanje autorice

Grafikon 9. prikazuje podatke prema kojima se vecina zaposlenika djelomi¢no i u potpunosti
slaze (53 ispitanika) da poduzece primjenjuje udio zaposlenika u vlasnistvu kao vrstu
nagradivanja, dok se 22 zaposlenika izjasnilo da se djelomi¢no ili u uopce ne slazu s

navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 10. prikazani su rezultati tvrdnje Stipendije i skolarine kao vrste nagradivanja u

odabranim poduzecima.
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Grafikon 10. Stipendije i skolarine

22 22
18
6
I |
1=uopcese 2=djelomicno 3 =nitise 4 =djelomi¢no 5=u
neslaiem  se neslaiem slaiem nitise  se slaiem  potpunosti se
ne slaiem slazem

Izvor: istrazivanje autorice

Prema prikazanim podacima na grafikonu 10. moze se uoditi da se 44 zaposlenika u

potpunosti ili djelomi¢no slaze s tvrdnjom da se stipendije 1 Skolarine primjenjuju kao vrsta

nagradivanja, dok se 11 zaposlenika uopce ili djelomi¢no ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 11. prikazani su rezultati tvrdnje Placene odsutnosti i slobodni dani kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzeéima.
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Grafikon 11. Placene odsutnosti i slobodni dani
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Izvor: istrazivanje autorice
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Prema prikazanim podacima na grafikonu 11. moze se uociti da se 59 zaposlenika u
potpunosti ili djelomi¢no slaze s tvrdnjom da se placene odsutnosti 1 slobodni dani

primjenjuju kao vrsta nagradivanja, dok se 4 zaposlenika ne slaZze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 12. prikazani su rezultati tvrdnje Mirovinsko osiguranje dani kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.

Grafikon 12. Mirovinsko osiguranje
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Izvor: istrazivanje autorice

S grafikona 12. vidi se da 45 zaposlenika u potpunosti ili djelomi¢no slaze s tvrdnjom
mirovinskog osiguranja kao primijenjene vrste nagradivanja, dok se 14 zaposlenika uopce ili

djelomicno ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 13. prikazani su rezultati tvrdnje Placeno Zivotno osiguranje kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.
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Grafikon 13. Placeno Zivotno osiguranje
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Izvor: istrazivanje autorice

Dobiveni rezultati na grafikonu 13.. prikazuju rezultat od 23 ispitanika koji se u potpunosti ili
djelomi¢no slaze s tvrdnjom pladenog zivotnog osiguranja kao primijenjene vrste

nagradivanja u poduzecu, dok se 25 zaposlenika ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 14. prikazani su rezultati tvrdnje Naknada za nezaposlenost kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzec¢ima.

Grafikon 14. Naknada za nezaposlenost
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Izvor: istrazivanje autorice
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Podaci na grafikonu 14.. prikazuju rezultat od 25 ispitanika koji se u potpunosti ili djelomi¢no
slaze s tvrdnjom naknade za nezaposlenost kao primijenjene vrste nagradivanja u poduzecu te

je isti broj ispitanika koji se djelomic¢no ili uopce ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 15. prikazani su rezultati tvrdnje Naknada troskova prijevoza na posao i s posla

kao vrste nagradivanja u odabranim poduzecima.

Grafikon 15. Naknada troskova prijevoza na posao i s posla
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Izvor: istrazivanje autorice
Prema grafikonu 15. ve€ina ispitanika se u potpunosti slaze s naknadom troskova prijevoza na
posao i s posla (55 ispitanika) kao vrstom nagradivanja koja se primjenjuje u poduzecu u

kojem su zaposleni, dok ih se 5 ispitanika uop¢e ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 16. prikazani su rezultati tvrdnje Naknada troskova zaposlenicima ishrane u

toku rada kao vrste nagradivanja u odabranim poduzeé¢ima.
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Grafikon 16. Naknada troskova zaposlenicima ishrane u toku rada
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Izvor: istrazivanje autorice

Grafikon 16. prikazuju rezultate za tvrdnju naknade troSkova zaposlenicima ishrane u toku
dana kao jedne od vrste nagradivanja u poduzecu. Vecina ispitanika se djelomi¢no ili u
potpunosti slozila s navedenom tvrdnjom (35 ispitanika), dok ih se djelomi¢no ili uopée nije

slozilo njih 15.

Na grafikonu 17. prikazani su rezultati tvrdnje Novcéana pomo¢ zaposlenima u saniranju Steta

koje su posljedica elementarnih nepogoda kao vrste nagradivanja u odabranim poduzeéima.

Grafikon 17. Novéana pomo¢ zaposlenima u saniranju Steta koje su posljedica elementarnih
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Izvor: istrazivanje autorice
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Prema podacima s grafikona 17. moze se uociti da se 30 ispitanika djelomi¢no ili u potpunosti
slozilo s tvrdnjom nov€ane pomoci zaposlenima u saniranju Steta kao vrste nagradivanja u

poduzecu, dok ih se 19 djelomicno ili uopée ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 18. prikazani su rezultati tvrdnje Novcana pomoé obitelji umrlog ili poginulog

zaposlenika kao vrste beneficija u odabranim poduzeé¢ima.

Grafikon 18. Novéana pomoc¢ obitelji umrlog ili poginulog zaposlenika
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Izvor: istrazivanje autorice

Prema prikazanim podacima na grafikonu 18. moze se uociti da se 43 zaposlenika u
potpunosti ili djelomiéno slaze s tvrdnjom da se novéana pomo¢ obitelji umrlog ili poginulog
zaposlenika primjenjuje kao vrsta beneficije, dok se 9 zaposlenika ne slaze s navedenom

tvrdnjom.

Na grafikonu 19. prikazani su rezultati tvrdnje Novéana pomo¢ zaposleniku u slucaju

socijalne potrebe kao vrste nagradivanja u odabranim poduzec¢ima.
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Grafikon 19. Novéana pomo¢ zaposleniku u slucaju socijalne potrebe
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Izvor: istrazivanje autorice

Prema prikazanim podacima na grafikonu 19. moze se uoditi da se 54 zaposlenika u
potpunosti slaze s tvrdnjom da se novcana pomo¢ zaposlenika u slucaju socijalne potrebe
primjenjuje kao vrsta nagradivanja dok se 6 zaposlenika uopée ne slaze s navedenom

tvrdnjom.

Na grafikonu 20. prikazani su rezultati tvrdnje Organiziran prijevoz na posao kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzec¢ima.

Grafikon 20. Organiziran prijevoz na posao
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Izvor: istrazivanje autorice
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Iz grafikona 20. vidi se da se 34 ispitanika u potpunosti slaze da poduzeée ima implementiran

organiziran prijevoz na posao kao vrstu nagradivanja, dok ih se 21 uopée ne slaze s

navedenom tvrdnjom $§to je vidljivo na grafikonu 20.

Na grafikonu 21. prikazani su rezultati tvrdnje Jubilarne nagrade kao vrste nagradivanja u

odabranim poduzecima.

Grafikon 21. Jubilarne nagrade
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Izvor: istrazivanje autorice

Prema rezultatima s grafikona 21. vecina ispitanika, njih 33 slaze se u potpunosti s tvrdnjom

jubilarnih nagrada kao vrste nagradivanja u poduzecu, dok ih se 5 uopce ne slaze da poduzece

ima primijenjene jubilarne nagrade kao vrste nagradivanja.

Na grafikonu 22. prikazani su rezultati tvrdnje Organiziran vrti¢ u poduzeéu Kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.
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Grafikon 22. Organiziran vrti¢ u poduzecéu
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Izvor: istrazivanje autorice
Rezultati s grafikona 22. pokazuju da se 37 ispitanika slozilo s tvrdnjom organiziranog vrti¢a
kao vrste nagradivanja u poduzecu, dok ih se 19 nije slozilo da poduzece ima navedenu vrstu

nagradivanja kao primijenjenu.

Na grafikonu 23. prikazani su rezultati tvrdnje Pokloni za djecu zaposlenika kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzeéima.

Grafikon 23. Pokloni za djecu zaposlenika
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Izvor: istrazivanje autorice
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Podaci na grafikonu 23. prikazuju rezultat od 26 ispitanika koji se u potpunosti slazu da su
pokloni za djecu kao vrsta nagradivanja primijenjena u poduzecu, dok se 9 zaposlenika uopée

ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 24. prikazani su rezultati tvrdnje Fleksibilno radno vrijeme kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.

Grafikon 24. Fleksibilno radno vrijeme (rad od kuce, odradivanje obveznog radnog vremena unutar

radnog tjedna po svojoj Zelji)
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Izvor: istrazivanje autorice
Grafikon 24. prikazuje rezultat od ispitanika (51) koji se u potpunosti ili djelomi¢no slaze s

tvrdnjom fleksibilnog radnog vremena kao primijenjene vrste nagradivanja u poduzecu, dok

se 10 zaposlenika uopce ili djelomi¢no ne slaze s navedenom tvrdnjom.
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Na grafikonu 25. prikazani su rezultati tvrdnje Nagradno putovanje kao vrste nagradivanja u

odabranim poduzec¢ima.

Grafikon 25. Nagradno putovanje
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Izvor: istrazivanje autorice

Grafikon 25. prikazuje rezultat od 18 ispitanika koji se u potpunosti slaze s tvrdnjom
nagradnog putovanja kao primijenjene vrste nagradivanja u poduzec¢u, dok se 13 zaposlenika

uopce ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 26. prikazani su rezultati tvrdnje Model stimulativnog placanja zaposlenika kao

vrste nagradivanja u odabranim poduzecima.

Grafikon 26. Model stimulativnog placanja zaposlenika
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Grafikon 26.prikazuje rezultat od 29 ispitanika koji se u potpunosti slaze s tvrdnjom modela
stimulativnog plac¢anja zaposlenika kao primijenjene vrste nagradivanja u poduzecu, dok se 4

zaposlenika uopc¢e ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 27. prikazani su rezultati tvrdnje Naknada troskova mobilnih usluga kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.

Grafikon 27. Naknada troskova mobilnih usluga
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Izvor: istrazivanje autorice
Grafikon 27. prikazuje rezultat od ispitanika koji se u potpunosti slaze s tvrdnjom (21

ispitanik) naknade troskova mobilnih usluga kao primijenjene vrste nagradivanja u poduzecu,

dok se 8 zaposlenika uopée ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 28. prikazani su rezultati tvrdnje Sluzbena odjec¢a i obuca za rad kao vrste

beneficije u odabranim poduzec¢ima.
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Grafikon 28. Sluzbena odjeca i obuca za rad
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Izvor: istrazivanje autorice
Prema prikazanim podacima na grafikonu 28. moze se uoditi da se 39 zaposlenika u

potpunosti ili djelomi¢no slaze s tvrdnjom da se sluzbena obuca i odjeca za rad primjenjuju

kao vrsta nagradivanja, dok se 20 zaposlenika ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Na grafikonu 29. prikazani su rezultati tvrdnje Osiguranje u slucaju nesreée na radu kao vrste

beneficije u odabranim poduzec¢ima.

Grafikon 29. Osiguranje u slucaju nesreée na radu
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S grafikona 29. vidljivo je da se 60 ispitanika u potpunosti slaze da poduzeée ima
implementirano osiguranje u slucaju nesrec¢e na radu kao vrstu nagradivanja, dok ih se 4 ne

slaze s navedenom tvrdnjom $to je vidljivo na grafikonu 29.

Na grafikonu 30. prikazani su rezultati tvrdnje Otpremnine kao vrste nagradivanja u

odabranim poduzecima.

Grafikon 30. Otpremnine
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Grafikon 30. prikazuje da se 40 ispitanika u potpunosti slaze da poduzeée primjenjuje vrstu
nagradivanja otpremnine, dok ih se 4 uopc¢e ne slaze s navedenom tvrdnjom $to je vidljivo na

grafikonu 30.

Na grafikonu 31. prikazani su rezultati tvrdnje Osobno priznanje za rad kao vrste

nagradivanja u odabranim poduzecima.
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Grafikon 31. Osobno priznanje za rad
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Izvor: istrazivanje autorice

Iz grafikona 31. vidi se da se 39 ispitanika u potpunosti slaZze da poduzece primjenjuje osobno

priznanje za rad kroz sustav nagradivanja, dok ih se 5 uopc¢e ne slaze s navedenom tvrdnjom

Sto je vidljivo na grafikonu 31.

Na grafikonu 32. prikazani su rezultati utjecaja pojedinog faktora nagradivanja na lojalnost

prema poslodavcu.

Grafikon 32 Utjecaj vrste nagradivanja na lojalnost prema poslodavcu
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Izvor: istrazivanje autorice
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Prema rezultatima koje prikazuje grafikon 32., 44 ispitanika je odgovorilo da osnovna placa
najvise utjee na lojalnost prema poslodavcu, zatim slijedi faktor osobno priznanje za rad (10
ispitanika). Model stimulativnog plac¢anja zaposlenika navelo je 4 ispitanika, dok ih je svega 3
ispitanika navelo fleksibilno radno vrijeme kao faktor koji utjeCe na lojalnost prema

poslodavcu.

U tablici 31. prikazani su rezultati utjecaja faktora na lojalnost prema poduzecu.

Tablica 4. Utjecaj motivacijskog faktora lojalnost prema poduzeéu
Osnovna plaéa
N  Minimum Maksimum  Aritmeticka = Standardna
sredina devijacija
U kojoj mjeri navedeni motivacijski faktor iz
prethodnog pitanja utjeCe na Vasu lojalnost 44 1 5 3,84 1,160

prema poduzecu?

Osobno priznanje za rad
N  Minimum | Maksimum | Aritmeticka = Standardna
sredina devijacija
U kojoj mjeri navedeni motivacijski faktor iz
prethodnog pitanja utjece na Vasu lojalnost 10 3 5 4,20 0,632
prema poduzeéu?
10
Model stimulativnog pla¢anja zaposlenika
N  Minimum = Maksimum  Aritmeticka = Standardna
sredina devijacija
U kojoj mjeri navedeni motivacijski faktor iz
prethodnog pitanja utjeCe na Vasu lojalnost 4 3 5 4,00 0,816

prema poduzeéu?

Izvor: istraZivanje autorice

Prema rezultatima u tablici 31. srednja vrijednost utjecaja faktora osnovna placa za koju je 44
ispitanika odgovorilo da utjeCe na lojalnost prema poduzecu iznosi 3,84 §to znaci da ispitanici
smatraju da ovaj faktor utjeCe vrlo dobro na lojalnost. Nakon toga slijedi faktor osobno
priznanje za rad, za kojeg je 10 ispitanika odgovorilo takoder da vrlo dobro (srednja

vrijednost 4,20) utjeCe na lojalnost iako je vrijednost bliza 5 odnosno izvrsnom utjecaju. |
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tre¢i faktor za kojeg je 4 ispitanika odgovorilo da najviSe utjeCe na lojalnost ima srednju

vrijednost 4 odnosno vrlo dobar utjecaj na lojalnost prema poduzecu.

4.3. UTJECAJ SUSTAVA NAGRADIVANJA ZAPOSLENIKA NA EFEKTIVNOST
PROIZVODNIH PODUZECA U PRERAPIVACKOJ INDUSTRIJI SPLITSKO-
DALMATINSKE ZUPANIJE

U ovom dijelu istrazivanja ispitat ¢e se prva hipoteza rada. U testiranju ove hipoteze polazi se
od pretpostavke da ¢e poduzeca koja imaju razradeniji sustav nagradivanja imati vecu

efektivnost proizvodnih poduzeca u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske zupanije.

Ova prva istrazivacka hipoteza testirat ¢e se pomocu dvije pomoéne hipoteze gdje ¢emo

njihove rezultate istrazivanja vidjeti u nastavku.

4.3.1. Utjecaj sustava nagradivanja na proizvodnost poduzeca u preradivackoj
industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije

U testiranju ove hipoteze polazi se od pretpostavke da ¢e poduzeca koja imaju vise razradeniji
sustav nagradivanja imati veéu proizvodnost od poduzeta s nize razradenim sustavom

nagradivanja. U u svrhu, provedeni su rezultati istraZivanja prikazani u tablici 5.

Tablica 5. Prosjecne ocjene sustava nagradivanja i proizvodnosti

Sustav nagradivanja zaposlenika Proizvodnost (HRK)

N Srednja vrijednost N Srednja vrijednost
Nizi (0-2.49) 3 1,51 3 3874248933
Visi (2.5-5) 70 3,79 70 377910,0951

Izvor: istrazivanje autorice

Rezultati iz tablice 5. pokazuju da prosjecna vrijednost proizvodnosti u poduzeéima koji
imaju nizu razradeniji sustave nagradivanja iznosi 387424,8933 kune, dok srednja vrijednost
proizvodnosti s poduze¢ima s viSe razradenim sustavom nagradivanja iznosi 377910,0951
kuna. NiZe razradena razina sustava nagradivanja ima prosje¢nu vrijednost 1,51, dok visa

razina razradenosti ima srednju vrijednost 3,79. Prema tome moze se donijeti zakljucak da
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poduzeca u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske zupanije s razradenijim sustavom
nagradivanja nemaju veéu razinu proizvodnosti od poduzeca s nizom razinom razradenosti
sustava nagradivanja. Rezultati statistiCke znacajnosti ove hipoteze primjenom Hi-kvadrat

testa, prikazani su u tablici 6.

Tablica 6. Testiranje hipoteze Hi kvadrat testom
Value df  Asymp. Sig. (2-sided)

Hi kvadrat
12,321* 8 0,137
Omjer vjerojatnosti

14256 8 0,075

Linearna povezanost
2,611 1 0,106

Broj vazecih slucajeva

73

Izvor: istrazivanje autorice

Tablica 6. prikazuje vrijednosti za hi kvadrat koeficijent koji iznosi 12,321 pri razini statisticke
znacajnosti od 0,137 $to znaci da ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu razine razradenosti
sustava nagradivanja i proizvodnosti u poduze¢ima u preradivackoj industriji Splitsko-
dalmatinske Zupanije. MozZe se do¢i do zakljucka da poduzeca s viSe razvijenijim sustavom

nagradivanja zaposlenika ne¢e nuzno ostvariti i vecu proizvodnost.

Na temelju prethodno analiziranih rezultata istrazivanja da se prva pomocna hipoteza se ne

prihvaca.

4.3.2. Sustav nagradivanja pozitivno utjece na postotak Skarta poduzeca u
preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

U testiranju ove hipoteze polazi se od pretpostavke da ¢e poduzeca koja imaju viSe razradeniji
sustav nagradivanja imati manji postotak Skarta od poduzeca s niZe razradenijim sustavom

nagradivanja. Rezultati istrazivanja za potrebe ove hipoteze su prikazani u tablici 7.
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Tablica 7. Prosjec¢ne ocjene sustava nagradivanja i Skarta

Sustav nagradivanja zaposlenika Skart (%)
N Srednja vrijednost N Srednja vrijednost
Nizi (0-2.49) 3 1,51 3 16,67
Visi (2.5-5) 70 3,79 70 10,09

Izvor: istrazivanje autorice

Prema rezultatima iz tablice 7. moze se uoditi da prosje¢ni postotak skarta u poduzeéima koji
imaju niZu razinu razradenosti sustava nagradivanja iznosi 16,67%, dok srednja vrijednost
Skarta s poduzecima s viSom razinom razradenosti sustava nagradivanja iznosi 10,09%.
Temeljem dobivenih rezultata istrazivanja, moze se zakljuéiti da poduzeéa u preradivackoj
industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije s vise razradenijim sustavom nagradivanja imaju
manji postotak skarta od poduzeéa s nizom razinom razradenosti sustava nagradivanja.
Rezultati statisticke znacajnosti ove hipoteze primjenom Hi-kvadrat testa, prikazani su u
tablici 6.

Tablica 8. Testiranje hipoteze Hi kvadrat testom
Value df  Asymp. Sig. (2-sided)
Hi kvadrat

54,155 12 0,000
Omjer vjerojatnosti
15,223 12 0,229
Linearna povezanost
0,787 1 0,375
Broj vazeéih slucajeva
49

Izvor: istrazivanje autorice
Rezultati prikazani u tablici 8. prikazuje vrijednosti hi kvadrat koeficijenta koji iznosi 54,155 pri
razini znacCajnosti od 0,000 $to znali da postoji statistiCki znaCajna razlika izmedu razine
razradenosti sustava nagradivanja i postotka Skarta u poduzeéu u preradivackoj industriji
Splitsko-dalmatinske Zupanije . Ovim rezultatima istrazivanja moze se potvrditi druga

pomocna hipoteza.
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Zakljuéno, na temelju prethodno analiziranih rezultata istrazivanja moze se djelomi¢no
prihvatiti prva hipoteza, odnosno da poduzeca koja imaju viSe razradeniji sustav nagradivanja
imaju vecu efektivnost proizvodnih poduzecéa u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske
zupanije mjerene pokazateljem postotka Skarta od poduzeca s niZe razradenijim sustavom
nagradivanja. Medutim, rezultati ukazuju na Cinjenicu da viSe razradeniji sustav nagradivanja
ne zna¢i nuzno 1 viSu razinu proizvodnosti. Stoga se donosi zaklju¢ak od djelomi¢nom

prihvacanju prve istrazivacke hipoteze

4.4. UTJECAJ SUSTAVA NAGRADIVANJA ZAPOSLENIKA NA LOJALNOST
ZAPOSLENIKA KOD PODUZECA U PRERADPIVACKOJ INDUSTRIJI SPLITSKO-
DALMATINSKE ZUPANIJE

U testiranju ove hipoteze polazi se od pretpostavke da ¢e poduzeca koja imaju vise razradeniji
sustav nagradivanja imati vecu razinu lojalnost zaposlenika od poduzeéa s nizom razinom
razradenosti sustava nagradivanja. U svrhu potvrdivanja ili odbacivanja ove hipoteze

istrazivanja provedena je obrada prikupljenih podataka ¢iji su rezultati prikazani u tablici 9.

Tablica 9. Prosjecne ocjene sustava nagradivanja i lojalnosti
Sustav nagradivanja zaposlenika Lojalnost
N Srednja vrijednost N  Srednja vrijednost
Nizi (0-2.49) 3 1,51 3 3,67
Visi (2.5-5) 70 3,79 70 3,84

Izvor: istrazivanje autorice

Kao §to se vidi iz tablice 9., niZu razinu razradenosti sustava nagradivanja percipiraju 3
ispitanika odabranih poduzeca sa srednjom vrijednos¢u od 1,51, dok je srednja vrijednost
lojalnosti kod poduzeca s niZom razinom razradenosti sustava nagradivanja 3,67. S druge
strane, poduzeéa koja imaju visi razradeniji sustav nagradivanja imaju srednju vrijednost 3,79,

a srednju vrijednosti lojalnosti od 3,84.

Prema vrijednosti srednjih ocjena moze se prihvatiti tvrdnja da poduzeca s viSe razradenijim
sustavom nagradivanja imaju ne$to vecu razinu lojalnosti zaposlenika od poduzeca s nizom
razinom razradenosti sustava nagradivanja. Rezultati statisticke znacajnosti ove hipoteze

primjenom Hi-kvadrat testa, prikazani su u tablici 10.

60



Tablica 10. Testiranje hipoteze Hi kvadrat testom
Value df  Asymp. Sig. (2-sided)

Hi kvadrat
26,073* 16 0,05
Omjer vjerojatnosti
15,186 16 0,51
Linearna povezanost
0,113 1 0,73
Broj vazeéih sluc¢ajeva 23

Izvor: istrazivanje autorice

Tablica 10. prikazuje vrijednosti za hi kvadrat koeficijent koji iznosi 26,073 pri razini
znacajnosti od 0,05 $to znaci da postoji statisti¢ki znacajna razlika razine razradenosti sustava
nagradivanja i lojalnosti zaposlenika, odnosno da poduzeéa s vise razradenijim sustavom
nagradivanja imaju viSu razinu lojalnosti zaposlenika od poduzeéa s nizom razinom

razradenosti sustava nagradivanja u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.
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5. ZAKLJUCAK

Zaposlenici su klju¢ poslovanja. Covjek je glavni resurs za unapredenje razine kvalitete
proizvoda i usluga, a poduzeca koja to shvate i pravilno odluce upravljati ljudskim resursima,
primjenjujuci pravedan sustav nagradivanja su poduzeca koja imaju potencijal opstanka na
trziStu. Teorijsko istrazivanje dalo je uvid u vaznost ljudskih resursa za svaku organizaciju te
se u danasnje vrijeme ljudski kapital smatra najvrjednijom imovinom organizacije. 1z tog
razloga mnoga poduzeca 1 organizacije sve vise pridaju pozornost kvalitetnom upravljanju
ljudskim resursima, a sustav nagradivanja jedan je od modela pomocu kojeg organizacije
nastoje motivirati svoje zaposlenike. Teorija definira strategije nagradivanja koje se dijele na
materijalne stimulacije i nematerijalne. Jo$ uvijek prednost se daje materijalnim stimulacijama
dok novija praksa pokazuje da poduzeca danas sve viSe u svoj sustav nagradivanja
implementiraju nematerijalne kompenzacije, kao $to je fleksibilno radno vrijeme, obrazovanje
i dodatno usavrSavanje i slicno. Stoga, dizajn i struktura sustava nagradivanja treba biti
prilagodena potrebama organizacije i zaposlenika na individualnoj razini kako bi u budu¢nosti
generirao vrijednim poslovnim rezultatima. U poduze¢ima koja nemaju razradenu strategiju
motivacije 1 nagradivanja vlada losa radna atmosfera, nedostaje odgovornosti i povjerenja pa

se zaposlenici loSe osjecaju, te neminovno dolazi do stagnacije i nazadovanja.

Upravljanje ljudskim potencijalima kroz sustav nagradivanja pronalazi znacajnu ulogu i u
preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske zupanije. Cilj ovog rada je ispitati utjecaj
nagradivanja na efektivnost proizvodnih poduzeca i lojalnost zaposlenika u preradivackoj
industriji. U teoretskom dijelu rada objasnjena je vaznost upravljanja ljudskim resursima kao
vaznost sustava nagradivanja. IstraZivacki ciljevi imali su za cilj ispitati 1 predstaviti primjere
hrvatske poslovne prakse u upravljanju ljudskim resursima, razine upravljanja ljudskim
resursima, te istraziti utjecaj nagradivanja zaposlenika na poslovanje i odnose unutar
poduze¢a u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije. Rezultati empirijskog
dijela rada pokazali su da sustav nagradivanja ima djelomifan utjecaj na efektivnost
poduzeca. Naime, s aspekta proizvodnosti nema statisticki znacajnog utjecaja, medutim
promatraju¢i odnos sustava nagradivanja i razine Skarta postoji statisticki znacajna veza
odnosno utjecaj izmedu te dvije promatrane varijable. Zakljuak je da poduzeca u
preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije s razradenijim sustavom nagradivanja
imaju manju razinu Skarta odnosno ona koja imaju manje razraden sustav nagradivanja imat

¢e viSu razinu Skarta. Nadalje, rezultati su pokazali da poduzeca s razradenijim sustavom
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nagradivanja nemaju visu razinu proizvodnosti. Na temelju rezultata ovih dviju postavljenih

pomoc¢nih hipoteza donio se zakljucak o djelomi¢nom prihvaéanju prve postavljenje hipoteze.

Takoder, rezultati istrazivanja pokazali su da postoji statisti¢ki znacajna razlika izmedu razine
sustava nagradivanja i lojalnosti, odnosno poduzeéa s razvijenijim sustavom pozitivnije ¢e
utjecati na lojalnost zaposlenika kod poduzeca u preradivackoj industriji Splitsko-dalmatinske

Zupanije.

Na temelju teoretskih i empirijskih saznanja moze se zakljuciti da upravljanje ljudskim
resursima poprima sve vecu vaznost u danaSnjem poslovanju te da veliku vaZnost ima

kvalitetno oblikovanje i primjena sustava nagradivanja.
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SUMMARY

Human resources are the main resource of survival and the biggest promoter of growth and
development of an organization. It's preferred for an organization to have a well-developed
rewarding system to motivate and empower their employees. Rewards can be defined as

accomplishments and benefits that employees receive for working within an organization.

The purpose of this thesis is to review employee rewarding systems and their effectiveness on
growth within the Split-Dalmatia county processing industry. The theoretical part will touch
upon human resources management, factors that impact human resources management,
management models and ISO standards with the purpose of helping organizations in
improving their human resources departments, and consequentially, their work efficiency.
Types of rewards will be theoretically analyzed, as well as employee rewarding as an

instrument of human resource management.

The empirical part of the thesis has been conducted on large and medium-sized processing
industry companies in the Split-Dalmatia county. The research has been conducted through a
survey questionnaire. The results have shown that a reward system does not necessarily imply
greater production for an organization, while on the other hand it does have a positive effect
on reducing waste. Sequentially, the first hypothesis is partially accepted. The final part of the
research is in relation to employee's loyalty. The hypothesis begins with the assumption that
an organization with a well developed system of rewarding will have greater employee loyalty
than an organization with a less developed rewarding system. The above-mentioned

hypothesis is accepted.

Keywords: rewarding, effectiveness, processing industry, Split-Dalmatia county
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DIO I. OSNOVNI PODACI

1. Spol:
a) musko

b) zensko

2. Dob:

a) 18-25 godina
b) 26-35 godina
c) 36-45 godina
d) 46-55 godina
e) > 56 godina

3. Obrazovanje:
a) osnovna skola

b) srednja Skola

c¢) vise stru¢no obrazovanje (stru¢na sprema: VSS)

d) visoko strucno obrazovanje (struc¢na sprema: VSS)

e) zavrSen magisterij (stru¢na sprema: mr., mr. sc.)

f) zavrSena doktorski sttudij (stru¢na sprema: dr. sc.)

4. Veli¢ina poduzeca prema kriteriju broja zaposlenika:

a) srednje poduzecée (50-249 zaposlenika)

b) veliko poduzece (250 1 viSe zaposlenika)
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DIO II. VRSTE NAGRADIVANJA

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama.

Znacenje pojedinih vrijednosti je sljedece: 1 = uopce se ne slazem, 2 = djelomicno se ne
slazem, 3 = niti se slaZzem niti se ne slazem, 4 = djelomicno se slazem, 5 = u potpunosti se
slazem.

r.b. Tvrdnja 112 |3 |4 |5

1. Visina osnovne plaée

2. Naknada za inovacije i poboljSanja

3. Plac¢eni dopust

4. Naknada sluzbenog puta

5. Udio zaposlenika u vlasnistvu

6. Stipendije i Skolarine

7. Plac¢ene odsutnosti i slobodni dani

8. Mirovinsko osiguranje

9. Pla¢eno Zivotno osiguranje

10. Naknada za nezaposlenost

11. Naknada troskova prijevoza na posao i s posla

12. Naknada troskova zaposlenicima ishrane u toku rada

13. Novc¢ana pomo¢ zaposlenima u saniranju Steta koje su posljedica
elementarnih nepogoda

14. Novéana pomo¢ obitelji umrlog ili poginulog zaposlenika

15. Novcéana pomo¢ zaposleniku u slu¢aju socijalne potrebe

16. Organiziran prijevoz na posao

17. Jubilarne nagrade

18. Organiziran vrti¢ u poduzecu

19. Pokloni za djecu zaposlenika

20. Fleksibilno radno vrijeme (rad od kuce, odradivanje obveznog

radnog vremena unutar radnog tjedna po svojoj Zelji)

21. Nagradno putovanje

22. Model stimulativnog placanja zaposlenika

23. Naknada troskova mobilnih usluga

24. Sluzbena odjec¢a i obuc¢a za rad

25. Osiguranje u slu¢aju nesrece na radu

26. Otpremnine

217. Osobno priznanje za rad

1.) Koja od gore navedenih tvrdnji po, Vasem misljenju, najvise utje¢e na lojalnost prema
poslodavcu?
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2.) U kojoj mjeri navedeni motivacijski faktor pod 1.) utjeCe na Vasu lojalnost prema
poduzeéu?

1 =nedovoljno 2 =dovoljno 3 =dobro 4 =vrlodobro 5 =izvrsno

DIO III. EFEKTIVNOST PODUZECA

1.) Koji Vas faktori sprjecavaju da povecate proizvodnost u Vasem poduzecu?

2.) Koji je po, Vasem misljenju, najve¢i ograni¢avajuéi faktor rasta proizvodnosti u Vasem
poduzeéu?

3.) Koliko iznosi postotak skarta u Vasem poduzeéu u 2017. godini? %

4.) Koji Vas faktori sprjecavaju da smanjite postotak Skarta u Vasem poduzecu?

5.) Koji je, po Vasem misljenju, najveéi ogranicavajuéi faktor smanjenja postotka Skarta u
Vasem poduzecu?
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