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Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

SAZETAK

Materijalne kompenzacije predstavljaju prava koja su zaposlenicima zbog njihova rada i truda
omogucena U financijskom obliku, dok nematerijalne kompenzacije predstavljaju nefinancijski
oblik nagradivanja u poduzecu. Pla¢a kao najbitnija stavka materijalnih kompenzacija je
odredena Zakonom o radu, a ostale materijalne kompenzacije i prava koje ostvaruju zaposlenici
se odreduju pomocu kolektivnog ugovora koji nastaje pregovorima izmedu svih zaposlenika i
poslodavca. Zbog toga je nastao veliki broj metoda koje sluze za ocjenjivanje zaposlenika, te
se na taj nac¢in omogucuje najefikasnije odabiranje, nagradivanje i motiviranje to¢no odabranih
zaposlenika. Poduze¢e HOPS d.d. takoder ima odreden kolektivni ugovor koji se temelji na
Zakonu o radu te su u njemu detaljno prikazan i opisan sustav nagradivanja zaposlenika te je u
ovome radu detaljnije prikazan taj kolektivni ugovor te zadovoljstvo zaposlenika materijalnim

I nematerijalnim kompenzacijama koje su im omogucene.

Kljuéne rijeci: Kompenzacije, placa, kolektivni ugovor, ocjenjivanje zaposlenika



Material and non-material compensations in HOPS

ABSTRACT

Material compensations represent rights that are provided to employees in financial form due
to their work and effort, while non-material compensations represent a non-financial form of
reward in the company. Salary, as the most important item of material compensation, is
determined by the Labor Law, and other material compensation and rights exercised by
employees are determined by means of a collective agreement that is created through
negotiations between all employees and the employer. This is why a large number of methods
have been created that serve to evaluate employees, and in this way it is possible to select,
reward and motivate precisely selected employees in the most efficient way. Company HOPS
d.d. also has a specific collective agreement based on the Labor Law, in which the employee
reward system is presented and described in detail, and in this paper, this collective agreement
and employee satisfaction with the material and non-material compensation provided to them

are presented in more detail.

Key words: Compensation, salary, collective agreement, employee evaluation
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1. Uvod

Ovaj rad se sastoji od teorijskog i istraziva¢kog djela, u teorijskom djelu su navedene te
prikazane metode ocjenjivanja zaposlenika te njegovog radnog ucinka. Metode koje su
navedene te pojasnjenje U radu su: metode rangiranja, metoda prisilne distribucije, metoda
prisilnog izbora, zatim metoda slobodnog izbora, metoda skale sudova, ljestvice
Ocjenjivanja na temelju ponaSanja te upravljanje pomocu ciljeva. Takoder su prikazani i
pojasnjeni pojmovi materijalnih i nematerijalnih kompenzacija te sustav nagradivanja
zaposlenika koji se dijeli na kompenzacijski sustav i nekompenzacijski sustav. Materijalne
kompenzacije se nazivaju jos i transakcijske, a zapravo predstavljaju sve kompenzacije koje
su financijske prirode kao $to su place te dodatci na placu te beneficije poput sluzbenog

automobila 1 sli¢no.

Dok nematerijalne kompenzacije predstavljaju sve ostale nagrade koje ne spadaju pod
financijski oblik nagradivanja, primjerice pohvale zaposlenicima za dobro odraden zadatak,
ali znatno utjecu na motivaciju zaposlenika. Takoder je prikazan pojam modela ukupne
nagrade u kojemu i materijalan i nematerijalan na¢in nagradivanja imaju jednaku vaznost.
Takav model omogucuje poduze¢ima i individualnu 1 grupnu vrstu nagradivanja. Place
pripadaju materijalnim kompenzacijama, ali su posebno prikazane i poja$njene jer
predstavljaju najbitniju vrstu materijalnih kompenzacija na koju se nadovezuju ostale
kompenzacije. U metodologiji rada su prikazani ciljevi istrazivanja te su navedene metode

koje su koriStene za istrazivacki dio rada.

Za istrazivacki dio je odabrano dioni¢ko drustvo Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava
(HOPS) ¢iji je zadatak voditi elektroenergetski sustav u Republici Hrvatskoj te kojemu je
maticno druStvo Hrvatska Elektro Privreda (HEP), ali su u potpunosti neovisni o njima.
Prikazan je broj zaposlenika u Republici Hrvatskoj prema broju Zivotnih godina te prema
strucnoj spremi. Analizom kolektivnog ugovora navedenog poduzeca su prikazane place,
odnosno osnovna placa te razlic¢iti dodatci na placu, zatim materijalna prava radnika kao $to
Su pravo na godi$nji odmor, na placeni 1 neplaceni dopust, zatim dodatci na placu za
uskrS$nje i bozi¢ne blagdane te bonusi za neprekidan radni staZ i otpremnina za odlazak u
mirovinu. Provedeni su razgovori u obliku intervjua sa zaposlenicima HOPS-a na koji se
nalaze na razli¢itim radnim mjestima. Svi zaposlenici ¢e biti ispitani putem Case — study

metode te ¢e imati jednaka pitanja o zadovoljstvu na radnom mjestu te o materijalnim i

nematerijalnim kompenzacijama i sustavu nagradivanja Kkoji su analizirani pomocu



kolektivnog ugovora u poglavlju prije. Zaposlenici ¢e biti odabrani na naéin da budu
razli¢iti prema duzini ukupnog radnog staza te neprekidnog radnog staza u HOPS-u, zatim
prema radnim mjestima te prema zavrSenog Skolovanju. Nakon provedene analize i
intervjua, u raspravi se iznose vlastita miSljenja na kvalitetu kolektivhog ugovora te
komentari na zadovoljstvo zaposlenika s materijalnim i nematerijalnim beneficijama te sa
zahtjevima poslodavaca. Nakon rasprave, na kraju rada se nalazi zakljucak u kojemu se kao
Sto 1 sam naziv kaze iznose zakljucci 0 dobrobiti materijalnih i nematerijalnih kompenzacija

te kako takve kompenzacije utjeCu na motivaciju zaposlenika.



2. Nagradivanje zaposlenika
Poduzec¢a uvijek imaju zadane ciljeve koji zele ostvariti, a kako bi uspjelo ostvariti ciljeve
potrebni su im zaposlenici sa znanjem, vjeStinama te sposobnostima, a kako bi uspjeli privuci
te motivirati takve zaposlenike, potrebno ih je nagradivati. Iz tih razloga postoji sustav
nagradivanja, stoga treba sadrzavati sve §to zaposlenici smatraju vrijednim i bitnim te ¢e zbog

toga biti spremni uloziti svoj trud i napore (Buble, Bakoti¢, 2013:16).

,Nagrade se mogu podijeliti na materijalne (financijske) i nematerijalne, dok se sustav

nagradivanja dijeli na:

e kompenzacijski sustav

e nekompenzacijski sustav* (Buble, Bakoti¢, 2013:16).

Kompenzacijski sustav predstavlja prijenos, tj. alokaciju i transferiranje udjela iz dobiti,
odnosno zarade poduzeéa na njihove zaposlene te mogu biti u dva oblika potrazivanja, a to su
novcana i nenovéana. Place se mogu isplacivati odmah ili odgodeno, dok zaposleni nenovéani
oblik potrazivanja dobivaju umjesto novca, ali imaju vrijednost tog novca (Buble — Bakoti¢,
2013:17). To su primjerice bonovi ili potvrde s kojima mogu kupovati proizvode u trgovinama.
Najcesce poduzece daje takve bonove pred velike blagdane svim zaposlenima te budu jednakog
iznosa. Prema Bubleu (2013:17) znac¢ajnost takvoga oblika nagradivanja moze razli¢ito utjecati
na zadovoljstvo i motivaciju zaposlenika. Ona ovisi 0 dobi, spolu, obrazovanju, bra¢nom stanju
i slicno.

,,Postoji 7 dimenzija kompenzacijskog sustava koje su razlicite, a to su:

e placa za rad i1 performanse

e placa za vrijeme kada se ne radi

e nastavak prihoda za vrijeme izgubljenog posla

e nastavak prihoda u slucaju nesposobnosti za rad

e odlozeni prihod (dionice 1 slicno)

e zdravstveno osiguranje, osiguranje od nezgoda, osiguranje od imovine

e povlastice (sluzbeni auto, kreditna kartica poduzeca i1 slicno)* (Buble, Bakotic,
2013:17,18).

Nekompenzacijski sustav je znatno slozeniji od kompenzacijskog sustava, predstavlja sve vrste
nagradivanja koje se ne ubrajaju u kompenzacijski sustav. Takve vrste nagradi glavni utjecaj

imaju na emocije, intelektualnost zaposlenika te na njega utjecu i fizicki i psiholoski.



,» Lakoder kao 1 kod kompenzacijskog sustava, postoji 7 razlicitih dimenzija, a dijele se na:

e podizanje digniteta i satisfakcije izvrSenog rada

e podizanje fizioloSkog zdravlja, intelektualnog rasta i emocionalne zrelosti

e promicanje konstruktivnih socijalnih odnosa sa suradnicima

e oblikovanje posla koji zahtijeva paznju i napor

e alokacija dovoljnog broja resursa za izvrSavanje dodijeljenih radnih zadataka
e omogucavanje kontroliranja radnih zadataka i njihova ispunjenja

e potpora vodstvu i menadzmentu“ (Buble, Bakoti¢, 2013:19).

Motivacija predstavlja stanje koje ,,budi“ u ljudima motive te ih usmjerava na postizanje
odredenih  ciljeva koji ih potie na ponaSanje (Buntak i dr., 2013:60).
,S aspekta pojedinca motivacija je interno stanje koje vodi ostvarenju cilja. S aspekta
menadzera motivacija je aktivnost koja osigurava da ljudi teze postavljenim ciljevima i da ih

ostvaruju. Zapravo se radi 0 motiviranju“ (Buntak i dr., 2013:60).

2.1.  Model ukupne nagrade
Model ukupne nagrade povezuje vise razliitih aspekata nagradivanja u jednu slozenu cjelinu.
Materijalne nagrade kao Sto su osnovne place, dionic¢ko vlasniStvo, dio place koji je varijabilni,

zatim beneficije s nematerijalnim nagradivanjem se ujedinjuju pomo¢u modela ukupne nagrade

(Galeti¢, 2015:16).

Kao §to sljedeca slika prikazuje, nefinancijske nagrade su jednako vazne kao i financijske te se
tek njihovim ,,spajanjem* odnosno kombiniranjem uspijeva do¢i do ukupne nagrade u
potpunosti.

,,Ovaj model spaja dvije najbitnije kategorije nagradivanja, a to su:

e transakcijske nagrade — materijalne nagrade koje proizlaze iz transakcije izmedu
poslodavca i zaposlenog, a odnosne se na place i beneficije
e relacijske nagrade — nematerijalne nagrade koje se odnose na ucenje, razvoj, priznanje,

radno iskustvo i slicno* (Galetié¢, 2015:17).
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Slika 1 Komponente koje ¢ine ukupnu nagradu

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L., Zagreb: Sinergija d.o.o., 2015, str. 18.

Takav model nagradivanja uzima u obzir sve one vrste vrijednosti koje zaposlenici prihvacaju
kao zamjenu za napor i rad te se tako motiviraju ne samo radi place nego i radi drugih
materijalnih i nematerijalnih vrsti nagrada. Pomo¢u modela ukupnog nagradivanja se
zaposlenike moze nagradivati individualno, ali i grupno (Galeti¢, 2015:18). Taj model
prikazuje odnos izmedu materijalnih i nematerijalnih ukupnih nagrada. Placa, povlastice,
razvoj i uéenje te radna okolina su podijeljeni u 4 kvadranta. Place i povlastice pripadaju
transakcijskim, odnosno materijalnim nagradama, dok ucenje i razvoj te radna okolina
spadaju u relacijske, tj. nematerijalne nagrade. Materijalne nagrade su glavni nacin
privlacenja zaposlenika, ali to mogu i konkurenti popratiti te isplatiti primjerice jednaku
plac¢u, dok nematerijalne nagrade utje¢u mogu stvoriti prednost nad konkurencijom (Galeti¢,

2015:17). Sljedeca slika prikazuje model ukupne nagrade.
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Slika 2 Model ukupne nagrade

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L., Zagreb: Sinergija d.o.o., 2015, str. 19

Prednosti modela ukupne nagrade su:

veéi utjecaj — kombinacija materijalnog i nematerijalnog nagradivanja dugotrajnije
moze utjecati na motiviranje zaposlenika

poboljSanje odnosa izmedu poslodavaca i zaposlenih — privlacenje pojedinaca
poticanjem maksimalno ujednacenog koristenja materijalnih i nematerijalnih nagrada
povecani angazman zaposlenika kao jedan od dijelova procesa — stvaranje vlastitih
nac¢ina nagradivanja te ukljucivanje zaposlenika u taj sustav prikazuje vrijednosti
organizacije

fleksibilno odgovaranje prema potrebama pojedinaca — jace vezivanje zaposlenika za

organizaciju pomocu nematerijalnog nagradivanja



e uspjesnije privlacenje talenata, odnosno stru¢nih osoba naspram konkurencije — boljim

nacCinom nagradivanja privlacenje zaposlenika (Galeti¢, 2015:17).

2.2.  Materijalne kompenzacije
Kompenzacije predstavljaju nadoknadivanje za nekakvu vrstu gubitaka ili manjkova, dok u
ekonomskom smislu predstavlja razliku izmedu cijene za proizvode ili usluge na trzistu te
cijene koju drustvo prihvaca. Takve kompenzacije se dodjeljuju proizvoda¢ima ili potroSa¢ima

zbog razloga koji mogu biti ekonomski ili socijalni (enciklopedija.hr, 2021).

Materijalna, odnosno financijska kompenzacija je sastavljena od razli¢itih oblika motiviranja
koja su usmjerena na osiguranje i poboljSavanje materijalnog polozaja zaposlenih i financijskih
kompenzacija za rad (Buntak i dr., 2013:60). Materijalna vrsta motivacije predstavlja temeljni
faktor za motiviranje zaposlenika te se nalazi pod utjecajem organizacijske politike.

(ivonica.blogspot, 2011).

Materijalne nagrade se takoder nazivaju i transakcijske nagrade te u njih spadaju sve vrste
financijskih nagrada te povlastice koje zaposlenici primaju za odradeni posao (Galetic,
2015:23).

,,S obzirom na stupanj izravnosti materijalnih odnosa financijskih primanja, dvije su temeljne

vrste financijskih kompenzacija:

e izravni financijski dobici koje pojedinac dobiva u "novcu™
e neizravni materijalni dobici koji doprinose podizanju materijalnog standarda

zaposlenika, a koje ne dobivaju u plaéi ili u obliku novca“ (Buntak i dr., 2013:60).

U izravne financijske dobitke spadaju sustavi pla¢a te bonusi koji se daju za izvrSene
individualne ili grupne radove te se smatraju izravnim nagradama za izvrSavanje postavljenih

ciljeva (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:405).

Sljedeca tablica predstavlja podjelu materijalnih kompenzacija, odnosno transakcijskih nagrada

prema pojedincu i poduzecu. Materijalne kompenzacije se dijele na izravne i neizravne. Izravne



kompenzacije se odnose na osnovnu pla¢u te dodatke i naknadu na navedenu placu, a neizravne

kompenzacije se odnose na godisnje odmore, stipendije, sluzbene automobile i sli¢no.

Tablica 1 Klasifikacija materijalnih kompenzacija za zaposlenike

Razina Izravne materijalne kompenzacije Neizravne materijalne

kompenzacije

e placa e stipendije

e bonusi i poticaji studijska putovanja

e naknade za inovacije i e specijalizacije
poboljsanja e pladene odsutnosti i
Pojedinac e naknade za Sirenje znanja i slobodni dani
fleksibilnost e automobil
e bonusi e kompanije

e menadzerske

e beneficije
e bonusi vezani uz rezultate i e mirovinsko osiguranje
dobitak e zdravstvena zaStita
e udio u profit e zivotna i  druga
e udio u vlasnistvo osiguranja
e naknade za

Poduzece
nezaposlenost

e obrazovanje

e godis$nji odmori

e skrb o djeci te starima
idr.

Izvor: Izrada autora prema: Buntak K., Drozdek 1., Kovaci¢ R., Materijalna motivacija u

funkciji upravljanja ljudskim potencijalima, 2013. [online]

2.3. Place
U povijesti kada su se poceli razvijati odnosi izmedu robe i novca, najéesée su se naknade
isplac¢ivale u obliku novca. Sve vrste naknada se dodjeljuju za obavljanje posla, za ulozZeni
napor. Plac¢a zapravo predstavlja materijalnu vrstu kompenzacije u novéanom tj. financijskom

obliku (Galeti¢, 2015:11). Prema Milkovichu i Newmanu ,,placa predstavlja sve moguce oblike
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financijskih prihoda i opipljivih usluga te pogodnosti koje zaposlenici primaju kao dio

zaposleni¢kog odnosa* (Galeti¢, 2015:11).
Postoje prema Pavicu tri tipa koja predstavljaju razlike u pla¢ama, a to su:

e _tip razlike opceg karaktera — iznos place se mijenja tijekom vremena te OViSi O
nacionalnoj ekonomiji. Primjer povecanja place tijekom vremena predstavljaju porasti
plac¢a u Finskoj i Norveskoj jer su tijekom godina ostvarile porast razvoja industrije.
Primjer iznosa place koji ovisi o nacionalnoj ekonomiji predstavljaju drzave kao Sto
Bugarska i Njemacka, gdje se za identi¢an posao, isplac¢uju razli¢ite place

e tip razlike posebnog karaktera — ovisi o razli¢itim trziStima rada. Takav primjer
predstavljaju Sjedinjene Ameri¢ke Drzave gdje se prosjek zarade po satu u industriji
ovisi o saveznim drzavama koje imaju razlicita trziSta rada

e tip razlike individualnog karaktera — ovisi 0 drugacijim uvjetima za rad te potrebnim
vjestinama 1 znanjima. Primjerice magistar farmacije ne¢e imati jednaku placu kao
mehanicar* (Galeti¢, 2015:12).

Strukturu pla¢e predstavljaju osnovna placa, varijabilni dio plaée, grupno poticajno
nagradivanje te se tome dodaju i beneficije, odnosno pogodnosti. Osnovnu pla¢u predstavlja
iznos koji poslodavac isplacuje zaposleniku za obavljeni posao te ovisi o tezZini odredenog
posla. Varijabilni dio place se dodjeljuje za uspjeSno ostvarivanje tj. rjeSavanje zadataka Koji
su zadani zaposlenicima od strane poslodavaca. Rezultati takvih zadataka su mijerljivi te se
naj¢eS¢e odnose na proizvodne zadatke. Vecinu zadataka je teSko myjeriti te se u danaSnje
vrijeme vecinom ocjenjuju pomocu metoda ocjenjivanja radne uspjesnosti koje su pojasnjenje
u poglavlju prije. Grupno poticajno nagradivanje utjee na grupe i timove te ih povezuje tako
Sto ih sve jednako nagraduje. Na taj nacin razvijaju vjernost poduzecu, jacaju timske odnose,
ali i ono najbitnije, ostvaruju produktivnost poduzeca. Beneficije predstavljaju neizravne
materijalne dodatke na plac¢u kao $to su mirovinsko ili Zivotno osiguranje pa pla¢eno bolovanje,

zatim sluzbeno vozilo ili sluzbeni laptop 1 slicno (Galeti¢, 2015:16).

2.4. Nematerijalne kompenzacije
Nematerijalne kompenzacije ili drugim nazivom relacijske nagrade su one nagrade koje ne
pripadaju materijalnim nagradama. Takva vrsta kompenzacija utje¢u na psiholosko i fizi¢ko
ponasanje svakog zaposlenika. Ukratko receno sve $to utjeCe na emocije, intelektualnost te

fizicko stanje zaposlene osobe, a ne pripada materijalnim nagradama se naziva nematerijalnim
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kompenzacijama, tj. nagradivanjem (Galeti¢, 2015:21). Sljedeca slika prikazuje 7 dimenzija

relacijskog sustava nagradivanja prema Hendersonu

nematerijalno

.'nagradivanie' "

odobrenje

povecanje poboljsanje
dovoljno

dostofanstva’ fizioloskog poticanje
zadovoljstva zdravlja, konstruktivnih
2bog intelektuaint somjalni? veza,
i razvoji omedus P
Ob;\::)j:og . emotivna S zaposlenicima L RIIEL, 1
NG « zrelost s

alociranje

dovoljno R
resursaza el

obavljanje poslom da bi
radnih se zadovoljile
osobne

oblikovanjeipasla
koji-zahtijeva
adekvatnu

“ipruzanje
poticajnog

vodstvaii
menadzmenta

zadataka' e

potrebe’

Slika 3 7 dimenzija nematerijalnog nagradivanja

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L., Zagreb: Sinergija d.o.o., 2015:21.

Poticanje komunikacije s zaposlenicima, odnosno kolegama na radnom mijestu jer se tako
razvija rad u timu, prijateljstva, povjerenje, a ponekad Cak i ljubav. Stvaranje posla za koji je
potrebna koncentracija te postavljanje zaposlenika na razliita radna mjesta omogucuju da
posao ne bude jednoli¢an i dosadan. Resursi su potrebni za izvr§avanje zadataka te je potrebno
imati dovoljan broj resursa kako bi se mogao posao obavljati. Poticanje zaposlenika pomoc¢u
pohvala, zahvala je jedna od najbitnijih nematerijalnih kompenzacija koja utjece na psiholosko

stanje zaposlenika te bitno utjece na motivaciju (Galeti¢, 2015:22).

Prema Hay Group-i i njenom modelu performanse koja je obavezna, uz materijalne nagrade
postoji jo§ 5 elemenata koji pripadaju nematerijalnom nagradivanju. ,,Tih 5 elemenata utjece
na uspjeSnost funkcioniranja modela jednako kao i materijalni elementi. 5 nefinancijskih

elemenata su:

e Inspiracija i vrijednosti — kvalitetno vodenje, komunikacija, uglednost organizacije

e Bududi rast i prilike — prilike za napredovanje, poboljsane performanse, razvoj koji
nadilazi trenutno poslovanje

e Kovaliteta rada — izazovi i zainteresiranost na poslu, zadovoljenost, kvalitetan odnos

medu zaposlenicima
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e Zadovoljavajuca okolina — potreban alat i oprema, vlastita sigurnost, usavrSavanje na
radnom mjestu
e Ravnoteza izmedu zivota i rada — fleksibilnost, shvacanje ljudskih potreba, sigurna

placa tj. prihod, socijalna okolina* (Galeti¢, 2015:23).

Sve govori kako relacijske vrste nagrada znatno utjeCu na motivaciju, privlacenje te zadrzavanje

zaposlenika te uz transakcijske nagrade treba jako voditi ra¢una o relacijskim nagradama.
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3. Ocjenjivanje radne uspjeSnosti zaposlenika
Menadzment ljudskih potencijala ima za zadatak pratiti 1 ocjenjivati radnu uspjeSnost
zaposlenika te predstavlja dio sastava upravljanja s uspje$noscu. ,,To je kontinuirani proces

vrednovanja i usmjeravanja ponasanja i rezultata rada u radnoj situaciji* (Bahtijarevi¢ — Siber,

1999:503).

1. Poslovna uloga
* opis posla
* vjestine/znanja posla
* individualne vjestine/znanja
* posao/ciljevi tima

]

— plan

2
Planiranje
uspjefnosti
J
vrednovanje 4. 3.
Ocjenjivanje Razvoj
uspjednosti uspjednosti
akcija <%

Slika 4 Sustav za upravljanje s uspjesnosti

Izvor: Izrada autora prema Bahtijarevi¢ — Siber, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 505

Kako bi se upravljalo radnom uspjeSnosti potrebno je spojiti ciljeve i rezultate organizacije s
pojedina¢nim radnim ciljevima i rezultatima te je zbog toga za organizaciju bitno pracenje
pojedinaénih zaposlenika i njihove uspje$nosti na radnom mijestu (Bahtijarevi¢ — Siber,
1999:505).

Sljedeca slika prikazuje ciljeve koje se Zeli posti¢i ocjenjivanjem radne uspjesnosti zaposlenika.
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Osiguravanje
poticajnog sustava

Pobolj$anje radne

nagradivania uspjesnosti
ﬁ Utvrdivanje
Razvoj individualne individualnih i
karijere i pl:{niranie organizacijskih
mikcesie potencijala
CILJEVI
OCJENJIVANJA
USPJESNOSTI
Profesionalna
Utvrdivanje razlika orijentacifa |
izmedu sadasnijih i optimalno
buduéih potreba rasporedivanje ljudi
Utvrdivanje Utvrdivanje
kriterija selekcije i potreba i planova
vrednovanje obrazovanja i
instrumenata usavrsavanja

Slika 5 Ciljevi ocjenjivanja uspjesnosti

Izvor: Izrada autora prema Bahtijarevié¢ — Siber, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 507

Ocjenjivanje zaposlenikovih karakteristika, odnosno sposobnosti se svrstava u ¢etiri skupine, a
to su: tjelesni, karakterni, intelektualni i obrazovni zahtjevi. Uz ocjenjivanje se izvrSava i
usporedivanje zaposlenikovih karakteristika jer se ne mogu poklapati bas sve karakteristike
Zaposlenika i njegovog radnog mjesta. S vremenom su se takve metode pocele koristiti radi

odredivanja placa (Buble, Bakoti¢, 2013:150).

,»Da bi ocjena zaposlenika opravdala svoju primjenu, ona nuzno mora udovoljavati zahtjevima
valjanosti, vjernosti i objektivnosti® (Buble, Bakoti¢, 2013:152). Zbog radnih zadataka kod
kojih se ne moze izmjeriti u¢inak su razvijene metode pomocu kojih bi se trebao moci ocijeniti
rezultat rada jednog ili viSe zaposlenika. Metode se temelje na klasicnom mjerilu izvrSavanja
radnih zadataka koji se izrazavaju u efektivnim satima, tj. u satima koji se provode u radu. Placa
moze biti varijabilna jer je proporcionalna ocjeni rezultata zaposlenikova rada. Pomocu
koeficijenta ocjene se izvrSava korekcija osnovne place te je zbog toga nastao veliki broj metoda

ocjenjivanja, a one se mogu smjestiti u tri glavne skupine (Buble, Bakoti¢, 2013:151).
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U ovom seminarskom radu ¢e biti prikazane i pojasnjene metode ocjenjivanja radne uspjesnosti

a njih je moguce je klasificirati u dvije skupine:

e ,.metode ocjenjivanja zaposlenih u koje spadaju rangiranje, metoda prisilne distribucije,
liste slobodnog i prisilnog izbora i skale ocjenjivanja,
e metode ocjenjivanja radnog ucinka u koje se ubrajaju ocjenjivanje prema Kriterijima,

prema zadacima i prema standardima ucinka te upravljanje prema ciljevima* (Galeti¢,

2015:204).

Metode ocjenjivanja zaposlenika su nastale zbog potrebe da se politikom ljudskih resursa uspije
osigurati da pravi covjek bude na pravom mjestu, zato je potrebno saznati zaposlenikove osobne
karakteristike, dok se usporedivanjem njegovih osobnih karakteristika i radnog mjesta odreduju
njihove medusobne sli¢nosti ili razlike. Ovaj nain ocjenjivanja za cilj ima utvrdivanje vrste
poslova koje zaposlenik favorizira te vrste poslova koji zaposlenika ,,0dbijaju®. Potrebno je

jedino obratiti pozornost na to je li zaposlenik iskren (Buble, Bakoti¢, 2013:152).

Ocjenjivanje zaposlenika se provodi ili analiticki ili sinteti¢ki. Ocjenjivanje analiticki se temelji
na odredenim vrijednostima zaposlenika po odredenim segmentima te se na samom kraju
zbrajaju ocjene svih segmenata i onda se dobije ukupna ocjena koja predstavlja ukupnu
vrijednost zaposlenika. Dok se sinteti¢ki oblik ocjenjivanja odnosi isklju¢ivo na samo jednu
ocjenu koja se temelji na op¢em dojmu o zaposlenikovom ponasSanju bez provjeravanja
Bakoti¢, 2013:153). Procjenjivanje radne uspjesnosti zaposlenika se koristi kako bi se mogle

donositi Sto kvalitetnije odluke.
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3.1. Metode rangiranja
Metode rangiranja su jedne od najstarijih metoda rangiranja te nisu potrebna znacajna sredstva

za samo provodenje (Bahtijarevié- Siber, 1999:512).

,Postoje 3 vrste rangiranja, a to su: metoda obi¢nog rangiranja, metoda grupnog rangiranja te

metoda usporedbe u parovima“ (Buble, Bakoti¢, 2013:154).

Dok se prema Galeti¢u (2015:204) dijele na metode obi¢nog rangiranja i metode usporedbe u
parovima.

Metodom obi¢nog rangiranja se osobine zaposlenika ocjenjuju tako da se u rang listu poredaju
zaposlenici od najboljih prema najgorima, a ocjenjuje se na nacin da se zaposlenici usporeduju,
ali bez koriStenja apsolutnih veli¢ina. Primjerice zaposlenik A je bolji od zaposlenika B (Buble,
Bakoti¢, 2013:155). Sluzi za ocjenjivanje skupine do 30 zaposlenika te nije primjerena za
ocjenjivanje velikih skupina, zatim nije moguce usporedivati zaposlenike, dok se iz promatrane
grupe odabire prvo najbolji zaposlenik, pa drugi najbolji i tako redom. Rangirati se moze

izravno 1 neizravno (Galeti¢, 2015:205).

Prema Lovorki Galeti¢ (2015:205) izravno rangiranje djeluje tako §to izdvaja najboljeg
zaposlenika iz skupine koja se promatra, zatim sljedeceg najboljeg i tako sve do kraja. Tablica

1 prikazuje jedan od primjera izravne metode rangiranja.

Tablica 2 Primjer izravne metode rangiranja

Izravna metoda rangiranja

Rang Ime zaposlenika
najbolji 1.

sljede¢i najbolji 2.

sljede¢i najbolji 3.

itd.

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L.: Kompenzacijski menadzment, Zagreb: Sinergija

d.o.o0., 2015., str. 205.

Dok sljedeca tablica predstavlja primjer naizmjeni¢nog rangiranja ,, koje polazi od pretpostavke
da je ocjenjivacu lakse procijeniti krajnosti, $to znatno moze olaksati situaciju u srednjem dijelu

ranga prilikom ocjenjivanja prosjecnih zaposlenika i zato se kod ove metode iz grupe
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zaposlenika najprije izdvaja najbolji zaposlenik, nakon toga najgori, zatim opet najbolji pa

najgori i tako naizmjeni¢no* (Galeti¢, 2015:205)

Tablica 3 Primjer naizmjeni¢nog rangiranja

Naizmjeni¢no rangiranje

Rang Ime zaposlenika

najbolji

sljedeci najbolji

sljedeci najbolji
itd.

sljede¢i najgori

I N

sljede¢i najgori

najgori zaposlenik 1.

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L.: Kompenzacijski menadzment, Zagreb: Sinergija

d.o.o., 2015., str. 205.

Sljedec¢a metoda je metoda grupnog rangiranja, a ona govori kako postoji samo nekoliko
rangova, u vecini slu€ajeva ih najviSe bude 5, a osoba koja procjenjuje, odreduje kojem rangu

zaposlenici pripadaju (Buble-Bakoti¢, 2013:156).

Metoda usporedbe u parovima predstavlja nadogradenu metodu obi¢nog rangiranja te se
pomoc¢u nje izvrSava medusobno usporedivanje svih zaposlenika (Galeti¢, 2015:205).
Prema Buble-u (2013:156) se metoda izvodi tako da se usporeduju dva po dva zaposlenika,
odnosno da se svaki zaposlenik usporeduje sa svakim zaposlenikom, zatim procjenitelj donosi
odluku koji je zaposlenik bolji 1li 10§1j1 od svog para. Na kraju zaposlenika, kojeg je procjenitelj
najviSe puta odabrao kao boljeg u paru se postavlja za prvog na rang listi te se tako poredaju i

ostali zaposlenici od najboljeg do najlosijeg.

Prednost ove metode je velika objektivnost, dok nesto veéi opseg poslova te nemogucnost
ocjenjivanja malih radnih skupina predstavljaju nedostatke (Buble-Bakoti¢, 2013:156).
Prema Galeti¢u (2015:206) se takoder ova metoda predvida za manje grupe te se koristi formula
N(N-1)/2, dok N predstavlja broj zaposlenika u grupi, a konacan rezultat predstavlja potreban
broj usporedbi. Primjerice za grupu od 5 zaposlenika potrebno je izvrSiti 10 usporedbi.

Tablica 3 prikazuje primjer usporedbe u parovima sa 5 zaposlenika.
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Tablica 4 Primjer metode usporedbe u parovima

Zaposlenik koji se procjenjuje

U usporedbis | A Mia B Petar C Sara D Marin E Nina
A Mia + + - -

B Petar - - - -

C Sara - + + -

D Marin + + - +

E Nina + + + -

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L.: Kompenzacijski menadzment, Zagreb: Sinergija

d.o.o., 2015., str. 206.

Prema tablici je Petar najbolji zaposlenik jer ga je procjenitelj u usporedbi sa svim ostalim

zaposlenicima ocijenio kao boljeg zaposlenika.

3.2.  Metoda prisilne distribucije
Metoda prisilne distribucije predstavlja jednu od metoda grupnog rangiranja, ali ima manji broj
rangova nego zaposlenika, u velikom broju slu¢ajeva ima 5 do 7 rangova. Ova metoda je
jednostavnija od metode obi¢nog rangiranja jer zaposlene treba podijeliti u navedene rangove
prema ocjeni procjenitelja. Takva metoda sluzi za procjenu osobina i uspjeha vece skupine
zaposlenih osoba. Navedena metoda se temelji na normalnoj distribuciji, a ona govori da se
najviSe zaposlenih nalazi u prosjenom rangu, a najmanje njih u najboljem ili najloSijem

(Galeti¢, 2015:207). Sljedeca tablica prikazuje primjer prisilne distribucije

Tablica 5 Primjer prisilne distribucije
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Losi Ispod prosjeka | Prosjek Iznad prosjeka | lzvrsni
10% 20 % 40 % 20 % 10 %
Marko Ivan Sanja Mateja Mihael
Marin Petar Jurica Karlo Petra
Hrvoje Mia Magdalena
Ivica Ana Sasa
Juraj
Marija
Ines

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L.: Kompenzacijski menadZment, Zagreb: Sinergija

d.o.o., 2015., str. 207.

Tablica prikazuje kako je 10 % od ukupnog broja ljudi ili loSe ili izvrsno kao $to je normalna
distribucija i pretpostavila, dok je najvise ljudi, tocnije 40 % ljudi spada u prosjek skupine, Sto

je takoder pretpostavila normalna distribucija.

Prisilna distribucija spada pod grupno rangiranje te je korisna ako postoji jedan procjenitelj, a
treba procijeniti veci broj zaposlenika. Jedan od problema predstavlja klasificiranje zaposlenika
u 3 do 5 skupina, a postoje i razlike zaposlenika unutar tih skupina, dok prednost predstavlja
automatska usporedba zaposlenika koja stvara razliku od drugih metoda (Bahtijarevié¢ — Siber,

1999).

3.3.  Metoda prisilnog izbora i slobodnog izbora
Ove dvije metode imaju takoder i zajednicki naziv te se nazivaju check liste, odnosno liste
provjere. Sadrze veci broj pozitivnih i negativnih osobina ili tvrdnji, a procjenitelj odabire one
osobine koje se najvise odnose ili koje se najvise ne odnose na odredenog zaposlenika (Galetic,

2015:207).

,Metodom obvezatnog (prisilnog) izbora se sastoji u tome da procjenitelj ne odreduje je li
zaposlenik posjeduje neku osobinu i u kojoj mjeri, ve¢ ima li viSe jedne osobine nego neke

druge iz definiranog para osobina“ (Buble, Bakoti¢, 2013:159).

U tablici koja slijedi je prikazan primjer parova ponudenih osobina koje procjenitelj mora

odabrati za pojedinog zaposlenika.

Tablica 6 Primjer metode obvezatnog izbora
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Pazljiv PoSten

Marljiv Kooperativan

Poduzetan (uvijek dobro obavi posao) Stalozen u svakoj situaciji
Nerado slusa savjet Natjerava umjesto da vodi
Nezreo Nervozan

Naivan Takti¢an

Drzak Ravnodus$an

Naivan Taktican

Izvor: Izrada autora prema: Buble, M., Bakoti¢, D., Kompenzacijski menadzment, Split:
Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet, 2019., str. 159

Kao $to tablica prikazuje metoda prisilnog izbora ,, ima niz parova osobina od kojih je jedna
osobina pozeljna i upucuje na visoku vrijednost zaposlenika, a druga je, iako na prvi pogled
pozitivna, zapravo nepozeljna“ (Galeti¢, 2015:207). Ova metoda se koristi samo u velikim
poduzeé¢ima, odnosno u onima koji imaju dovoljno velik broj zaposlenika. Stvorena je za
pojedino poduzece, tako da se bez prilagodavanja drugom poduzeéu ne moze koristiti. (Buble,

Bakoti¢, 2013:161)

Dok se metoda slobodnog izbora ,,sastoji se od fraza, tvrdnji ili pitanja koja opisuju vazne
aspekte zaposlenikova ponaSanja na poslu. Procjenitelj po svom nahodenju odabire one tvrdnje
koje prema njegovu misljenju najbolje opisuju zaposlenika koji se ocjenjuje” (Buble, Bakotic,
2013:165). Odabrane fraze i pitanja se prebacuju u bodove, nakon toga se bodovi zbrajaju te
nastaje kona¢na ocjena zaposlenika. Takva metoda se moZe koristiti za veliki broj industrija

(Buble, Bakoti¢, 2013:161).

,» Lvrdnje opisuju i pozitivan i negativan aspekt ponaSanja primjerice:

e Lako i brzo shvaca i usvaja nove ideje

e Tesko 1 polagano shvaca, uvijek trazi pomo¢ drugih® (Galeti¢, 2015:208).

Svaka tvrdnja donosi pozitivan ili negativan bod, dok neke tvrdnje mogu donositi dva pozitivna
ili negativna boda, zatim bodovi zbrajanjem donose numeri¢ku ocjenu odredenog zaposlenika.

Ova metoda se rijetko koristi jer je izrazito komplicirana, te je dug postupak izvrSavanja.
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3.4. Metoda skale sudova ili ljestvice ocjenjivanja
Metoda skale sudova ili drugim nazivom ljestvice ocjenjivanja se znatno vise koriste za
ocjenjivanje zaposlenika od metode rangiranja. Predstavljaju najpoznatije i jedne od
najpopularnijih metoda procjene uspjesnosti zaposlenika na radnom mjestu. Takve metode za
temelj individualne ocjene za uspjeSnost uzimaju ve¢ unaprijed postavljene kriterije radne

uspjesnosti (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999, 515).

Metoda skale sudova sastoji se u tome da se prema ve¢ izabranim osobinama, koje su vazne za
uspjeh zaposlenika, odrede mjerne skale na kojima procjenitelj treba oznaciti stupanj ili
intenzitet u kome se svaka od tih osobina pojavljuje kod zaposlenika kojeg procjenjuje‘ (Buble,
Bakoti¢, 2013:161). Skale sudova, odnosno ljestvice ocjenjivanja se dijele na kontinuirane i
diskontinuirane ljestvice ocjenjivanja. Kontinuiranu grafi¢ku ljestvicu predstavlja okomita
linija na kojoj se nalaze oznaceni stupnjevi intenziteta za promatranu osobinu te se na njoj treba
ucrtati odredeni intenzitet. Stupanj intenziteta ocjenjivane osobine je u veéini slu¢ajeva oznacen
pridjevima ili numerickim ocjenama, a ponekad kombinacijom i pridjeva i ocjena
(Galeti¢,2015:209).

Sljedeca slika predstavlja kontinuiranu graficku skalu sudova koja sadrzi kombinaciju pridjeva

i ocjena.
1 2 3 4 5
STRUCNO ZNANJE  SUSSRRUURIS SRRSO SNSRI SRR
loge 1spod prosjecno iznad  1zvanredno
prosjeka prosjeka

Slika 6 Kontinuirana graficka ljestvica ocjenjivanja

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L., Zagreb: Sinergija d.o.o., 2015, str. 209

Diskontinuiranu graficku ljestvicu predstavlja obi¢na tablica u kojoj se s jedne strane nalaze
zaposlenikove osobine, odnosno njegov radni uc¢inak koji se treba ocijeniti, dok se s druge
strane nalaze stupnjevi intenziteta, koji su takoder kao i kod kontinuirane graficke ljestvice

izrazavaju pridjevima 1 brojevima koji predstavljaju ocjene. Zbog toga Sto je jednostavnija od
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kontinuirane te zato $to se zbog toga viSe koristi u praksi takva ljestvica se naziva i standardnom

ljestvicom (Galeti¢, 2015:209). Sljedeca tablica predstavlja primjer standardne ljestvice

ocjenjivanja.

Tablica 7 Diskontinuirana graficka ljestvica ocjenjivanja

Ocjena 1 2 3 4 5
Osobine Znatno Ispod Prosjek Iznad Znatno
ispod prosjeka prosjeka iznad
prosjeka prosjeka
Strué¢nost

Kvaliteta rada

Sklonost

timskom poslu

inicijativa

vjeStine

Komunikacijske

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L.: Kompenzacijski menadzment, Zagreb: Sinergija

d.o.o., 2015., str. 210

Kako bi procjena radnog ucinka zaposlenika bila Sto tocnija i Sto objektivnija postoji mogucénost

deskriptivnog opisivanja odredenog stupnja osobine. Moguce je na jednostavan naéin opisati

osobinu, ponasanje ili sli¢an kriterij, ali je moguée i detaljno opisivanje. Sto je detaljnije

opisano to je procjenitelju lakSe procjenjivanje zaposlenika, tj. njegovog radnog ucinka.

Diskontinuirane graficke ljestvice koje sadrze takvu vrstu opisa se nazivaju deskriptivne

ljestvice ocjenjivanja te sljedeca tablica prikazuje jedan takav model.

Tablica 8 Primjer deskriptivne ljestvice ocjenjivanja zaposlenika

Ocjena

1

2

3

4
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Osobine Znatno Ispod Prosjek Iznad Znatno
ispod prosjeka prosjeka iznad
prosjeka prosjeka

1.Struénost | Nema Potrebna Ima upravo | Ima vise | Ima  vrlo
potrebna dodatna toliko znanja | znanja nego | Siroka
znanja za | znanja za | koliko je | je potrebno za | znanja koja
posao  Koji | obavljanje potrebno  za | obavljanje znatno
obavlja posla obavljanje posla nadmasuju

posla potrebe
njegova
posla
2.Inicijativa | Uopée se ne | Razmislja o | Daje ponekad | Dosta  ¢esto | Vrlo  esto
trudi dati | poslu, ali ne | inicijativu za | daje daje
inicijativu daje poboljsanje inicijative za | inicijative
inicijative posla poboljsanje za
posla poboljsanje
posla
3.Suradnja Izbjegava rad | Ne suraduje u | Dobro Vrlo dobro | Uvijek je
u radnoj | radnoj grupi | suraduje  u | suraduje  u | Sspreman za
grupi kako bi | radnoj grupi | radnoj grupi | suradnju i
trebalo pomo¢ u

radnoj grupi

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L.: Kompenzacijski menadZment, Zagreb:

d.o.o., 2015., str. 211

Sinergija

Prema Bubleu (2013:163) prednost ove metode je jednostavan nacin sastavljanja te

pojednostavljeno koriStenje, dok nedostatak predstavlja neobjektivnost.

3.5.

Ljestvice ocjenjivanja na temelju ponasanja

,» Ljestvice ocjenjivanja temeljene na ponaSanju polaze od kriticnih slucajeva koji opisuju

aktivnosti 1 oblike ponaSanja zaposlenih koji pridonose uspjehu ili neuspjehu obavljanja nekog

posla“ (Galeti¢, 2015:212).
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U ovome sluc¢aju se ne procjenjuju zaposlenikove osobine nego njegovo ponasanje na radnom
mjestu. Stoga je potrebno da se aktivnost detaljno opisuje te da ona bude klju¢ za dobro ili lose
obavljanje posla jer se jedino tako moze zakljuciti uspjesnost obavljanja poslova (Galetic,
2015:212).

,Danas su najpopularnije dvije vrste takvih ljestvica, a to su:

e BARS - ljestvice ocjenjivanja primjera ponasanja

e BOS - Jjestvice opazanja ponasanja‘“ (Galeti¢, 2015:212).

BARS predstavlja metodu za ocjenjivanje koja sadrzi u kombinaciji pozitivne strane metode
kriti¢nih sluCajeva i kvantitativno ocjenjivanje te takoder prikazuje i dobre 1 loSe primjere
izvrSavanja posla. Za nastanak BARS ljestvice potrebno je vise procjenitelja koji su upoznati

sa zadanim poslom (Galeti¢, 2015:212).
Oblikovanje ljestvice se sastoji od 5 faza, a to su:

e Utvrdivanje kriti¢nih sluc¢ajeva — ljudi koji dobro poznaju posao koji se procjenjuje
trebaju opisati kriti¢ne sluc¢ajeve uspjesnog i neuspjeSnog radnog ponaSanja

e Razvoj dimenzija performanse — isti ljudi svrstavaju navedene sluéajeve u 5 do 10
dimenzija performansi te definiraju svaku dimenziju tj. klaster

e Ponovno razvrstavanje slucajeva — druga skupina ljudi koja takoder dobro poznaje
posao koji se procjenjuje, ponovno odreduje kojem klasteru pripada odredeni kljucni
slu¢aj. Zadrzavaju se samo oni klju¢ni slucajevi koje je i1 jedna i druga skupina ljudi
svrstala u iste klastere

e Procijeniti slucajeve putem ljestvice — druga skupina stru¢njaka procjenjuje na ljestvici
koja sadrzi od 7 do 9 stupnjeva, ponasanje koje je pridonijelo uspjesno ili neuspjesno
izvrSavanju posla u svome klasteru

e Razvoj konac¢nih instrumenata — odabire se 6 ili 7 slucajeva po klasteru te se koriste za
primjere ponaSanja u svakoj dimenziji“ (Galeti¢, 2015:212 - 213). Sljedeca slika

prikazuje primjer BARS metode za voditelja koji vodi projektni tim.
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Izvrstan

Vrlo dobar

Dobar

Prosjek

Ispod prosjeka

Vrlo lo$

Neprihvatljiv

7 razvija opseZan projektni plan nabavlja svu dokumentaciju, pribavlja
potrebne dozvole, distnbuira plan svima na koje se plan odnosi

6 planira, komunicira i prati smjemice; kontrolira svaki tjedan prati b
projekt plan; vodi aZzume grafikone izvrienja projekta i konsti e njima
za optimuzaciju potrebnih modifikacija plana

5 planira sve dijelove posla 1 radi raspored za svaki dio; nastoji se drzan
plana 1 ne dozvoljava kaimema; zadovohava vremenska ogramiéenja
kupaca; mjetka suprekoracenja vremena itroskova

4 izraduje hstu vremena dospyeca i revidira ju kako projekt napreduje;
moZe imati dobar plan, ali gubi iz vida smjemice, ne izvjeitava o
pogrefkama i drugim problermima kad se pojave

3 planovi su slabo definirani; vremenski rasporedi su €esto neostvanvi;
nije u stanju planirativide od dan, dva unapnjed: nema koncept realnog
vremena zavrietka projekta

2 nema plana ih rasporeda kako ée se pojednu segment: posla izvodit;
vrio malo il uopce ne planira projektne zadatke

1 njetko, akoikad, zavri: projekt zbog nedostatka plamiranja i mije zbog
toga zabrinut, grijefi neprestano zbog pomanjkama planiranja i ne
raspituje se kako bito poboljfao

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L., Zagreb: Sinergija d.o.o0., 2015, str. 213.

Slika 7 Primjer BARS ljestvice

Prednosti takve metode su jednostavnost koristenja te predstavlja objektivnost procjene svih

glavnih duznosti koje su prikazane opisom posla. Vrijedi istaknuti i to da stvara standarde koji

su znatno jasniji jer procjenitelj tocno zna §to se misli kad se kaze prosjecno, izvrsno ili lose

ponasanje (Galeti¢, 2015:214).

Prema Galeti¢ (2015:214) BOS metoda takoder za temelj uzima kriticne slucajeve. Za cilj ima

utvrdivanje broj uspjesnih dimenzija s primjerima za ponasanje u svakoj dimenziji. Razliku od

BARS ljestvice predstavlja to $to u ovoj metodi opisivanje ponasanja se prikazuje numerickim

vrijednostima. Slika 5 prikazuje primjer ljestvice opazanja ponaSanja profesora na sveucilistu.
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1. Drzi jasno strukturirana predavanja koja je lagano slijediti
gotovo nikada 5 4 3 2 1 gotovo uvijek

2. Drzi aktualna i interesantna predavanja
gotovo nikada 5 4 3 2 1 gotovo uvijek

3. Objadnjava studentima tocno $to se od njih oc¢ekuje kada kompletiraju pisani rad
gotovo nikada ) 4 3 2 1 gotovo uvijek

4. Spremno daje savjete i upute
gotovo nikada 5 4 3 2 1 gotovo uvijek

5. Daje detaljnu i korisnu povratnu informaciju $to se tice predanoga pisanog rada
gotovo nikada 5 4 3 2 1 gotovo uvijek

Slika 8 Ljestvica opaZanja ponasanja profesora na sveuciliStu

Izvor: Izrada autora prema: Galeti¢, L., Zagreb: Sinergija d.o.o., 2015, str. 214.

3.6.  Upravljanje pomocu ciljeva

U upravljanje pomocu ciljeva spadaju svi postupci kod kojih se u pocetnom djelu ocjenjivanja
odreduju ciljevi koji se moraju izvrsiti. Postavljanje ciljeva izgleda kao piramida, na vrhu se
nalaze definirani strateski ciljevi, zatim se ,,spusta® na ciljeve sektora, odjela i referada (Sirokih

i uskih organizacijskih jedinica) i tako skroz do individualnih ciljeva.
,Upravljanje pomocu ciljeva se izvodi kroz 4 faze:

e Utvrdivanje ciljeva — pomocu strateSkog plana se utvrduje organizacijski plan za
narednu godinu te se postavljaju odredeni ciljevi. Ciljevi su mjerljivi te sadrzavaju tocno
navedeni opisi, period u kojemu se treba ostvariti 1 odredivanje koli¢ine sredstava koja
su potrebna za ostvarivanje ciljeva

e Razrada akcijskog plana — pomocu ciljeva se odreduje $to treba napraviti, dok pomocéu
akcijskih planova nacin realizacije tih ciljeva

e Periodi¢na ispitivanja i revizije- razgovori izmedu menadZera i zaposlenika radi

utvrdivanja napredovanja ciljeva
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e Konacna ocjena — izvjestaji na kraju godine. Ako ciljevi nisu ispunjeni, potrebno je

navesti razloge* (Galeti¢, 2015:216).

Prednosti ove metode su:

e Poboljsavanje procesa planiranja
¢ Utvrdivanje ciljeva u pocetku Sto daje ve¢u mogucnost razvijanja procesa
e Zajednicko sudjelovanje menadzera i zaposlenika poveéava motivaciju (Galetic,

2015:216).
Dok nedostatke predstavljaju:

e Postavljanje nejasnih i nemjerljivih ciljeva zbog velikog broja poslova

e Zahtjevan proces i oduzima puno vremena jer se moraju utvrditi ciljevi, davati povratne
informacije i slicno

e Postavljanje ciljeva sa podredenim moze stvoriti probleme, jer menadzer zeli postaviti

ciljeve ,,visoko* dok ih podredeni Zeli postaviti ,,nisko* jer ih je lakSe ostvariti (Galetic,

2015:217).

4. Metodologija rada
U metodologiji rada su navedeni predmet i ciljevi te svrha rada, nakon toga su postavljene dvije
hipoteze rada za koje ¢e se nakon teorijskog i istrazivackog djela donijeti zakljucak o

prihvacanju ili odbacivaju te su zatim navedene metode koje su se koristile tijekom istrazivanja.
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4.1. Predmeti ciljevi rada
Predmet rada predstavljaju materijalne i nematerijalne kompenzacije na primjeru kolektivnog
ugovora za dionicko drustvo Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava. Prema Zakonu o radu se

temelji navedeni kolektivni ugovor te usporedba.

Cilj empirijskog dijela rada je prikazati nacine ocjenjivanja radne uspjesnosti te materijalne i
nematerijalne kompenzacije za izvrSavanje zadataka postavljenih pred zaposlenike. Takoder
cilj istrazivackog dijela rada je prikazati kompenzacije koje ostvaruju zaposlenici HOPS-a te
na temelju razgovora s njima utvrditi zadovoljstvo radnim mjestom te kompenzacijama koje im

se dodjeljuju.

4.2.  Hipoteze rada

Prije samoga pocetka rada postavljene su dvije hipoteze koje glase:

e Materijalne kompenzacije su izrazito bitne za zadovoljstvo zaposlenika, dok
nematerijalne kompenzacije ne utjecu pretjerano na zadovoljstvo zaposlenika

e Ocjenjivanje zaposlenika je pozitivno za poduzece koje ga provodi, ali je takoder
pozitivno i za zaposlenike na kojima se provodi

e Zaposlenici HOPS-a su u potpunosti zadovoljni sa radnim mjestom i kompenzacijama

4.3. KoriStene metode tijekom istraZivanja i pisanja rada
Metode koje su se koristile za izradu ovoga rada su: povijesna metoda, metoda dedukcije,
deskriptivna metoda, metoda kompilacije, metoda analize pojedinih tehnika, metoda

komparacije te induktivna metoda

Pomocu povijesne metode su prikazani podaci o odabranom poduzecu te se na taj nacin
upoznaje HOPS d.d. Tijekom analize poduzeca su se donosili individualni, ali i opce prihvatljivi
zakljucci pomocu metode dedukcije. Opisivanjem tablica, grafikona i slika se koristila
deskriptivna metoda, dok su se metodom kompilacije prema potrebi preuzimali citati iz
odredenih knjiga te web stranica. Metoda komparacije je sluzila za usporedivanje teorijskog i

istrazivaCkog dijela, a induktivnom metodom su doneseni zakljucci.
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5. Analiza materijalnih i nematerijalnih kompenzacija u poduzecu HOPS
d.d.

U ovome poglavlju ¢e se navesti osnovni podaci o odabranom poduzecu, odnosno o dionickom
drustvu Hrvatskom Operatoru Prijenosnog Sustava (HOPS d.d.). Zatim ¢e se izvrsSiti analiza
materijalnih i nematerijalnih kompenzacija koje su pojasnjene u poglavlju iznad. Biti ¢e

odradeni intervjui sa zaposlenicima HOPS-a iz Osijeka.

5.1.  Osnovni podaci 0 poduzeéu
Za istrazivacki dio rada odabrano je poduzeée HOPS d.d. koje za cilj poslovanja ima uspje$nost
vodenja elektroenergetskog sustava te prijenos elektri¢ne energije uz razvijanje i izgradivanje
prijenosne mreze U Republici Hrvatskoj. Ostvarivanje tih ciljeva donosi pouzdanost u
opskrbljivanju korisnika uz troskove koji bi trebali biti minimalni te se na taj nacin vodi briga
o okolisu. HOPS je skracenica za Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava. Do 2022. godine je
poduzeée HOPS bilo drustvo s ograni¢enom odgovornoscu, ali tada Trgovacki sud u Zagrebu
dozvoljava da se poduzete promijeni u dioni¢ko drustvo. Jedini su operator za prijenos
elektricne energije u Republici Hrvatskoj te u svom vlasni$tvu imaju dozvolu pomoc¢u koje
mogu obavljati prijenos elektri¢ne energije kao javne usluge koja je regulirana. Njihovo
poslovanje je temeljeno na Zakonu o energiji i na Zakonu o trzistu elektri¢ne energije, dok se
takvo poslovanje odvija prema modelu koji predstavlja neovisnost operatora za prijenos. Takav
model prikazuje da je HOPS d.d. neovisan o HEP-u d.d. koji predstavlja njihovo mati¢no
drustvo. CITIRATI Sljedeci grafikon predstavlja 1165 ljudi koji su zaposleni u HOPS-u prema

strucnoj spremi u postotcima.

Grafikon 1 Zaposlenici HOPS-a prema stru¢noj spremi
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Polukvalificirani

Niza stru¢na 0,34%
Kvalificirani Magistri
0,34% 2%
Doktori Nekvalificirani
2%

1%

Srednja stru¢na

sprema
Visoka strucna 41%
sprema
45% Visa stru¢na
sprema
9%
= Polukvalificirani = Nekvalificirani Kvalificirani
Niza struéna sprema = Doktori = Magistri

= Srednja stru¢na sprema = Visa strucna sprema Visoka stru¢na sprema

Izvor: Izrada autora prema: Hops.hr. O nama, 2023. [online]

Najvise zaposlenika imaju visoku stru¢nu spremu, ¢ak 45 %, dok ih najmanje ima nizu stru¢nu
te su ili kvalificirani ili polukvalificirani. 41 % ih je ima srednju stru¢nu spremu §to govori kako
ovo dionicko drustvo zaposljava Sirok spektar zaposlenika neovisno o stru¢noj spremi, a to
govori 1 sljedeéi grafikon koji prikazuje zaposlene ljude unutar HOPS-a prema zivotnim

godinama.

Grafikon 2 Zaposlenici HOPS-a prema godinama zivota
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55-59 18-24
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50-54
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35-39
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45 - 49
17% 40 - 44
15%

#18-24 w25-29 =30-34 =35-39 =m40-44 =45-49 =50-54 =55-59 =60-64

Izvor: Izrada autora prema: Hops.hr. O nama, 2023. [online]

Prema broju godina najmanje zaposlenih ima u razdoblju od 18 do 29 godina, dok prema
ostalom broju godina ima podjednak broj, najvise ih ima 17 % izmedu 45 i 49 godina.
Hrvatski operator prijenosnog sustava suraduje S internacionalnim i hrvatskim institucijama
koje se takoder bave prijenosom elektri¢ne energije kao Sto su Europska komisija, ACER te

TajniStva Energetske zajednice.

5.2.  Analiza kolektivnog ugovora
U ovome poglavlju ¢e biti analiziran kolektivni ugovor za Hrvatski operator prijenosnog
sustava d.d. koji je nastao 27. studenoga 2019. godine. Prema ¢lanku 1. (Kolektivni ugovor za
HOPS d.d., 2019) ,.kolektivnim ugovorom se ureduju prava i obveze njegovih potpisnika te
pitanja iz radnih odnosa ili ona u svezi s radnim odnosima®“. Prema 24. ¢lanku (Kolektivni
ugovor za HOPS d.d., 2019) tijekom sklapanja ugovora moze se zatraziti te dogovoriti probni
rad koji najduze moze trajati do 6 mjeseci, ako zaposlenik ne uspije zadovoljiti poslodavca,
ugovor o radu se prekida, ali uz otkazni rok koji traje 7 dana. Sljedeca tablica prikazuje trajanje

pripravni¢kog staza, Cije trajanje odreduje ¢lanak 31. iz kolektivnog ugovora.

Tablica 9 Trajanje pripravnickog staza prema stru¢noj spremi

Stru¢na sprema Broj mjeseci trajanja
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Srednja strucna ili Skolska sprema 6 mjeseci

Visa struéna sprema 9 mjeseci

Visoka stru¢na sprema 12 mjeseci

Izvor: Izrada autora prema: Kolektivni ugovor za Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava d.d.,
(2019).

Ugovor o radu moze biti sklopljen na puno radno vrijeme, ali i na nepuno radno vrijeme, a
takvo vrijeme predstavlja svako radno vrijeme koje traje kra¢e od punog radnog vremena.
Osoba koja je zaposlena na krac¢e radno vrijeme ima pravo ostvariti svih moguénosti kao i osoba
koja radi prema punom radnom vremenu. Prema ¢lanku 34. puno radno vrijeme se odreduje na
temelju Zakona o radu. Punim radnim vremenom se smatra radno vrijeme od 40 sati za jedan

tjedan, dok se no¢nim radom smatra radno vrijeme nakon 22 sata sve do 6 ujutro.

5.2.1. Pravo na godis$nji odmor
,,Raspored iskoristavanja godiSnjeg odmora odreduje poslodavac koji mora biti u skladu s
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu, ugovorom o radu i Zakonom o radu, mora ga
odrediti najkasnije do 30. lipnja tekuc¢e godine* (Zakon o radu, ¢1.85). Zaposlenik HOPS-a
posjeduje pravo na godi$nji odmor koji minimalno moze trajati 20 dana, a maksimalno 30 dana,
u te dane subota ne ulazi u radni dan. Prema ¢lanku 45. duzina trajanja godi$njeg odmora Koji
je duzi od 20 radnih dana ovisi o radnom staZu zaposlenika, o teZini posla na radnim mjestima,
rezultatima obavljenog rada te o zdravstvenom stanju i socijalnim uvjetima zaposlenih.

Sljedeca tablica predstavlja pravo na godiSnji odmor prema sloZenosti poslova.

Tablica 10 Pravo na broj radnih dana za godi$nji odmor prema stru¢noj spremi

Struc¢na sprema Broj radnih dana
VSS 4 radna dana
VSS/VSS, VSS, VSS/VKV 2 radna dana

VSS/VKV/SSS,VSS/SSS, VKV/SSS, SSS, | 1 radni dan
SSS/SSS, SSS/KV
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Izvor: Izrada autora prema: Kolektivni ugovor za Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava d.d.,

(2019).

Na prijedlog zaposlenikovog rukovoditelja te ovisno o rezultatima radnika na radnom mjestu,

poslodavac moze radniku godisnji odmor povecati za maksimalno 3 radna dana. Takoder se

godisnji odmor radniku koji radi u posebnim uvjetima moze povecati za 3 radna dana. Neki od

posebnih uvjeta rada su: rad u smjenama, rad na poslu ukapcanja ili iskapCanja potrosaca koji

nisu platili racun, rad na poslovima koji zahtijevaju odlazak na velike visine i sli¢no.

Tablica 11 prikazuje uveéanja godisnjeg odmora koja ovise 0 zdravstvenom stanju te socijalnim

uvjetima zaposlenika.

Tablica 11 Uvecanje godisnjeg odmora koje ovisi o zdravstvenom stanju te socijalnim
uvjetima zaposlenika

Zdravstveno stanje i socijalni uvjeti | Broj radnih dana
zaposlenika

Radnik invalid rada, radnik s tjelesnim | 2 radna dana
oSte¢enjem

Radnik invalid Domovinskog rata | 5 radnih dana
(civilni/vajni)

Radnik  roditelj djeteta s  utvrdenim | 5 radnih dana
invaliditetom

Radnik hrvatski branitelj iz Domovinskog rata | 2 radna dana
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Radnik roditelj djeteta do navrsenih 15 godina | 2 radna dana

u tekucoj kalendarskoj godini

Radnik samohrani roditelj djeteta do navrSenih | 3 radna dana

15 godina u tekucoj radnoj godini

Izvor: Izrada autora prema: Kolektivni ugovor za Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava d.d.,
(2019).

5.2.2. Placeni i neplaceni dopust
Prema ¢lanku 86. Zakona o radu zaposlenik ima pravo za plaéeni dopust, odnosno za
oslobodenje od radne obveze uz platnu naknadu za osobne potrebe koje su vazne. Prema
kolektivnom ugovoru u navedenom dioni¢kom druStvu placeni dopust moze trajati najduze do

7 radnih dana.
Vazne osobne potrebe za koje zaposlenik ima pravo na placeni dopust su:

e . Sklapanje braka ili zivotnog partnerstva — 5 radnih dana

e Rodenje ili posvojenje djeteta — 5 radnih dana

e Smrt supruge/ga, zivotnog partnera, djece ili roditelja — 7 radnih dana

e Smrt ostalih ¢lanova koji pripadaju uzoj obitelji ili smrt roditelja supruge/ga — 3 radna
dana

e Potraga za ¢lanovima obitelji koji su nestali u ratu — 5 radnih dana

e Teske bolesti, teske ozljede ili teski prijelomi supruge/ga, djece, roditelja — 7 radnih
dana

e Selidbe u istom mjestu — 2 dana

e Selidbe u drugo mjesto — 3 dana

e Sudski poziv ili od javnog biljeznika — 1 radni dan

e Prilagodba djece koja krecu u vrti¢ ili prvi razred osnovne Skole — 2 radna dana

e Ostale bitne i vazne potrebe — 1 dan

e Obrazovanje i usavrSavanje u vlastitom trosku koje je vezano za posao — 5 radnih dana

e Rjesavanje posljedica nastalih nakon elementarnih nepogoda — 3 radna dana‘“
(Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019: ¢l. 55).

Zaposlenici koji daruju krv, prema kolektivnom ugovoru imaju pravo na plac¢eni dopust u

trajanju od 2 radna dana koja moraju biti uzastopna. Radnik unutar 6 mjeseci od davanja Krvi
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mora iskoristiti taj placeni dopust (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019, ¢l. 56).
Takoder postoji i nepla¢ena vrsta dopusta koju poslodavac moze omoguciti zaposleniku ako
prilozi pisanu molbu te ju obrazlozi. Takva vrsta dopusta u HOPS-u moze najvise 12 mjeseci.
Naziv neplaceni dopust, govori kako radnici za to vrijeme nemaju pravo na isplacivanje
materijalnih kompenzacija koje su definirane putem kolektivnog ugovora. (Kolektivni ugovor
za HOPS d.d., 2019: ¢1.58).

Prema zakonu o radu (¢l. 87.) zaposlenik ima pravo na 5 radnih dana nepla¢enog dopusta po
godini za pruzanje osobne skrbi. Za vrijeme zaposlenikova iskoriStavanja mogucnosti na
pruzanje osobne skrbi, poslodavac ga nema pravo odjaviti iz obaveznih osiguranja koji su

propisani prema propisima o obveznim osiguranjima.

5.2.3. Place
Prema zakonu o radu (¢lanak 90.) placa predstavlja primitak koji je poslodavac duzan isplatiti

zaposleniku za izvrSeni rad.
Placa se moze sastojati od:

e ,.0snovne (ugovorene) place
e dodataka

e ostalih primitaka“ (Zakon o radu, ¢l. 90).

Dok se prema kolektivnom ugovoru navedenog poduzeca placa sastoji od:

e ,osnovne place ovisno o radnom mjestu na kojem se zaposlenik nalazi

e dodatka za prehranu

e dodatka na placu koji se pridodaje kao nagrada za neprekidni radni staz u HOPS-u

e dodatka na placu za cjelokupni radni staz

e povecanja place za odradivanje zadataka i poslovnih aktivnosti koji su zahtjevniji od
standardnih, tj. uobicajenih zadataka

e dodatka na placu za izvrSavanje zadataka 1 poslova u specificnim okolnostima

e dodatka za rad u izvanrednim okolnostima uz proglasenje elementarne nepogode

e uvecanja za rad koji zahtijeva teze psihicke i fizicke napore
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e naknadu za pogonsku pripravnost® (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019: ¢l. 60).

Osnovna plac¢a za rad u punom radnom vremenu predstavlja najmanji iznos koji poslodavac
mora isplatiti zaposleniku. U 2020. godini se osnovna placa radnika izracunavala tako §to
se bruto iznosu od 8 kuna dodavalo 0,92 boda po satu efektivnog rada, dok je u 2021. godini
bruto iznos iznosio 8,25 kuna (Kolektivni ugovor za HOPS d.d.,, 2019: ¢l 63).
SloZenost i zahtjevnost posla se prikazuje pomocu koeficijenta koji moze biti izmedu 1 1 6.
Koeficijent koji iznosi 1 predstavlja najmanje zahtjevan posao, dok koeficijent 6 predstavlja
najzahtjevniji posao. Taj koeficijent se mnozi s brojem 400, a tim se umnoskom utvrduje

osnovna koli¢ina bodova za normalni radni uéinak.

Osnovna placa ili drugim rije€ima osnovna koli¢ina bodova zaposlenika se povecava svake
godine za 0,15 % kao nagrada za neprekidan radni staZz u navedenom dioni¢kom drustvu

(Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019, ¢l. 64-66).

Dok se osnovna placa prema ¢lanku 67. (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019) uvecéava
za svaku dodatnu godinu ukupnog radnog staza za 0,50 %. Sljedeca tablica prikazuje

posebne okolnosti zbog kojih dolazi do povecanja osnovne place.

Tablica 12 Posebne okolnosti zbog kojih se poveéava osnovica place

Posebne okolnosti Postotak povecanja
osnovne place

No¢ni rad Za 50 %

Prekovremeni rad Za 50 %

Rad subotom i nedjeljom Za 35 %

Rad u drugoj smjeni u slucaju stalnog smjenskog rada Za20 %

Rad za blagdane Za 50 %

Izvor: Izrada autora prema: Kolektivni ugovor za Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava
d.d., (2019).

Osnovicu naknade za bolovanje predstavlja placa koja se isplacivala radniku unazad 6 mjeseci
prije pocetka bolovanja. Do 42 radna dana bolovanja, poslodavac, u ovom slu¢aju HOPS d.d.,

isplacuje 85 % osnovne place (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019: ¢1 76).

35



5.2.4. Materijalne kompenzacije zaposlenicima
Materijalne kompenzacije u HOPS-u su raznovrsne te ih je veliki broj. Kao $to je ve¢ navedeno
u poglavlju iznad, materijalne kompenzacije se takoder nazivaju financijskim kompenzacijama.
Uz osnovnu plaéu predstavljaju dodatne nov¢ane nagrade koje motiviraju zaposlenike.
U ovome poduzecu zaposlenik ima pravo na dodatak za godi$nji odmor koji iznosi 2500 kuna
neto. Takav dodatak se isplacuje u Sestom mjesecu uz placu za peti mjesec, ali ne ulazi u sastav
place. Takoder zaposlenicima se isplacuje 600 kuna neto za vrijeme Uskrsa. Takoder HOPS
isplacuje zaposlenicima nagrade za uspjeSne rezultate rada u iznosu od 2500 kuna neto u
devetom mjesecu i za Bozi¢ (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019: ¢1.80).
Prema c¢lanku 81. (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019) zaposlenicima je omogucena
naknada za prijevoz do 50 kilometara u jednom smjeru, a naknada se temelji na najnizoj cijeni

javnog prijevoza.

Dnevnica zbog sluzbenog putovanja unutar zemlje iznosi minimalno 200 kuna, dok dnevnica
za medunarodno putovanje se isplacuje u iznosu koji je propisan prema korisnicima drZzavnog
proracuna (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019: ¢l. 83). Ako poslodavac osigura 1 obrok,
dnevnica se smanjuje za 30 %. Takoder radnici koji rade u mjestu izvan svoga prebivaliSta
imaju pravo na naknadu za odvojeni zivot koja iznosi 1750 kuna po mjesecu, ali taj iznos se

moZze smanjivati kao $to pokazuje sljedeca tablica.

Tablica 13 Naknada za odvojeni Zivot

Naknada za odvojeni Zivot Mjese€ni iznos naknade
Bez osiguranog smjestaja i cjelodnevne prehrane 1750

Samo osiguran smjestaj ili cjelodnevna prehrana 437,5

Osigurani 1 smjestaj i cjelodnevna prehrana 875

Izvor: Izrada autora prema: Kolektivni ugovor za Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava d.d.,
(2019).

Ako poslodavac osigurava samo smjestaj ili samo cjelodnevnu prehranu zaposleniku, tada se
mjesecni iznos naknade smanjuje za 25 %, dok osiguranjem i smjeStaja i prehrane iznos

naknade smanjuje za 50 %.
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Prema ¢lanku 89. (Kolektivni ugovor za HOPS d.d., 2019) prilikom odlaska u mirovinu
zaposlenik ima pravo na neto otpremninu u iznosu 1/8 bruto prosjecne plaée ostvarene za zadnja
3 mjeseca prije isteka ugovora o radu, za svaku godinu neprekidnog radnog odnosa u poduzecu.
Takoder u HOPS-u zaposlenici dugogodisnjim radom ostvaruju nagradu za neprekidan rad.
Nakon 10 godina neprekidnog rada ostvaruju pravo za takvu vrstu nagrade te dobivaju novu

takvu nagradu svakih sljede¢ih navrSenih 5 godina kao $to to pokazuje tablica 14.

Tablica 14 Novcane nagrade za dugogodi$nji rad HOPS-u

Broj godina neprekidnog radnog odnosa | Nov¢ani iznos nagrade (neto)
10 godina 1500 kn

15 godina 2000 kn

20 godina 2500 kn

25 godina 3000 kn

30 godina 3500 kn

35 godina 4000 kn

40 godina 5000 kn

45 godina 5500 kn

Izvor: Izrada autora prema: Kolektivni ugovor za Hrvatski Operator Prijenosnog Sustava d.d.,

(2019).

Uz sve navedene materijalne nagrade HOPS takoder za vrijeme bozi¢nih blagdana dariva djecu
zaposlenika poklonima u vrijednosti od 600 kuna sve dok ne napune 15 godina ili zaposlenicima

isplacuje novcani iznos u toj vrijednosti.

5.3.  Rezultati i analiza provedenog istrazivanja medu zaposlenicima HOPS-a
Istrazivanje je provedeno pomocu Google obrasca u kojemu su zaposlenicima postavljena

pitanja o materijalnim i nematerijalnim kompenzacijama koje su im omoguéene te 0 njihovom
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zadovoljstvu s navedenim kompenzacijama. Prikupljeno je 24 odgovora od strane djelatnika
HOPS-a na provedeno istrazivanje te je odgovoreno na 19 postavljenih pitanja. Pocetna 3
pitanja predstavljaju socio — demografski oblik pitanja kao $to su spol, dob, prihodi te broj
godina provedenih u HOPS-u kao zaposlenik. Zatim 4 pitanja se odnose na materijalne
kompenzacije dok se ostatak pitanja odnosi na nematerijalne kompenzacije te zadovoljstvo
njima. Kao §to sljedec¢i grafikon govori 58,3 %, odnosno 14 osoba je muskog spola dok je 10

osoba zenskog spola.

Grafikon 3 Spol ispitanika

= 41,67%

= 58,33%

= Musko = Zensko

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Grafikon 4 prikazuje raspon godina u kojemu se nalaze ispitanici od 18 godina pa sve do 67
godina. Najvise ih se nalazi u rasponu od 46 do 55 godina, ¢ak njih 13 §to predstavlja vise od

polovice ispitanika, dok se samo jedna osoba nalazi izmedu 18 i 25 godina.

38



Grafikon 4 Raspon godina zaposlenika

" 417%

= 12,50% -~ ’
=
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m18-25 m=26-35 =36-45 =46-55 = 56-67

. 54,17%/

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Polovica od 24 ispitana zaposlenika ima zavrSenu visoku stru¢nu spremu, dok 33,3 % tj. 8
ispitanika ima zavr$enu srednju stru¢nu spremu. Jedna osoba ima zavrSen doktorat, dok
preostala 3 ispitanika imaju zavrSenu visu stru¢nu spremu. Zaposlenici sa zavrSenom

srednjom struénom spremom su vec¢inom osobe koje su zaposlene ve¢ dugi niz godina u
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HOPS-u. Poduzece novijim generacijama zahtijeva u vecini slucajeva visoku stru¢nu spremu

kao Sto to prikazuje sljedeci grafikon.

Grafikon 5 Zavrs$ena stru¢na sprema ispitanika

4,20%

" 125%_ — 4

4

50,00%

= 33,3% |

m Srednja strucna sprema = Visa stru¢na sprema

= Visoka stru¢na sprema = Doktorat

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Sljedece pitanje je bilo vezano za bruto place koje ispitanici primaju od navedenog poduzeca
te je bilo ponudeno 5 raspona, ali sva 24 ispitanika su odabrala samo prva 2 raspona koji su
iznosili od 700 do 1.000 eura te od 1.100 do 2.000 eura. Cak 21 ispitanik ima bruto plaéu u
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drugom navedenom rasponu, §to ¢ini gotovo 90 % ispitanika kao $to prikazuje grafikon ispod
teksta. 14 od 24 ispitanika je odabralo da nisu zadovoljni s dosadasnjim tj. trenutnim

prihodima $to iznosi gotovo 60 % ispitanika.

Grafikon 6 Raspon bruto place zaposlenika

= 12,50%

/_

= 87,50% _—

= 700-1.000 =1.100-2.000 =2.100-3.000 =3.100-4.000 = 4.100-5.000

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Ispitanici su takoder morali odabrati koje su im materijalne kompenzacije osim place
omogucene. Kao §to grafikon i pokazuje od 24 ispitanika njih 19 ostvaruje dodatak na pla¢u
za blagdane kao §to su Bozi¢ i Uskrs. Sluzbeni mobilni telefon je dobilo 16 ispitanika, dok ih
je 17 dobilo sluzbeno prijenosno rac¢unalo, $to ¢ini gotovo 70 % ispitanih zaposlenika. U

HOPS-u su takoder u veéini sluc¢ajeva omogucene dodatne edukacije zaposlenika u trosku
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poduzeca $to govori ¢injenica da je tu materijalnu kompenzaciju odabralo 14 ispitanika.
Sluzbeni automobil su zasluzile samo 2 osobe koje se nalaze na visokim pozicijama u

poduzecéu, dok mogucénost reprezentacije nema nijedan ispitanik

Grafikon 7 Ostale omogucene materijalne kompenzacije ispitanicima

- 17
- 16
- 15
- 14
- 13
- 12
- 11
- 10

Sluzbeni SluZbeni mobitel Sluzbeno Moguénost  Plaéene dodatne Dodatak na plaéu
automobil prijenosno reprezentacije edukacije za blagdane
ratunalo

O=NWHLAULNAINO

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Sljedeci grafikon prikazuje zadovoljstvo ispitanika s omoguéenim gore navedenim
materijalnim kompenzacijama. Ispitanici su mogli odabrati ocjenu od 1 do 5. Ocjena 1 je
predstavljala izjavu ,, nikako nisam zadovoljan/na, dok je ocjena 5 predstavljala izjavu ,, u

potpunosti sam zadovoljan/na“. 11 osoba je zadovoljno, odnosno dalo je ocjenu 3, dok jedna
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osoba nikako nije zadovoljna s materijalnim kompenzacijama. Oko 37 % ispitanih

zaposlenika je vrlo ili u potpunosti zadovoljno s navedenim kompenzacijama.

Grafikon 8 Zadovoljstvo ispitanika omoguc¢enim materijalnim kompenzacijama

ORNWAUVIONOL

Nikako nisam Djelomiénosam  Zadovoljan/na sam Vrlo sam U potpunosti sam
zadovoljan/na (1)  zadovoljan/na (2) (3) zadovoljan/na (4)  zadovoljan/na (5)

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Kao $§to je ve¢ navedeno u radu, jednu od najbitnijih nematerijalnih kompenzacija predstavlja
mogucénost napredovanja na radnom mjestu, te sljedeci grafikon prikazuje kako od 24

ispitanika, njima 14 je to moguce ostvariti, $to iznosi 58,3 %. Zaposlenici koji imaju zavrSenu
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srednju struénu spremu u veéini slu¢ajeva nemaju moguénost napredovanja, dok zaposlenici

sa zavrSenom viSom i visokom stru¢nom spremom mogu napredovati.

Grafikon 9 Mogu¢nost napredovanja na radnom mjestu

41,67%

m Da = Ne

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Komunikacija sa kolegama na poslu takoder znatno utjeCe na motivaciju i zadovoljstvo
poslom pa su ispitanici morali odabrati ocjenu od 1 do 5 te time pokazati koliko su zadovoljni
s komunikacijom s kolegama. Ocjene predstavljaju iste izjave kao na grafikonu 8 o
zadovoljstvu s materijalnim kompenzacijama koje su omogucene.
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Grafikon 10 Zadovoljstvo komunikacijom s ostalim kolegama na radnom mjestu
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Nikako nisam Djelomiénosam  Zadovoljan/na sam Vrlo sam U potpunosti sam
zadovoljan/na(l) zadovoljan/na (2) (3) zadovoljan/na(4) zadovoljan/na (5)

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Velikom dijelu ispitanika su omoguceni svi potrebni resursi za izvrSavanje zadataka koji su
pred njih postavljeni. Cak 18 ih je odabralo ocjenu 4 ili 5 to znagi da su resursi i vi$e nego
omoguceni. 5 osoba je odabralo ocjenu 3 sto je takoder zadovoljavajuce, dok nijedna osoba

nije odabrala ocjenu 1 kao $to to i prikazuje grafikon ispod.
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Grafikon 11 Omoguceni potrebni resursi za izvrSavanje zadataka

ORNWAUIOING®OY

Nikako nisu Rijetko su omoguéeni Ponekad su U veéini slu€ajeva su Uvijek su omoguéeni
omoguceni omogucéeni omogucéeni

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

U teorijskom djelu ovoga rada se kao nematerijalna kompenzacija navodi i razumijevanje od

strane nadredenih za privatne potrebe njihovih zaposlenika. U ovom poduzecu je

razumijevanje na visokom nivou. 18 od 24 ispitanika je izjavilo da nadredeni u potpunosti
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imaju razumijevanja, odnosno odabrali su ocjenu 5, dok nijedan ispitanik nije odabrao

najlosije ocjene 1 1 2. Sljede¢i grafikon prikazuje ocjene koje su odabrali ispitanici.

Grafikon 12 Razumijevanje nadredenih za privatne potrebe zaposlenika

Nemaju Jako rijetko imaju Ponekad imaju Veéinom imaju U potpunosti imaju
razumijevanja razumijevanja razumijevanja razumijevanja razumijevanja

S S S S e e . .
ORNWAUIANGOYO

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Sljedec¢i grafikon prikazuje koliko je zahtjevno radno mjesto psihicki, a koliko fizicki prema

misljenju ispitanika. Moglo bi se re¢i kako su radna mjesta u navedenom poduzecu znatno

psihi¢ki zahtjevnija nego fizicki. Od 24 ispitanika samo je jedna osoba stavila ocjenu 4 na
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pitanju o fizi¢koj zahtjevnosti. Ocjena 4 je glasila kako je fizi¢ki vrlo zahtjevno radno mjesto,

dok ocjenu 5 koja glasi izrazito zahtjevno, niti jedan ispitanik nije odabrao.

Grafikon 13 Fizicka i psihic¢ka zahtjevnost posla
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Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Na pitanje ,,0sjecate li se ugodno u radnom okruzenju?* 22 ispitanika je odgovorilo da se

osjeca vrlo ili izrazito ugodno, dok se 2 osobe osje¢aju ugodno. Ni jedan ispitanik nije
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odabrao ocjene 1 i 2 $to je vrlo pozitivno za navedeno poduzece te njegove zaposlenike.

Analizu odgovora prikazuje sljedeci grafikon.

Grafikon 14 Ocjenjivanje ugodnosti u radnom okruzenju

Izrazito neugodno  Pomalo neugodno Ugodno Vrlo ugodno lzrazito ugodno

ORNWRARUIANRY

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Pohvale od nadredenih takoder predstavljaju vrstu nematerijalnih kompenzacija te utjecu na

motivaciju nekolicine zaposlenika. U HOPS-u pohvale nadredenih nisu jedna od najbolje
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omoguéenih nematerijalnih kompenzacija od strane nadredenih kao $to to i grafikon 14
prikazuje. Cak 29,2 %, to¢nije 7 osoba je izjavilo da ih se nikada ne pohvali od strane
nadredenih, dok gotovo 40 posto ispitanika je odabralo odgovor ponekad. Medutim postoje i

iznimke te je 5 osoba odabralo da dobivaju Cesto ili ucestalo pohvale od nadredenih.

Grafikon 15 Pohvale od strane nadredenih
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Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u

Grafikon 15 prikazuje one nematerijalne kompenzacije koje prema odabiru zaposlenika utjecu

na njihovu motivaciju. Od 5 ponudenih nematerijalnih kompenzacija, najvecu utjecaj na
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motivaciju ispitanika predstavlja ugodno radno okruzenje, dok najmanji utjecaj imaju pohvale

od strane nadredenih. U ovom poduzecu najlo$iju ocjenu su takoder i imale pohvale od strane

nadredenih. Dok ostale 3 nematerijalne kompenzacije imaju podjednak utjecaj na ispitanike.
Na ovom pitanju je bio omoguéen visestruki odabir te je njih 17 odabralo ugodno radno

okruzenje §to predstavlja 73,9 % od ukupnog broja zaposlenika, tj. od njih 24.

Grafikon 16 Nematerijalne kompenzacije koje imaju najvise utjecaja na ispitanike
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Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u
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Vecina zaposlenika je zadovoljna s nematerijalnim kompenzacijama, njih 19 je dalo izjavu da
je zadovoljno, dok njih 5 je izjavilo da nije zadovoljno. Sto govori kako poduzeée vodi brigu

0 nematerijalnim kompenzacijama te o svojim zaposlenicima.

Grafikon 17 Zadovoljstvo s nematerijalnim kompenzacijama

S
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m Zadovoljan/na sam = Nisam zadovoljan/na

Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u
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Zadnje pitanje je glasilo ,, Jeste li sveukupno zadovoljni s Vasim radnim mjestom?* te su svi
zaposlenici koji su sudjelovali u ovom upitniku su izjavili da su zadovoljni s radnim mjestom

te to prikazuje takoder i sljedeci grafikon.

Grafikon 18 Zadovoljstvo s radnim mjestom (s materijalnim i nematerijalnim
kompenzacijama)
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Izvor: Izrada autora prema: obrazac Materijalne i nematerijalne kompenzacije u HOPS-u
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6. Rasprava
Model ukupne nagrade prikazuje da ukupnu nagradu ¢ini i materijalni sustav nagradivanja i
nematerijalni sustav nagradivanja. Navedeni model govori kako su nematerijalne kompenzacije
takoder vazne kao i materijalne kao $to su place, sluzbeni telefoni, godisnji odmori i sli¢no, jer
ponekad nisu toliko vrijedni ni placa ni sve ostale materijalne kompenzacije ako se osoba ne
osjeca ugodno na radnom mjestu, primjerice ako se nadredeni ne odnosi prema njemu kako bi
trebao, ako mu nije ugodna atmosfera i sli¢no. Stoga se prva navedena hipoteza odbacuje jer
nematerijalne kompenzacije su itekako bitne, gotovo pa jednako kao i materijalne kompenzacije

te takoder utjeCu na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika.

Pomoc¢u metoda ocjenjivanja zaposlenika poduzeca saznaju sve osobine i sposobnosti
zaposlenika te po tome mogu odabrati najbolje ljude za odredena radna mjesta. Takoder metode
ocjenjivanja omogucuju prednost i zaposlenicima u pregovaranju za placu, primjerice ako imaju
odli¢ne vjestine i sposobnosti koje posao zahtjeva mogu dobiti veéu placu i beneficije. Sto
govori da je ocjenjivanje zaposlenika pozitivno i za poduzeée, ali i za zaposlenike. Postoji
mogucénost da ponekad to ispadne i negativno, ali u veéini sluc¢ajeva je pozitivno §to potvruduje

drugu hipotezu te se navedena hipoteza prihvaca.

Nakon provedenog istrazivanja u poduzeéu HOPS o materijalnim i nematerijalnim
kompenzacijama te zadovoljstvom zaposlenika s radnim mjestom te navedenim
kompenzacijama doslo se do zakljucka kako je tre¢a postavljena hipoteza na poéetku rada dobro
postavljena te se u potpunosti prihvaca. Istrazivanje je prikazalo kako su sva 24 ispitanika
sveukupno zadovoljna s radnim mjestom na kojem se nalaze. Imaju vrlo dobre materijalne
kompenzacije, ali takoder imaju i vrlo dobre nematerijalne kompenzacije $to i omogucuje
zadovoljstvo radnim mjestom. Zadovoljstvo ispitanika i s materijalnim i s nematerijalnim
kompenzacijama te tako i sveukupno zadovoljstvo radnim mjestom je dokaz da je model

ukupne nagrade ispravan.
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7. Zakljuéak

Nakon postavljenih hipoteza na pocetku rada, zatim obradenog teorijskog djela koji se sastojao
od nagradivanja zaposlenika i ocjenjivanja radne uspjesnosti zaposlenika te nakon provedenog
istrazivanja 0 kompenzacijama sa zaposlenicima HOPS-a dolazi se do sljedeceg zakljucka.
Ocjenjivanje radne uspjesnosti je izrazito bitno pri odabiru najkvalitetnijih i najsposobnijih
zaposlenika za odredeno radno mijesto, ali takoder prikazivanjem sposobnosti i kvalitete
zaposlenika omogucuje samim zaposlenicima bolje moguénosti pri potpisivanju ugovora.
Materijalne i nematerijalne kompenzacije se temelje na modelu ukupne nagrade jer su jednako
bitne i jedne i1 druge kompenzacije §to govori i samo istrazivanje. Najbitnija je placa jer ona
predstavlja iznos koji se isplacuje za trud i rad, odnosno za izvrSavanje zadataka zaposlenika.
Ako je placa niza, a ostali uvjeti dobri, svejedno zaposlenici nece biti zadovoljni, dok u
obrnutom slucaju ¢e neki zaposlenici zanemariti lose uvjete ako je placa dobra, ali potpuno

zadovoljstvo radnim mjestom nije moguée ako nisu dobri i materijalni i nematerijalni uvjeti.

Istrazivanje je prikazalo da su u HOPS-u vrlo dobri uvjeti i s materijalne i nematerijalne strane.
Vecina zaposlenika je zadovoljno s materijalnim kompenzacijama koje su im omogucene kao
Sto su dodatci na placu, placeni godisnji odmori, sluzbeni mobiteli te sluzbena prijenosna
racunala. Takoder ih je vec¢ina zadovoljna nematerijalnim kompenzacijama, u najvec¢em slucaju
S ugodnim radnim okruzenjem te dobrom atmosferom na radnom mjestu. IstraZivanje je
pokazalo da im radno mjesto ne predstavlja fizicke napore te da nadredeni imaju razumijevanja
za njihove privatne potrebe. Zakljucak istrazivanja je da je HOPS poduzeée s vrlo dobrim
sustavom nagradivanja koje se odnosi na materijalno stanje, ali i na psihi¢ko stanje zaposlenika
te bi trebalo biti primamljivo mladim ljudima koji imaju Zelju napredovati sa zavr§enom visom

ili visokom stru¢nom spremom.
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