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SAZETAK

Ovo istrazivanje analizira utjecaj visine placa na zadovoljstvo i radnu motivaciju
zaposlenika u gradskoj upravi gradova Pule i Pakova. Istrazivanje je provedeno putem anketnih
upitnika medu zaposlenicima ovih uprava. Rezultati su pokazali da su zaposlenici relativno
zadovoljni veli¢inom svojih placa, ali takoder smatraju da one ne odrazavaju u potpunosti
njihov radni doprinos. Istaknuta je potreba za dodatnim stimulacijama za najbolje djelatnike,
ukljucujuéi nagrade za tocan dolazak na posao i izvanredne radne ucinke. Istrazivanje sugerira
da bi uvodenje pravednih i transparentnih programa nagradivanja moglo znacajno poboljsati
radnu motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika, §to bi pozitivno utjecalo na uc¢inkovitost gradskih

uprava.

Klju¢ne rijeci: place, nagradivanje, radna motivacija, zadovoljstvo zaposlenika, gradska

uprava, Pula, Pakovo



SUMMARY

This research analyzes the impact of salaries on the satisfaction and work motivation of
employees in the city administration of the cities of Pula and Pakovo. The research was
conducted through questionnaires among the employees of these administrations. The results
showed that employees are relatively satisfied with the size of their salaries, but they also
believe that they do not fully reflect their work contribution. The need for additional incentives
for the best employees was highlighted, including rewards for punctuality and outstanding
performance. Research suggests that the introduction of fair and transparent reward programs
could significantly improve work motivation and employee satisfaction, which would

positively affect the efficiency of city administrations.

Keywords: salaries, rewards, work motivation, employee satisfaction, city administration,

Pula, Bakovo
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1. UVOD

U suvremenom drustvu, pitanje placa predstavlja klju¢ni element u okviru radnog odnosa
te ima znacajan utjecaj na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika. Analiza sustava placa, njihova
pravednost, transparentnost, i konkurentnost postali su neizostavni aspekti proucavanja
organizacija, s posebnim naglaskom na javnom sektoru. Gradovi Pula i Pakovo, kao
reprezentativni primjeri lokalne uprave u Republici Hrvatskoj, pruzaju znacajan i interesantan
kontekst za istraZivanje utjecaja plac¢a na nagradivanje zaposlenika. Ova analiza ima za cil]
dublje razumijevanje kompleksnosti placa u javnom sektoru, identifikaciju ¢imbenika koji
oblikuju plaéeni sustav, te evaluaciju njihove vaznosti u kontekstu motivacije i zadovoljstva
zaposlenika.

Sustav placa odrazava ne samo financijski angazman organizacije prema svojim
zaposlenicima, ve¢ i njenu politiku nagradivanja koja moze imati kljucan utjecaj na radnu
motivaciju, produktivnost i opéu radnu atmosferu. Proucavanje sustava pla¢a u gradovima Puli
1 Bakovu pruzit ¢e uvid u specificnosti lokalne samouprave, uzimajuc¢i u obzir raznolikost
urbanog 1 ruralnog okruZenja. Analizirat ¢e se kako se razliCite komponente placa, poput
osnovnih placa, dodataka, i drugih pogodnosti, oblikuju i implementiraju u skladu s potrebama
javnog sektora. Posebna paznja bit ¢e posvecena transparentnosti 1 pravednosti u procesima
donoSenja odluka o platama, uzimajuci u obzir zahtjeve modernog drustva za transparentnoscéu
1 odgovornos¢u u upravljanju javnim resursima. Ova analiza takoder Ce istraziti kako se sustav
nagradivanja moZe prilagoditi kako bi potaknuo inovacije, razvoj vjeStina, te dugorocno
angaziranje zaposlenika, ¢ime bi se osigurala odrzivost organizacija u lokalnoj samoupravi.

Analiza 1 vaznost plac¢a u nagradivanju zaposlenika predstavljaju kljucni aspekt uspjeSnog
upravljanja ljudskim resursima u organizacijama. Sustavi pla¢a ne samo da odrazavaju
financijsku vrijednost poslova koje zaposlenici obavljaju, ve¢ imaju znaCajan utjecaj na
motivaciju, zadovoljstvo i posvecenost radu.

Sustav placa znacajno utjeCe na motivaciju, zadovoljstvo i posvecenost zaposlenika u
gradskim upravama, kako u Puli tako i u Pakovu. Pravedna raspodjela placa pokazala se
klju¢nom za postizanje pozitivnih rezultata u radnom okruZenju. Analizom strukture placa u

oba grada, uocavaju se specificnosti i1 razlike koje mogu imati utjecaj na radnu motivaciju



zaposlenika. Vaznost transparentnosti u ovim sustavima, uzimajué¢i u obzir sektorske
specifi¢nosti 1 trziSne standarde, isti¢e se kao klju¢na komponenta.

Anketa provedena medu zaposlenicima moze pokazati njihovu percepciju pravednosti
sustava placa direktno utjeCe na razinu zadovoljstva poslom. Unutar sustava nagradivanja,
dodaci i1 beneficije smatraju se vaznima u stvaranju pozitivnog radnog okruzenja.
Proucavanjem utjecaja plaéa na radnu motivaciju 1 zadovoljstvo zaposlenika, vazno je
razmotriti da pravedno nagradivanje doprinosi vecoj predanosti zaposlenika, ¢ime se potice
kvalitetniji rad i postizanje organizacijskih ciljeva. Napredak u ovim sustavima zahtijeva
pazljivu analizu slabosti i1 identifikaciju prostora za poboljsanja. Unapredenje strukture placa,
transparentnost u procesima donosenja odluka o placama te kontinuirano praéenje trzi$nih
trendova kljucni su koraci prema uspjesnom sustavu nagradivanja.

Ova analiza pridonosi razumijevanju vaznosti pravednih i1 motiviraju¢ih sustava plac¢a u
javnom sektoru, posebno u kontekstu gradskih uprava. Preporuke za unapredenje ovih sustava
nude smjernice za daljnji razvoj, s ciljem stvaranja poticajnog radnog okruzenja, privlacenja

kvalitetnih kadrova te dugoro¢nog uspjeha gradova Pule i Pakova.

2. METODOLOGIJA RADA

2.1.  Ciljisvrha istrazivanja

Cilj ovog istrazivanja je analizirati sustav placa u gradovima Puli i Pakovu s fokusom na
javni sektor te istraZiti njithovu vaZznost u kontekstu nagradivanja zaposlenika. Cilj je pruZiti
sveobuhvatan uvid u specifi¢nosti sustava nagradivanja unutar lokalne uprave, identificirati
¢imbenike koji oblikuju placeni sustav te procijeniti njihov utjecaj na motivaciju i zadovoljstvo
zaposlenika.

Svrha istrazivanja je u ovom diplomskom radu razumjeti dinamiku pla¢a u javnom sektoru,
posebice u kontekstu gradskih uprava, kako bi se pridonijelo poboljsanju radnog okruzenja i
povecanju ucinkovitosti zaposlenika. Kroz analizu sustava placa u gradovima Puli 1 Dakovu,
istrazivanje ¢e identificirati specificnosti lokalnog pristupa nagradivanju, prouciti
transparentnost i pravednost u donosenju odluka o placama te identificirati izazove i prilike

unutar sustava nagradivanja.



2.2.  Struktura rada

Diplomski rad se sastoji od pet poglavlja. U uvodu je dana uvodna rije¢ teme. Drugo
poglavlje je metodologija rada, koja se sastoji od cilja i svrhe istrazivanja, opisana je struktura
rada te znanstvene metode. Trece poglavlje definira kljuéne pojmove povezane s placama kako
bi se stvorila teorijska osnova, prikazuje nagradivanja te analizu njihove primjene u poslovnim
organizacijama. U c¢etvrtom poglavlju je prikazana analiza financijskih resursa posveéenih
pla¢ama zaposlenika u gradovima Puli i Dakovu, sa prikazom razlika i slicnosti u strukturi placa
medu zaposlenicima u gradovima Pula 1 Pakovo te provedbom ankete koja se odnosi na analizu
utjecaja pla¢a na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika, uklju¢ujuci rezultate ankete provedene
medu zaposlenicima. Peto poglavlje je rasprava, a u zakljucku je dana zavr$na misao 0

istrazenoj temi.

2.3.  Znanstvene metode

U istrazivanju ¢e se primjenjivati razli¢ite kombinacije sljede¢ih znanstvenih metoda:
deskriptivna metoda, metoda generalizacije, metoda ukazivanja na prednosti i nedostatke,

induktivna i deduktivna metoda, te metode analize i sinteze.

3. ZNACAJ PLACA KAO MATERIJALNIH OBLIKA
NAGRADPIVANJA — TEORIJSKI ASPEKTI

U sustini ljudskog upravljanja i motivacije zaposlenika, place imaju kljuénu ulogu kao
materijalni oblik nagradivanja koji direktno utjee na radnu motivaciju, zadovoljstvo
zaposlenika te njihovu posvecenost organizaciji. Tre¢e poglavlje usmjerit ¢e se na teorijski
aspekt znacaja placa u organizacijama, pruzajuc¢i dublji uvid u pojmovne odrednice placa kao
materijalnih kompenzacija, analiziraju¢i razli¢ite modele nagradivanja te istrazujuci kako place
utjeCu na motivaciju i produktivnost zaposlenika. Kroz teoretski okvir, istrazit ¢e se klju¢ni
koncepti i modeli koji oblikuju percepciju i vaznost placa u kontekstu radnog okruzenja,

stvarajuci temelje za daljnju analizu i usporedbu sustava placa u gradovima Pula 1 Pakovo.



3.1. Pojmovne odrednice pla¢a kao materijalnih kompenzacija

Pojmovne odrednice placa Cine kljucni element u razumijevanju kompleksnosti sustava
nagradivanja u kontekstu ljudskih resursa i organizacijskog upravljanja. Place predstavljaju
temeljni oblik materijalne kompenzacije koji se dodjeljuje zaposlenicima za obavljanje radnih
zadataka, a njihovo odredivanje &esto ukljuéuje razli¢ite varijable i faktore (Bahtijarevi¢ Siber,
1999.). Placa predstavlja redovnu financijsku naknadu koju zaposlenik prima za svoj rad,
izrazenu u odredenom nov¢éanom iznosu ili postotku. Ova forma nagradivanja ¢esto ¢ini osnovu
ukupnih primanja zaposlenika, a njezina pravi¢nost i adekvatnost igraju klju¢nu ulogu u
motivaciji 1 angazmanu zaposlenika.

Dodaci na place i beneficije ¢ine dodatne elemente materijalne kompenzacije koji
nadopunjuju osnovnu placu zaposlenika. To mogu ukljucivati bonuse, regres, jubilarne
nagrade, a takoder i neke nematerijalne beneficije poput zdravstvenih osiguranja, privatnih
mirovinskih planova ili drugih oblika radni¢kih povlastica (Belak, 2014.). Razumijevanje
razlike izmedu bruto i neto place kljucno je za analizu stvarne financijske situacije zaposlenika.
Bruto placa predstavlja iznos koji zaposlenik prima prije odbitaka poput poreza i doprinosa,
dok je neto plac¢a iznos koji zaposlenik zapravo dobiva nakon svih odbitaka (Tintor, 2009.).
Place se takoder mogu klasificirati prema njihovoj stabilnosti. Fiksne place su one koje ostaju
konstantne unato¢ promjenama u radu ili rezultatima (Drazi¢ Lutilsky, 2010.), dok su
varijabilne pla¢e podlozne promjenama ovisno o postignu¢ima, rezultatima rada ili drugim
kriterijima.

Razli¢ite organizacije primjenjuju razlicite sustave nagradivanja kako bi potaknule Zeljeno
ponasanje zaposlenika. Sustavi mogu ukljucivati klasi¢ne metode poput godisnjih pregleda
performansi ili modernije pristupe poput sustava nagradivanja temeljenog na postignuc¢ima.
Vaznost pravednosti 1 transparentnosti u procesu odredivanja placa ne moze se zanemariti.
Kada zaposlenici percipiraju pravi¢nost U 0dnosu na svoje kolege i transparentnost u donosenju

odluka o pla¢ama, to moZe znacajno doprinijeti njthovom zadovoljstvu i motivaciji.



Tablica 1. Primjer izracuna bruto i neto place

Bruto 1 9.794,85 HRK 1.300,00 EUR
I. stup mirovinskog osiguranja 15,00% 1.469,23 195,00
Il. stup mirovinskog osiguranja 5,00% 489,74 65,00
Ukupno doprinosi iz bruta 20,00% 1.958,97 260,00
Ukupna olaksica 4.000,00 530,89
Oporezivi dohodak 3.835,88 509,11
Ukupni porez 767,18 101,82
Ukupni prirez 12,00% 92,06 12,22
Ukupni porez i prirez 859,24 114,04
Bruto 2 11.411,00 1.514,50
Doprinos za zdravstveno osiguranje 16.50% 1.616,15 214,50
Ukupno doprinosi na bruto 1.616,15 214,50
Neto placda 6.976,64 925,96

Izvor: obrada autorice prema Moj posao (2024): Kalkulator placa - bruto u neto, dostupno na
https://www.moj-posao.net/Kalkulator-
Placa/?salary=1300&location=190&children=&supporting=&disabilityCoeff=0&type=g2n,
pristupljeno 30.01.2024.

Iz tablice 1. vidljiv je obracun place te izraun bruto 2, bruto 1 i1 neto place. Primjer je
izraCunat za visinu iznosa bruto 1 place od 1.300 eura, sa uvjetima prebivalista u gradu Puli,
gdje je stopa prireza 12%, za zaposlenika bez djece te bez uzdrzavanih ¢lanova obitelji. Nakon
odbitka svih zakonskih poreza i doprinosa od iznosa bruto 1 place, za predmetnog zaposlenika
ostaje za isplatu neto iznos plac¢e od 925,96 eura. Na navedeni iznos bruto 1 pla¢e od 1.300 eura
poslodavac je duzan platiti iznos doprinosa za zdravstveno osiguranje (na plac¢u) od 214,50 eura

pa bruto 2 placa iznosi 1.514,50 eura.

Place, kao temeljni oblik materijalne kompenzacije, imaju kljuénu vaznost u kontekstu
ljudskih resursa i organizacijskog upravljanja. Jedan od temeljnih ¢imbenika koji ¢ini vaznost
placa lezi u njihovoj sposobnosti da motiviraju zaposlenike (Vuji¢, 2004.). Placa predstavlja ne
samo sredstvo za osiguravanje osnovnih potreba zaposlenika, ve¢ i alat za pridonoSenje
njihovom osjec¢aju vrijednosti i priznanja za ulozeni trud. Kroz adekvatnu materijalnu
kompenzaciju, organizacije stvaraju okruzenje u kojem zaposlenici osje¢aju da se njihov rad
cijeni, poti¢u¢i ih na angaZiranost 1 posvecenost organizacijskim ciljevima. Visoke place cesto

igraju klju¢nu ulogu u privlacenju i zadrzavanju kvalificiranog osoblja. Konkurencija na trzistu
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rada postavlja visoke standarde, a organizacije koje nude konkurentne pla¢e imaju prednost u
privlacenju talentiranih pojedinaca (Galeti¢, 2015.). Osim Sto privlace stru¢njake, adekvatne
place takoder pomazu u zadrzavanju kljuénih zaposlenika, smanjujuéi fluktuaciju i odrzavajuéi
kontinuitet u radnoj snazi.

Razmjerno visoke place Cesto su povezane s veé¢im stupnjem zadovoljstva zaposlenika.
Kada zaposlenici percipiraju da su njihove pla¢e pravedne i uskladene s trzi§nim standardima,
to pozitivno utjeCe na njihovo opcée zadovoljstvo radom. Zadovoljni zaposlenici Cesto su
skloniji suradnji, inovacijama i stvaranju pozitivne organizacijske kulture (Buble i Bakotic,
2015.). Pla¢e imaju snazan utjecaj na motivaciju zaposlenika, $to direktno utjee na njihovu
produktivnost. Kada zaposlenici percipiraju jasnu povezanost izmedu svojih napora i
financijskih rezultata, to ih potice na postizanje izvrsnosti u radu. Varijabilni elementi placa,
poput bonusa ili premija za postignuéa, posebno su ucinkoviti u poticanju visokih razina
produktivnosti. Pla¢e takoder imaju znacajan utjecaj na ekonomsku stabilnost i socijalnu
pravdu u drustvu. Adekvatne place pomazu u smanjenju socijalnih nejednakosti, pruzajuci
zaposlenicima pristojan zivotni standard (Galeti¢, 2015.). Ova socijalna dimenzija pla¢a vazna
je ne samo za pojedince ve¢ 1 za op¢u ravnotezu drustva.

Odrzivo poslovanje ukljucuje i brigu o zaposlenicima. Pravedni sustavi pla¢a, uzimajuci u
obzir interese zaposlenika i organizacije, doprinose odrzivom poslovanju. Poslodavci koji
prepoznaju vaznost odrzivosti ne samo na ekoloskoj razini ve¢ 1 u socijalnom kontekstu, ¢esto
¢e razvijati modele placa koji odrazavaju te vrijednosti.

Pla¢e nisu samo troSak za organizaciju, ve¢ su i investicija u njezine zaposlenike
(Bahtijarevi¢ Siber, 1999.). Povezanost izmedu plaéa i postizanja poslovnih ciljeva moze se
ostvariti kroz motivaciju zaposlenika za postizanje izvrsnosti i dugorofno angaZziranje.
Pojmovne odrednice placa predstavljaju temelj za razumijevanje njihove vaznosti u
organizacijama. Kroz analizu ovih pojmova, moguce je stvoriti osnovu za prou¢avanje sustava
placa u specifi¢nim kontekstima, poput gradova Pule i Pakova, ¢ime se dobiva jasniji uvid u

njihovu ulogu u motivaciji 1 nagradivanju zaposlenika.



3.2.  Modeli nagradivanja u poslovnim organizacijama i institucijama
javnog sektora

Pravilno uspostavljeni modeli nagradivanja igraju klju¢nu ulogu u motivaciji zaposlenika i
poticanju njihove produktivnosti. Poslovne organizacije razvijaju raznolike strategije
nagradivanja kako bi privukle, zadrzale i poticale kvalificirane radnike. Ovi modeli nisu samo
sredstvo za poticanje rasta pojedinaca, ve¢ i kljuéni ¢imbenici u postizanju ciljeva i odrzivosti
(Tintor, 2009.). To ukljucuje place, bonuse, udjele u dobiti i druge financijske poticaje.
Financijski modeli nagradivanja ¢esto su povezani s postizanjem odredenih ciljeva ili rezultata.
Ovaj pristup moze znacajno povecati motivaciju zaposlenika, ali istovremeno postavlja izazove
u smislu pravi¢nosti i ravnoteze izmedu razliitih radnih funkcija unutar organizacije.

U globalnom smislu, uloga nagradivanja ima jednaku vaznost u svim poduze¢ima javnog
sektora, bez obzira na njihovu veli¢inu. Osnovni ciljevi kompenzacijskog menadZzmenta, poput
privladenja, zadrzavanja i motiviranja visokokvalitetnih ljudskih resursa radi ostvarivanja
ciljeva poduzeca javnog sektora (Galeti¢, 2015.), primjenjivi su i na mala poduzeéa u javnom
sektoru. Medutim, u malim poduzeé¢ima javnog sektora sustav nagradivanja zaposlenika, bilo
da je sistematski ili ne, obi¢no nije izrazito slozen te se Cesto kontrolira iskljuc¢ivo od strane
vlasnika ili menadzera.

Na trzi$tu rada, mala poduzec¢a konkuriraju za radnu snagu s ostalim organizacijama, no
njihove financijske mogucnosti ¢esto su ogranicene, $to rezultira niZim placama u usporedbi s
velikim poduzec¢ima javnog sektora (Galeti¢, 2015). Unato¢ ovim ograni¢enjima, privlacenje i
zadrZavanje talenata od posebne je vaZnosti za mala poduzeéa koja se cesto isticu
poduzetni¢kim pothvatima (Brush et al., 2001.). Kako bi se nosila s konkurencijom s velikim
poduze¢ima javnog sektora i MSP-ima, mala poduzefa moraju osigurati atraktivne
kompenzacijske pakete kako bi motivirala, zadrzala 1 privukla kvalitetne zaposlenike (Mayson
i Barrett, 2006.). OgraniCeni resursi ¢esto poti¢u mala poduzeca da izbjegavaju primjenu
najboljih praksi upravljanja ljudskim resursima zbog visokih troskova implementacije takvih
praksi (Newman 1 Sheikh, 2014.). Privlacenje kvalitetnih zaposlenika moZe biti izazovno,
osobito u tranzicijskim druStvima gdje se mala poduzeca Cesto ne smatraju najpozeljnijim
poslodavcima. U tim drustvima, sigurnost zaposlenja i vise place Cesto Cine velika poduzeca

javnog sektora privlacnijim poslodavcima u usporedbi s privatnim malim poduzec¢ima.



Kona¢ni kompenzacijski paket obuhvaca sve oblike nadoknade koje zaposlenici primaju od
poslodavca za obavljeni rad u poduzec¢u javnog sektora. Sustav nagradivanja moze se podijeliti
na dvije skupine nagrada (Newman i Sheikh, 2014.) : transakcijske nagrade, temeljene na
materijalnim stimulansima, te transformacijske nagrade zaposlenicima kao nagrada za njihov
doprinos .

Nagradivanje zaposlenika ne mora se nuzno odvijati kroz financijske stimulanse.
Nemonetarni modeli nagradivanja ukljuc¢uju pohvale, priznanja, promocije, fleksibilno radno
vrijeme, rad od kuce, edukacijske prilike i druge beneficije koje poboljsavaju radni okoli$ i
zivot zaposlenika (Galeti¢, 2015.). Ovaj pristup Cesto doprinosi zadovoljstvu zaposlenika, a
istovremeno omogucava organizaciji da razvija pozitivhu korporativnu kulturu. Model
nagradivanja na temelju postignuéa fokusira se na nagradivanje zaposlenika koji ostvaruju
izvanredne rezultate ili premaSuju postavljene ciljeve. Ovaj pristup poti¢e konkurenciju medu
zaposlenicima te ith motivira da stalno poboljSavaju svoje performanse. Medutim, klju¢no je
osigurati da ovakav pristup ne stvori nepozeljnu dinamiku unutar timova, ve¢ da bude izrazen
kroz podrsku i suradnju.

Upravljanje nagradivanjem u malom poduzecu, kao neizostavna funkcija upravljanja
ljudskim potencijalima, predstavlja kompleksan proces koji zahtijeva posebnu paznju prema
specifi¢nostima okoline u kojoj operiraju manja poduzeca. Premda se Cesto grupiraju srednja i
mala poduzeca te se istrazuju zajedno, nagradivanja vezana uz primijenjene prakse u malim
poduze¢ima nuzno je razmotriti s posebnim naglaskom (Nacinovi¢ Braje 1 Bosni¢, 2017.).
Razvoj prikladnih sustava nagradivanja i atraktivnih kompenzacijskih paketa predstavlja izazov
s kojim se suocavaju menadZeri 1 vlasnici malih poduzeca, izazov koji proizlazi iz ograni¢enih
financijskih sredstava i ne manje vazno, s obzirom na zna¢ajan utjecaj nagradivanja na opcu
uspjesnost poslovanja. Navedeni izazovi zahtijevaju inovativan pristup i strategije prilagodene
specificnostima malih poduzeca.

Sustav nagradivanja treba biti paZzljivo oblikovan, uzimajuci u obzir percepciju menadzZera
0 ulozi kompenzacija u kontekstu ciljeva poduzeca javnog sektora. Ovaj proces ovisi 0
dubokom razumijevanju dinamike ljudskih resursa te njihove povezanosti s postizanjem
organizacijskih ciljeva. Upravljanje nagradivanjem u malom poduzecu stoga zahtijeva visok
stupanj strucnosti kako bi se osigurala uskladenost s ciljevima poslovanja, ali 1 motivacija
zaposlenika (Nacinovi¢ Braje i Bosni¢, 2017.). Bitno je naglasiti da pristup nagradivanju u
malim poduze¢ima cesto podrazumijeva kreativne modele kompenzacija koji nadmasuju
klasi¢ne financijske stimulanse. Fleksibilnost u oblikovanju beneficija, rastu¢a popularnost

nefinancijskih nagrada te paZljivo vodena komunikacija s zaposlenicima klju¢ni su elementi
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uspjesnog sustava nagradivanja u ovom kontekstu. S obzirom na dinamicnost okoline i
evoluciju praksi upravljanja ljudskim resursima, imperativ je stalno pracenje trendova i
prilagodba sustava nagradivanja kako bi odrazavao najnovije spoznaje i najbolje prakse
(Miokovi¢ Kapetini¢ i PleSa Pulji¢, 2022). Upravljanje nagradivanjem u malim poduzeéima
javnog sektora predstavlja izazov koji, uz stru¢nost i inovacije, moze biti kljuan za postizanje
dugoro¢nog uspjeha i odrzivog rasta.

Nagradivanje na razini tima stavlja naglasak na suradnju i kolektivne napore. Timski modeli
nagradivanja mogu ukljucivati bonuse za cijele timove koji ostvare iznimne rezultate, timsku
izgradnju ili prilike za zajedni¢ko napredovanje (Buble 1 Bakoti¢, 2013.). Ovaj pristup jaca
medusobnu podrsku i povezanost unutar timova, promicuéi radnu atmosferu koja potice
inovacije i produktivnost. Organizacije koje se usredotoCe na dugorocni razvoj svojih
zaposlenika ¢esto implementiraju modele nagradivanja koji ukljucuju obrazovanje, treninge,
mentorstvo ili prilike za napredovanje unutar tvrtke. Kroz ovaj pristup, zaposlenici se ne samo
nagraduju za trenutacne rezultate, vec i poticu na kontinuirano ucenje i profesionalni rast.

Modeli nagradivanja u poslovnim organizacijama trebaju biti paZzljivo planirani i
prilagodeni specifi¢nostima organizacije i njezine industrije. Integracija raznolikih pristupa
moze stvoriti holisticki model koji poti¢e motivaciju, produktivnost i dugoro¢ni angazman
zaposlenika. Vazno je kontinuirano pracenje i prilagodavanje modela nagradivanja kako bi

odrazavao dinami¢na poslovna okruzenja i promjene u organizacijskoj kulturi.

3.2.1. Model poslovanja gradskih uprava kao poduzeca

Model poslovanja gradskih uprava kao privatna poduzeca postao je relevantna tema u
raspravama o modernizaciji javnog sektora. S obzirom na sve veci pritisak na gradske uprave
da efikasno i ekonomic¢no upravljaju resursima, mnogi predlazu da se poslovne prakse iz
privatnog sektora prenesu u javni sektor. Ideja je da se, usvajanjem menadZerskih tehnika 1
poslovnih modela privatnih poduzeca, poveca ucinkovitost, smanje troskovi i poveca kvaliteta
usluga koje gradske uprave pruzaju gradanima (Buble 1 Bakoti¢, 2013.). Primjena modela
privatnog poslovanja u gradskim upravama moze donijeti niz prednosti. Takav model moze
povecati ucinkovitost upravljanja resursima. Privatna poduzeca, motivirana profitom, Cesto
optimiziraju svoje operacije kako bi smanjila troskove 1 povecala produktivnost (Miokovié¢
Kapetini¢ 1 Plesa Pulji¢, 2022). Primjena slicnih metoda u gradskim upravama moze pomoc¢i u

smanjenju nepotrebnih troskova i boljom upotrebom resursa. Transparentnost i odgovornost su
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klju¢ni elementi poslovanja privatnih poduzeéa. Poduzecéa koja se natjeCu na trziStu moraju biti
odgovorna svojim dionic¢arima, klijentima i regulatorima, $to ih poti¢e da posluju na nacin koji
maksimizira vrijednost za sve dionike. Sli¢no, gradske uprave koje bi primijenile ove principe
mogle bi postati odgovornije prema gradanima, povecavajuci time povjerenje javnosti u njihov
rad.

Inovacija i prilagodljivost su Cesto klju¢ne odlike privatnih poduzeca koja nastoje ostati
konkurentna na trzistu (Buble i Bakoti¢, 2013.). Gradske uprave, usvajanjem sli¢nog pristupa,
mogle bi brze odgovoriti na promjenjive potrebe zajednice i prilagoditi svoje usluge kako bi
zadovoljile te potrebe. To bi moglo ukljucivati uvodenje novih tehnologija, poboljSanje
digitalnih usluga, te ubrzavanje birokratskih procesa.

Unato¢ potencijalnim prednostima, postoje znacajni izazovi i rizici povezani s primjenom
modela privatnog poslovanja u gradskim upravama. Primarni cilj privatnih poduzeéa je
ostvarivanje profita, dok je cilj gradskih uprava pruzanje usluga gradanima (Miokovi¢
Kapetini¢ i Plesa Pulji¢, 2022). Ova razlika u ciljevima moze dovesti do sukoba interesa, gdje
bi gradske uprave mogle poceti davati prioritet financijskim rezultatima nad kvalitetom usluga.
Postoji rizik da bi prekomjerno usvajanje privatnih poslovnih praksi moglo dovesti do
usluge kako bi privukla najprofitabilnije klijente, dok bi gradske uprave, ako bi slijedile isti
princip, mogle zanemariti potrebe gradana koji su u nepovoljnijem poloZaju.

Pitanje transparentnosti i odgovornosti takoder je kompleksno. Iako privatna poduzeca
moraju biti odgovorna svojim dioni¢arima, gradske uprave imaju odgovornost prema
gradanima, koji su, u konacnici, "vlasnici" tih uprava (Miokovi¢ Kapetini¢ 1 PleSa Pulji¢, 2022).
Uvodenje poslovnih modela iz privatnog sektora moze zamagliti ovu odgovornost, §to bi moglo
rezultirati manjkom transparentnosti u donosenju odluka i smanjenjem odgovornosti prema
javnosti. Model poslovanja gradskih uprava kao privatna poduzeca ima svoje prednosti i
izazove. Dok s jedne strane moze donijeti ve¢u uéinkovitost, odgovornost i inovaciju, s druge
strane nosi rizike od komercijalizacije javnih usluga, smanjenja dostupnosti usluga za ranjive
skupine i gubitka transparentnosti i odgovornosti. Kljuéno je pronaéi ravnotezu izmedu
usvajanja ucinkovitih poslovnih praksi iz privatnog sektora i o¢uvanja temeljnih vrijednosti

javnog sektora, poput jednakosti, dostupnosti i odgovornosti prema gradanima.

Svaka gradska uprava mora pazljivo razmotriti koje aspekte privatnog poslovanja moze
usvojiti, a koje bi mogla modificirati kako bi najbolje sluzila interesima svojih gradana.

Uspjesno usvajanje ovog modela zahtijeva pazljivu analizu, prilagodbu lokalnim potrebama i
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stalnu evaluaciju rezultata kako bi se osiguralo da gradska uprava zaista pruza najveéu mogucéu

vrijednost svojim gradanima.

3.2.2. Odrednice loSeg menadZmenta u javnom sektoru

LoSe upravljanje u javnom sektoru moze imati dalekosezne posljedice, ukljucujuci
ekonomske gubitke, politicku nestabilnost i smanjenje kvalitete javnih usluga. Jedan od
najznacajnijih problema loseg upravljanja u javnom sektoru je nedostatak odgovornosti i
transparentnosti. Kada menadzeri i administrativni lideri nisu dovoljno odgovorni za svoje
odluke i postupke, dolazi do zloupotrebe resursa, korupcije i nesposobnosti da se javnim
institucijama upravlja na uéinkovit na¢in (Belak et al., 2014.). Transparentnost u donosenju
odluka klju¢na je za osiguravanje da se javna sredstva koriste na ispravan nacin, ali u mnogim
slu¢ajevima nedostaje mehanizama za nadzor i kontrolu, §to otvara vrata za korupciju i
zloupotrebe.

Politizacija javnog sektora predstavlja jos jednu znac¢ajnu odrednicu loseg upravljanja. Kada
se klju¢ne pozicije u javnim institucijama dodjeljuju na temelju politicke lojalnosti umjesto na
temelju stru¢nosti i kompetencija, dolazi do degradacije kvalitete upravljanja. Ovakva praksa
rezultira imenovanjem osoba koje nemaju dovoljno iskustva ili znanja za obavljanje odredenih
funkcija, $to dovodi do neucinkovitog upravljanja i donosenja odluka koje nisu u interesu
gradana, ve¢ odredenih politi¢kih grupacija (Brush etal., 2001.). U javnom sektoru ¢esto postoji
tendencija prema reaktivnom, umjesto proaktivnom upravljanju. Nedostatak dugoro¢nog
strateSkog planiranja i jasne vizije moze dovesti do toga da se resursi troSe na kratkorocna
rjeSenja koja nisu odrZiva na dulje staze. Bez strateSkog planiranja, javne institucije nisu u
stanju prilagoditi se promjenama u drustvu i ekonomiji, §to dovodi do stagnacije i
neucinkovitosti.

Organizacijska kultura ima znacajan utjecaj na u¢inkovitost upravljanja u javnom sektoru.
Losa organizacijska kultura, koja ukljuc¢uje nedostatak motivacije medu zaposlenicima, otpor
prema promjenama i neprijateljsko radno okruzenje, moze znacajno narusiti sposobnost
institucija da isporuce kvalitetne usluge gradanima (Buble i Bakoti¢, 2013.). Kada zaposlenici
nemaju jasnu viziju ili nisu motivirani da doprinesu organizacijskim ciljevima, dolazi do pada
produktivnosti 1 povecanja broja pogreSaka u radu. U mnogim javnim institucijama
zaposlenicima se ne pruzaju adekvatne mogucnosti za profesionalni razvoj i obuku. Ovo dovodi
do toga da osoblje nema dovoljno znanja i vjestina za ucinkovito obavljanje svojih zadataka.

Nedostatak kontinuirane obuke 1 usavrSavanja takoder moZe rezultirati stagnacijom u
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implementaciji suvremenih metoda i tehnologija, $to dodatno smanjuje ucinkovitost javnih
usluga.

Birokracija je neizbjezan dio javnog sektora, ali pretjerana birokratizacija moze biti ozbiljna
prepreka ucinkovitom upravljanju. Kada su procedure i procesi previse slozeni i nefleksibilni,
dolazi do kasnjenja u donoSenju odluka, smanjenja ucinkovitosti i povecanja nezadovoljstva
medu korisnicima usluga (Galeti¢, 2015.). Pretjerana birokratizacija takoder moze obeshrabriti
inovacije i inicijative za poboljSanje postojeCih sustava, jer je promjene tesko provesti u
rigidnom birokratskom okviru. Lo$a koordinacija izmedu razli¢itih sektora i institucija unutar
javnog sektora moze dovesti do preklapanja nadleznosti, nejasno¢a u odgovornostima i
rasipanja resursa. Nedostatak suradnje izmedu razliCitih institucija Cesto rezultira
fragmentiranim politikama i neu¢inkovitom provedbom strategija, $to na kraju Steti gradanima
koji ovise o javnim uslugama. Ucinkovita koordinacija klju¢na je za osiguranje da se resursi
koriste na optimalan nacin 1 da se izbjegnu sukobi nadleznosti.

Jasno definirani ciljevi i mjere uspjeha od sustinske su vaznosti za procjenu ucinkovitosti
upravljanja u javnom sektoru (Belak et al., 2014.). Medutim, u mnogim sluc¢ajevima ciljevi su
ili nejasno postavljeni ili nepostojeci, §to otezava evaluaciju uspjeSnosti i identifikaciju
podrucja koja zahtijevaju poboljSanja. Bez jasnih ciljeva, uprava nema smjernice za donosSenje
odluka, $to dovodi do neorganiziranog i neuc¢inkovitog upravljanja. U danasnjem dinami¢nom
svijetu, sposobnost za inovacije i prilagodavanje promjenama klju¢na je za uspjeh bilo koje
organizacije, ukljuujuci i one u javnom sektoru. Medutim, loSe upravljanje Cesto karakterizira
nedostatak inovacija i otpornost na promjene. Kada menadzeri nisu spremni prihvatiti nove
ideje ili tehnologije, institucije postaju zastarjele i ne mogu adekvatno odgovoriti na potrebe
gradana (Galeti¢, 2015.). Ovo dovodi do pada povjerenja javnosti i smanjenja kvalitete usluga
koje se pruzaju.

Jedan od klju¢nih pokazatelja loSeg upravljanja je neadekvatno vodenje procesa donoSenja
odluka. Kada su odluke donesene bez dovoljno informacija, bez konzultacija s relevantnim
akterima ili pod utjecajem pritisaka odredenih interesnih grupa, rezultati su cesto
nezadovoljavaju¢i. Lose odluke mogu dovesti do povecanja troskova, smanjenja kvalitete
usluga i naruSavanja povjerenja javnosti u institucije (Buble i Bakoti¢, 2013.). LoSe upravljanje
u javnom sektoru predstavlja ozbiljan problem koji moZe imati dugoro¢ne negativne posljedice
na drustvo u cjelini. Prepoznavanje 1 razumijevanje kljuénih odrednica loSeg upravljanja prvi
je korak ka njihovom prevladavanju. Reforme koje uklju¢uju povecanje odgovornosti i
transparentnosti, smanjenje politizacije, poboljsanje strateskog planiranja i obuke zaposlenih,

te unaprjedenje organizacijske kulture i procesa donosenja odluka, mogu znacajno doprinijeti
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poboljsanju uéinkovitosti i kvalitete rada javnih institucija. Samo kroz sveobuhvatan pristup
rjesavanju ovih problema mogude je izgraditi javni sektor koji ¢e odgovarati potrebama i

o¢ekivanjima gradana u 21. stoljecu.

3.2.3. Modeli nagradivanja u poduzeé¢ima javnog sektora (gradova)

Modeli nagradivanja u poduzeéima javnog sektora, posebice u gradovima, predstavljaju
kljucan aspekt upravljanja ljudskim resursima. Ovi modeli imaju za cilj motivirati zaposlenike,
poboljsati njihovu ucinkovitost te osigurati visoku razinu kvalitete usluga koje pruzaju javne
ustanove. S obzirom na specificnosti javnog sektora, modeli nagradivanja moraju biti
transparentni, pravedni i1 uskladeni s javnim interesom (Miokovi¢ Kapetini¢ i PleSa Pulji¢,
2022). Temeljna placa predstavlja osnovni dio nagradivanja zaposlenika. U javnom sektoru,
ova placa je Cesto odredena prema platnim razredima Koji su definirani zakonom ili internim
pravilnicima. Struktura temeljne plac¢e ukljuCuje osnovnu placu koja se moze povecavati na
temelju radnog staza, stru¢ne spreme, te posebnih uvjeta rada (Buble i Bakoti¢, 2013.). Gradovi
koriste sustave temeljnih placa kako bi osigurali pravedno i jednako pladanje za sve
zaposlenike. Place su Cesto javno objavljene kako bi se osigurala transparentnost.

Dodaci na placu ukljucuju razne dodatke koji se isplacuju zaposlenicima uz osnovnu placu.
Ovi dodaci mogu ukljucivati naknade za rad u posebnim uvjetima, prekovremeni rad, rad nocu,
rad nedjeljom i praznicima, te druge oblike dodataka koji su propisani zakonom ili kolektivnim
ugovorom (Miokovi¢ Kapetini¢ 1 Plesa Pulji¢, 2022). U gradovima, dodaci na placu su vazan
alat za kompenzaciju zaposlenika koji rade u teskim ili posebnim uvjetima, te za stimuliranje
dodatnog angazmana i povecanje uéinkovitosti. Bonusi i stimulacije su dodatni financijski
poticaji koji se isplacuju na temelju ostvarenih rezultata, izvrSenja posebnih zadataka ili
projekata, te doprinosu pojedinaca ili timova ciljevima organizacije. lako je primjena bonusa i
stimulacija u javnom sektoru ¢esto ograni¢ena u usporedbi s privatnim sektorom, gradovi
ponekad koriste ove modele kako bi nagradili izvanredne rezultate ili inovacije koje doprinose
poboljsanju javnih usluga.

Nefinancijski oblici nagradivanja ukljuCuju priznanja, pohvale, mogucnosti za stru¢no
usavrSavanje, fleksibilno radno vrijeme, te druge beneficije koje nemaju izravan financijski
karakter (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999.). Gradovi Gesto koriste nefinancijske oblike nagradivanja
kako bi povecali zadovoljstvo i motivaciju zaposlenika. Priznanja i pohvale za uspjesan rad, te
mogucénosti za stru¢no usavrSavanje, mogu znacajno doprinijeti osobnom i profesionalnom

razvoju zaposlenika. Kolektivni ugovori su sporazumi izmedu poslodavca i sindikata koji
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definiraju uvjete rada, place, dodatke, te ostala prava i obveze zaposlenika i poslodavca (Buble
i Bakoti¢, 2013.). U javnim poduze¢ima gradova, kolektivni ugovori igraju klju¢nu ulogu u
reguliranju modela nagradivanja. Oni osiguravaju pravednost i transparentnost te Stite prava
zaposlenika.

Mirovinske 1 zdravstvene koristi uklju¢uju doprinose za mirovinsko i1 zdravstveno
osiguranje koji se ispla¢uju u ime zaposlenika. Gradovi osiguravaju adekvatne mirovinske i
zdravstvene benefite kako bi pruzili sigurnost zaposlenicima nakon umirovljenja ili u slu¢aju
zdravstvenih problema.

Specificni programi nagradivanja mogu ukljucivati stipendije za djecu zaposlenika,
subvencionirani smjestaj, transportne naknade te druge posebne programe koji su prilagodeni
potrebama zaposlenika (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999.). Ovi programi su ¢esto koristeni kako bi
se dodatno motivirali zaposlenici i poboljSali njihovi uvjeti zivota i rada. Modeli nagradivanja
u poduzeéima javnog sektora gradova moraju biti pazljivo osmisljeni kako bi zadovoljili
potrebe zaposlenika, ali i ispunili javni interes. Transparentnost, pravednost i uskladenost s
zakonodavnim okvirom kljuéni su elementi ovih modela. Primjena razli¢itih oblika
nagradivanja, kako financijskih tako i nefinancijskih, omoguc¢ava gradovima da motiviraju

svoje zaposlenike, poveéaju njihovu ucinkovitost te osiguraju visoku kvalitetu javnih usluga.

3.3.  Utjecaj pla¢a na motivaciju i produktivnost zaposlenika

Utjecaj placa na motivaciju zaposlenika predstavlja kompleksan i vazan aspekt ljudskih
resursa u svakoj organizaciji. Place, kao temeljni oblik materijalne kompenzacije, imaju
sposobnost ne samo zadovoljavanja osnovnih Zivotnih potreba zaposlenika ve¢ i stvaranja
snaznog utjecaja na njihovu radnu motivaciju (Belak, 2014.). Financijsko priznanje u obliku
placa Cesto se percipira kao klju¢na potvrda vrijednosti i doprinosa zaposlenika organizaciji.
Kada zaposlenici dozivljavaju da su adekvatno nagradeni za svoj rad, to stvara osjecaj

postovanja i priznanja, $to pozitivno utje¢e na njihovu motivaciju.

Teorije motivacije, poput Maslowove hijerarhije potreba i Herzbergove teorije
dvofaktorskog modela, naglasavaju vaznost materijalnih nagrada, ukljucujuéi place, u
zadovoljavanju osnovnih potreba zaposlenika i poticanju njihove motivacije (Bahtijarevi¢
Siber, 1999.). Ove teorije isti¢u da, iako plaée same po sebi nisu dovoljne za dugoroénu

motivaciju, nedostatak financijskog zadovoljstva moze biti znacajan demotivirajuci faktor.
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Slika 1. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije

Ekstrinzicni-higijenski faktori Intrinzicni  faktori -
Radni uvjeti motivatori

Menadzeri Izazovan posao
Sigurnost posla Postignuce i uspjeh
Beneficije Odgovornost

Politika poduzeca Mogucénost razvoja

Priznanje i napredovanje

Higijenski faktori
sprjecavaju nezadovoljstvo

Motivatori koji vode
zadovoljstvu

visoko nema niti visoko
nezadovoljstvo nezadovoljstva niti z&dovoljstvo
zadovoljstva

Izvor: Bahtijarevi¢ - Siber Fikreta (1999): Management ljudskih potencijala. Zagreb, Golden
marketing, str. 575.

Varijabilni elementi placa, poput bonusa ili premija za postignuca, izravno povecavaju
povezanost izmedu individualnih performansi i financijskih nagrada (Drazi¢ Luttilsky, 2010.).
Ova povezanost potice zaposlenike na postizanje izvrsnosti u svom radu, jer percipiraju da su
njihovi napori direktno nagradeni. Struktura nagradivanja, koja ukljucuje ne samo osnovne
plac¢e ve¢ i dodatke, beneficije i mogucnosti napredovanja, igra kljuénu ulogu u motivaciji
zaposlenika. Radnici koji vide jasnu stazu za napredovanje i dodatne pogodnosti Cesto ¢e biti
motiviraniji za postizanje visih standarda izvedbe.

Transparentnost i pravednost u procesu odredivanja placa vazni su faktori koji utjeCu na
motivaciju zaposlenika. Kada postoji jasna i poStena politika placa, zaposlenici percipiraju
organizaciju kao pravednu i transparentnu, Sto povecava njihovo povjerenje, motivaciju i
predanost radu. Ekonomski faktori, poput inflacije i troskova Zivota, imaju direktan utjecaj na

percepciju vrijednosti placa (Mayson i Barrett, 2006.). Kada se place ne prilagode promjenama

15



u ekonomskom okruzenju, to moze dovesti do smanjenja motivacije zaposlenika, jer se osjecaju
da nisu adekvatno nagradeni u usporedbi s vanjskim uvjetima. Radna motivacija zaposlenika
ima direktnu povezanost s organizacijskim uspjehom. Visoko motivirani zaposlenici ¢esto su
produktivniji, kreativniji i skloniji suradnji, Sto dovodi do poboljSanja ukupne ucinkovitosti
organizacije.

Pitanje utjecaja placa na produktivnost zaposlenika jedno je od klju¢nih podrucja
istrazivanja u menadzmentu i ljudskim resursima. Financijski aspekt zaposlenicke motivacije
ne samo da odrazava pravednost i adekvatnost placa, ve¢ i izravno utjece na radnu ucinkovitost,
angazman i dugoro¢nu lojalnost zaposlenika prema organizaciji (Newman i Sheikh, 2014.).
Pla¢a igra klju¢nu ulogu u stvaranju osje¢aja pravednosti medu zaposlenicima. Kada
zaposlenici percipiraju da su njihove place proporcionalne njihovom radu, znanju i iskustvu,
povecava se razina motivacije. Zadovoljstvo placom Cesto je povezano s opéim zadovoljstvom
poslom, $to dalje utjece na angazman zaposlenika. Visoko motivirani i angaZirani zaposlenici
obi¢no pokazuju vecu predanost svojim zadacima te su skloniji uloziti dodatni napor kako bi
postigli organizacijske ciljeve.

Placa se Cesto percipira kao oblik nagradivanja za postignute rezultate i izvanredne
performanse. Kada organizacija nudi stimulativne financijske poticaje za postignuce ciljeva ili
premasivanje ocekivanja, zaposlenici su motivirani raditi s ve¢im entuzijazmom (Galetic,
2015.). Ovaj pristup stvara konkurentsko okruzenje unutar organizacije, poti¢uéi zaposlenike
na stalno poboljsavanje svojih performansi kako bi ostvarili dodatne nagrade. Pravedno placeni
zaposlenici imaju tendenciju ostati duZe u organizaciji. Adekvatne plac¢e ne samo da privlace
kvalitetne radnike, ve¢ i potic¢u njihovu lojalnost prema tvrtki. Lojalni zaposlenici doprinose
stabilnosti radne snage, smanjujuci troskove regrutiranja i obuke novih radnika. Organizacije
koje prepoznaju vaZznost pravednosti u placama cesto grade dugorocne odnose sa
zaposlenicima, §to moZe imati pozitivan utjecaj na organizacijski uspjeh.

Plac¢a ima snazan utjecaj na op¢e zadovoljstvo poslom. Kada zaposlenici smatraju da su
pravedno placeni, skloni su biti manje podloZni stresu 1 nezadovoljstvu vezanom uz rad
(Mayson i Barrett, 2006.). Visoko zadovoljni zaposlenici ¢esto proizvode bolji kvalitetu rada,
budu¢i da su motivirani pridonositi organizaciji na najbolji moguci nacin. Pored utjecaja na
osnovne radne zadatke, placa moze imati i indirektan utjecaj na kreativnost i inovacije u
organizaciji. Zadovoljni i motivirani zaposlenici imaju vecu vjerojatnost da izlaze iz okvira
rutinskih zadataka te predlazu nove ideje 1 poboljSanja. Financijski poticaji koji su povezani s

inovacijama mogu dodatno potaknuti kreativnost unutar radne zajednice.
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Utjecaj placa na produktivnost zaposlenika nije jednostavna veza, ve¢ kompleksna
dinamika koja ukljuc¢uje motivaciju, zadovoljstvo, lojalnost i inovacije. Kako bi organizacije
ostvarile najbolje rezultate, vazno je kontinuirano pratiti percepciju zaposlenika o pravednosti
placa i prilagoditi ih promjenama u poslovnom okruzenju. Kroz uravnotezeni pristup placama,
organizacije mogu stvoriti poticajno radno okruzenje koje podrzava dugoro¢nu produktivnost i

uspjeh.

4. ANALIZA PLACA ZAPOSLENIKA U GRADOVIMA
PULA I DAKOVO

U cCetvrtom poglavlju, provest ¢e se detaljna analiza plac¢a zaposlenika u gradovima Pula i
Dakovo kako bi se dobio uvid u trenutnu dinamiku kompenzacijskih struktura na ovim lokalnim
trziStima rada. Naglasak ¢e biti na razli€itim dimenzijama uprave gradova te ¢e se istraZiti
varijacije u visinama plac¢a s ciljem razumijevanja specificnosti i trendova u ova dva grada. Ova
analiza pruzit ¢e znacajne informacije o konkurencijskim uvjetima, potrebama radne snage te
¢e posluziti kao temelj za donoSenje informiranih odluka u podrucju upravljanja ljudskim

resursima.

4.1. Komparativna analiza proracunskih rashoda za plaée zaposlenika

U uvjetima sveprisutne potrebe za efikasnim upravljanjem proraCunskim resursima,
posebna paznja posvecuje se proraunskim rashodima, medu kojima znacajan udio Cesto
zauzimaju place zaposlenika. U ovom kontekstu, izuzetno je znac¢ajno provesti komparativnu
analizu proracunskih rashoda za place zaposlenika izmedu dva razlicita hrvatska grada - Pule i
Pakova. Pula, smjeStena na zapadnoj obali Istre, poznata je po svojoj bogatoj povijesti i
kulturnoj bastini. S druge strane, Pakovo, smjesteno u isto¢énom dijelu Hrvatske, ima svoje
specificnosti 1 tradiciju, posebno u kontekstu poljoprivrede i stocarstva. Demografski i
gospodarski faktori igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju proracunskih rashoda. Pula, kao
turisticki centar, moze imati sezonske fluktuacije u zaposlenosti, Sto utjeCe na prilagodbu
proracunskih izdataka. S druge strane, Dakovo, usredotoceno na poljoprivredne aktivnosti,

suocava se s izazovima specificnim za sektor.
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Pula i Pakovo su dva razli¢ita grada u Hrvatskoj, s posebnim karakteristikama i
specificnostima, $to ukljucuje i njihovu veli¢inu izrazenu brojem stanovnika. U kontekstu
usporedbe izmedu Pule, koja ima populaciju od 56,540 stanovnika (Grad Pula, 2024.), i Dakova
s populacijom od 27,745 stanovnika (Grad Bakovo, 2024.). Pula, kao ve¢i grad, ima znacajno
ve¢i broj stanovnika u usporedbi s Pakovom. To moZe rezultirati veCom gusto¢om
stanovnistva, Sto moze utjecati na urbanu infrastrukturu i op¢enitu dinamiku grada. S obzirom
na manju populaciju, Pakovo moze pruzati opusteniju atmosferu, manje guzve i potencijalno
vecu povezanost izmedu lokalnog stanovnistva.

U vec¢im gradovima poput Pule, Cesto je prisutna veca raznolikost kada je u pitanju drustveni
i kulturni zivot (Grad Pula, 2024.). Pula moze imati Siru ponudu kulturnih dogadanja,
obrazovnih institucija i razli¢itih aktivnosti. S druge strane, manji grad poput Pakova moze
pruziti intimnije zajedniStvo, gdje je lakSe razvijati lokalne inicijative i dogadanja.

Velika razlika u broju stanovnika moze rezultirati i razli¢itom ekonomskom dinamikom.
Pula, kao veéi grad, moze imati raznolikije gospodarske sektore, s veéim brojem tvrtki i
poslovnih prilika. Pakovo, kao manji grad, moze se suocavati s drugacijim izazovima u
odrZavanju ekonomske vitalnosti (Grad DPakovo, 2024.), s mozda veéim naglaskom na
specifi¢nim industrijama koje su prisutne u toj regiji. Pula, zbog svoje vece populacije, moze
imati raznolikiji pristup zdravstvenim i obrazovnim ustanovama. Vise $kola, bolnica i drugih
institucija moze biti dostupno stanovnicima. Pakovo, iako moze imati kvalitetne usluge, mogao
bi se suocavati s izazovima u smislu dostupnosti specifi¢nih medicinskih ili obrazovnih resursa
koje moze pruziti vec¢i grad.

U gradskoj upravi Grada Pule sistematizirano je 171 radno mjesto na koje je rasporedeno
279 izvrsitelja (Grad Pula, 2023.). Grad Pula ima osam upravih odjela, koji obavljajuci poslove
u skladu s vaZe¢im zakonima, propisima, odlukama i opéim aktima Gradskog vijeca i
gradonacelnika, sustavno prate stanje u upravnim podruc¢jima koja su im dodijeljena.
Upravljaju¢i administrativnim pitanjima, rjeSavaju stvari u okviru svojih ovlasti,
implementiraju nadzor, te poduzimaju zakonom ili drugim propisima predvidene mjere.
Takoder, aktivno sudjeluju u pripremi odluka i drugih op¢ih akata te izvrSavaju raznolike
zadatke sukladno zakonskim odredbama i propisima. Prosjecna neto placa zaposlenika gradske
uprave Grada Pule je u 2022. godini iznosila 1.118,35 eura (Glas Istre, 2022.), a u koje su
ukljucene sve beneficije poput bozi¢nice i regresa, dara za dijete 1 dara u naravi.

U Gradu Pakovu je 98 radnih mjesta na kojima je rasporedeno 129 zaposlenika i
namjestenika (Grad Pakovo, 2024.), ukljucujuci i ustanove kojima je osniva¢ Grad Pakovo.

Zaposlenici Grada DPakova u Gradskoj upravi obavljaju raznovrsne administrativne,

18



organizacijske 1 stru¢ne poslove kako bi osigurali ucinkovito funkcioniranje lokalne
samouprave. Njihove duznosti ukljucuju pracenje i implementaciju zakona, propisa, odluka i
drugih relevantnih pravnih akata na lokalnoj razini. rjeSavanje upravnih stvari, izdavanje
dozvola i potvrda, sudjelovanje u postupcima vezanim uz prostorno uredenje, gradnju, i druge
administrativne procese te druge poslove vezane uz javni interes 1 potrebe Grada Pakova.
Prosjecna neto placa zaposlenika gradske uprave Grada Dakova je u 2022. godini iznosila
1.095,58 eura (Grad Pakovo, 2024., izraun autorice), a u koje su ukljucene sve beneficije

poput boZi¢nice i regresa, dara za dijete 1 dara u naravi.

Grafikon 1. Rashodi za zaposlene u Puli i Pakovu od 2019. — 2023. godine
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Izvor: izraun autorice prema podacima Grada Pule i Grada Pakova — prora¢un

1z grafikona 1. je vidljivo kako su rashodi za zaposlene u Gradu Puli porasli u promatranom
razdoblju za 14%. Unato¢ pandemiji, u 2020. godini su rashodi za zaposlene u Gradu Puli
pokazali blagu tendenciju rasta za 4%, a u 2021. godini nakon pandemije porasli su za 15%. U
Gradu bakovu vidljiv je rast rashoda za place zaposlenih od 27% u promatranom razdoblju. U
2021. godini je doslo do pada rashoda za place zaposlenika od 7% zbog utjecaja pandemije.

U kontekstu usporedbe rashoda za zaposlenike u ova dva grada, vidljivo je da su rashodi za

zaposlenike Pule ve¢i za 17,3 milijuna eura u 2019. godini te za 22,6 milijuna eura u 2023.
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godini. S obzirom da Pula ima 28,8 tisu¢a stanovnika viSe od Pakova, ali i ve¢i broj zaposlenika

u gradskoj upravi za 150, to su razlozi i vecih izdataka za zaposlene u gradskoj upravi.

4.2.  Usporedba osnovnih placa, dodataka, beneficija i drugih elemenata
nagradivanja

U kontekstu upravljanja ljudskim resursima, klju¢no je razumjeti razlike u sustavima
nagradivanja zaposlenika izmedu razli¢itih gradova. Pula, kao turisticki centar s ve¢im brojem
stanovnika, moze imati raznolikije industrije 1 poslove, §to moze utjecati na visinu osnovnih
placa dok DPakovo, s manjom populacijom, moze se suocavati s drugacijim gospodarskim

uvjetima i specificnostima, $to Se moze odrazavati na osnovne place zaposlenika.

Tablica 2. Usporedba placa i dodataka na plac¢u u gradskoj upravi Pule i BPakova

Pokazatelj Pula (euri) Dbakovo (euri) Razlika
Osnovna placa 1.875,55 1.827,37 48,18
(bruto 2)
Neto placa 1.118,35 1.095,58 22,77
BoZi¢nica i regres 663 625 36
(zbroj)
Dar za dijete 133 100 33
Dar u naravi 133 100 33

Izvor: izracun i obrada autorice prema podacima Grada Pule i Grada Pakova

Iz tablice 2. vidljiva je usporedba bruto i neto place zaposlenika u gradskim upravama Pule
i Bakova te dodataka i beneficija na place zaposlenika u oba grada, koje ukljucuju dar za dijete,
boZiénicu i regres te dar u naravi. Bruto i neto pla¢a zaposlenika prikazana je kao prosje¢na
plac¢a zaposlenika u gradskoj upravi, a izraunata je temeljem visine koeficijenta sukladno
radnom stazu, stru¢noj spremi i opsegu i tezini radnog mjesta i posla. U kontekstu prosjecne
place u gradskoj upravi Pule, gdje ista u neto iznosu iznosi 1.118,35 eura, bruto 2 iznos place
izracunat je temeljem stope prireza za Grad Pulu te visine poreza i doprinosa iz place 1 na plac¢u
(Moj posao, 2024.). Isti princip primijenjen je na izraCun prosje¢ne bruto 2 plaée za Grad

Dbakovo. Tako prosjecna bruto 2 placa u gradskoj upravi Pule iznosi 1.875,55 eura, dok u Gradu

20



Pakovu iznosi 1.827,37 eura, u ¢emu je zamjetna razlika od 48,18 eura vece place u Puli od
Dbakova. U kontekstu razlike neto place, ista je u Gradu Puli veca za 22,77 eura.

Veli¢inu iznosa beneficija za zaposlenika odreduje gradonacelnik i gradsko vijeée svakoga
od gradova. Budu¢i da je 2022. godine donesena odluka gradonacelnika i gradskog vijec¢a Pule
za povecanje iznosa beneficija, u Gradu Puli svaki zaposlenik dobiva 663 eura boZi¢nice i
regresa (zbroj oba iznosa), dar za dijete i dar u naravi u iznosu od 133 eura. Zamjetno je da su
bozi¢nica i regres u Gradu Puli veéi za 36 eura u odnosu na Pakovo te dar za dijete i dar u
naravi za 33 eura. Iznosi ovih beneficija jednaki su za sve zaposlenike gradske uprave oba
grada, bez obzira na stru¢nu spremu 1 duzinu radnog staza te tezinu poslova.

S aspekta komparativne analize usporedbe placa i beneficija u Puli i Pakovu, vidljivo je da
Pula ima i vece prosjecne place i veée beneficije. lako je Pula veéi grad te ima veci opseg posla
u gradskoj upravi, sa financijskog aspekta je ova razlika logi¢na i prihvatljiva. Medutim, budu¢i
da se radi o0 gotovo jednako propisanim poslovnim zadacima, opsegu i tezini posla, sa moralnog
aspekta diskutabilna je problematika razlika u visini ovih plac¢a. Medutim, navedene razlike
nisu uvelike razlicite i nema znacajnijih odstupanja u tim razlikama, $to iste ¢ini prihvatljivima

i odredivanju i korekciji, $to je sve u nadleznosti gradskih ¢elnika.

4.3. Utjecaj pla¢a na radnu motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika

U ovom poglavlju opisano je provedeno empirijsko istraZzivanje koje istrazuje utjecaj placa
na radnu motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika u gradskoj upravi gradova Pule i Pakova. Ovo
poglavlje temelji se na analizi rezultata dobivenih kroz istraZivacki proces koji obuhvaca
prikupljanje podataka putem anketa i intervjuiranja zaposlenika. Cilj je razumjeti kako razina
placa utjeCe na motivaciju zaposlenika za rad te na njihovo opce zadovoljstvo radnim

okruzenjem 1 uvjetima rada u javnom sektoru.

4.3.1. Uzorak istraZivanja

Do sada su rijetko provedena anketna istrazivanja o vaznosti utjecaja placa u gradskoj
upravi i njezinom doprinosu radnoj motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika, posebice s fokusom
na Grad Pulu i Grad Pakovo. Budu¢i da svaka gradska uprava, uklju¢uju¢i Grad Pulu i Grad
Dbakovo, tezi unaprijediti zadovoljstvo svojih zaposlenika i radnu motivaciju, dodjelom

adekvatnih materijalnih kompenzacija nastoji se postici taj cilj. Stoga, provedbom ove ankete
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dobivaju se rezultati istrazivanja o utjecaju visine pla¢a u gradskoj upravi Pule i Pakova na
zadovoljstvo zaposlenika i radnu motivaciju.

Anketno istrazivanje je provedeno na uzorku, odnosno ciljanoj skupini koja se sastoji od
zaposlenika gradskih uprava Pule i Pakova. Ispitanici su putem anketnog upitnika zamoljeni
da odgovore na postavljena pitanja. Uzorak obuhvacéa 89 ispitanika — zaposlenika navedenih
gradskih uprava, koji su pazljivo procitali svako pitanje i iskreno na njih odgovorili. Svi anketni
upitnici su uredno popunjeni i vraceni, a prikaz rezultata ¢e obuhvatiti cijeli uzorak. Anketa je
provedena anonimno putem internetske platforme Google Forme te je distribuirana

elektronskom postom i putem drustvene mreze Facebook.

4.3.2. Metodologija istrazivanja

U ovom anketnom istrazivanju primijenjene su tri temeljne metode. Prvo, koriStena je
kvantitativna metoda istraZivanja koja je omogucila strukturirano ispitivanje ispitanika putem
anketnih upitnika. Nakon S§to su upitnici prikupljeni, primijenjena je metoda nezavisnog
induktivnog zakljucivanja, kojom su izvuceni neki zakljucci na temelju prikupljenih podataka.
Konaéno, primijenjene su metode analize i sinteze kako bi se povezale teorijske odrednice i
provjerili rezultati u praksi. Takoder, u istraZivanju je koriStena metoda prikupljanja primarnih
podataka o obradi i donoSenju zakljucaka ankete, koji su predstavljali mi$ljenja ispitanika.

Autorica istrazivanja je pristupila ispitanicima neizravno, distribuiraju¢i im upitnike putem
drustvenih mreza 1 elektronske poSte. Ispitanici su samostalno odgovarali na pitanja te su nakon
ispunjenih anketa iste vratili autorici istrazivanja. Postavljena anketna pitanja bila su jasna,
konkretna i nedvosmislena, sastavljena od opc¢ih podataka o ispitanicima te tvrdnji na koje su
ispitanici mogli ili ne morali odgovoriti. Takva postavka pitanja imala je za cilj dobivanje $to

preciznijih, jasnijih 1 kra¢ih odgovora.

4.3.3. Analiza rezultata istraZivanja

Anketno istrazivanje provedeno je na uzorku od 89 zaposlenika gradskih uprava Pule i
Dakova, sa ciljem otkrivanja utjecaja visine njihovih pla¢a na njihovu radnu motivaciju i
zadovoljstvo na poslu. Svi anketni upitnici su vraceni. Rezultati istrazivanja prikazani su U

nastavku.

Grafikon 2. Spol ispitanika
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& Musko
® Zensko

lzvor: izrada autorice

Iz grafikona 2. je vidljivo kako je anketnom ispitivanju prisustvovalo 70% Zena i 30%
muskaraca koji su zaposlenici gradskih uprava Pule i Dakova. 1z uzorka je vidljiva dominacija

zenskog spola medu zaposlenicima.

Grafikon 3. Dob ispitanika

® 15-2500d
@ 25-36 god
& 37 -47 god
@ 42-58 god
& 59 god i vie

lzvor: izrada autorice

Grafikon 3.prikazuje dob ispitanika, gdje je najvise ispitanika u dobi od 37 — 47 godina
(46%), potom slijede ispitanici u dobi od 26 — 36 godina (22%) te u dobi od 48 — 58 godina
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(takoder 22%). U konacnici, najmanje je ispitanika u dobi od 15 — 25 godina (4%). U uzroku
dominiraju ispitanici u dobi od 37 — 47 godina.

Grafikon 4. Obrazovanje ispitanika

@ 558

@ FPreddiplomski studij
@ Diplomski studij

@ Dokiorat

lzvor: izrada autorice

Iz grafikona 4. je vidljivo kako je najvise ispitanika zavrsilo diplomski studij, njih 60%.
Potom slijede ispitanici sa SSS, njih 26% te ispitanici sa preddiplomskim studijem, njih 12%.
Vidljiva je dominacija ispitanika sa zavrSenim diplomskim studijem.

Grafikon 5. Aktualno zadovoljstvo ispitanika razinom place

40

37 (41,6 %)
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28 (31,5 %)
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9(10,1 %)

lzvor: izrada autorice

Iz grafikona 5. je vidljivo da su ispitanici relativno zadovoljni visinom svoje place u

gradskim upravama Pule i Pakova, njih 42% te je ovoj stavci dodijelilo prosje¢nu ocjenu 3.
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Njih 10% uopée nije zadovoljno visinom svoje place, dok je samo njih 3% u potpunosti

zadovoljno visinom svoje place.

Grafikon 6. Percepcija place ispitanika u usporedbi s poslom koji rade

@ Preniska
@ Adekvatna
@ Iznadprosjeéna

lzvor: izrada autorice

1z grafikona 6. je vidljivo kako vecina ispitanika gradskih uprava Pule i Dakova svoje place
smatraju preniskima u odnosu na posao koji rade, njih ¢ak 66%. Njih 34% smatra svoju placu
adekvatnom u odnosu na posao koji rade. Iz navedenog proizlazi zamjetno nezadovoljstvo

visinom place zaposlenika gradskih uprava u odnosu na posao koji obavljaju.

Grafikon 7. Misljenje ispitanika o uskladenosti njihove place s radnim doprinosom

@ Da
& Ne

lzvor: izrada autorice
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Iz grafikona 7. je vidljivo kako 74% ispitanika smatra da visina njihove plaée nije
uskladena s njithovom radnom produktivnos$¢u i1 doprinosu poslu, dok 26% istih smatra da je

visina plac¢e uskladena s radnim doprinosom.

Grafikon 8. Dodatni financijski poticaji za poboljSanje radne motivacije ispitanika

@ Dodatni financijski poticaji (regres za
godignji odmor, boZicnica, dar za dijete i
sliéna)

@ Stimulacije sukladno radnom uginku
Flatene dnevnice za sluZbena
putovanja

@ |zvanredni financijski poticaji (jubilarna
nagrada, nagrade za odredena radna
postignuca)

lzvor: izrada autorice

Iz grafikona 8. je vidljivo kako 44% ispitanika smatra da su stimulacije sukladno radnom
ucinku najbolje za unaprjedenje njihove radne motivacije. Potom njih 39% smatra da bi trebalo
dobivati dodatne financijske poticaje u obliku regresa za godi$nje odmore, dara za djecu i slino.
U konacnici, njih 17% smatra da bi to trebali biti izvanredni financijski poticaji, poput jubilarnih

nagrada i dodatnih nagrada za radna postignuca.

Grafikon 9. Ocjena transparentnosti i pravednosti u procesima vezanim uz place unutar gradske

uprave

40

30 3 (34,8 %)
20 23 (258 %)

16 (18 %
10 14 (15,7 %) ! .

5 (5,6 %)

lzvor: izrada autorice
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Iz grafikona 9. je vidljivo kako je najvise ispitanika, njih 35% ocijenilo transparentnost i
pravednost u procesima vezanim uz pla¢e unutar gradske uprave Pule i Pakova osrednjima.
Njih 16% smatra da te transparentnosti i pravednosti uopée nema, dok samo njih 5% smatra da

one u potpunosti egzistiraju.

Tablica 3. Prijedlozi za poboljSanje sustava nagradivanja ili dodatnih pogodnosti vezanih za

place u gradskim upravama Pule i Pakova

Prijedlog Mjerenje radnog ucinka i kvalitete obavljenog posla - unapredenje

Glasanje za dodjelu dodatne nagrade trima najboljima zaposlenicima

Dodatne stimulacije za radne ucinke

Neoporezive nagrade

Dodatne nagrade za tocan dolazak na posao

Uvodenje platnih razreda i pra¢enje ucinkovitosti izvrSenja rada

o O B W DM

Povecanje naknade za troSak prehrane s obzirom na inflacijske

udinke

Izvor: izrada autorice

Ispitanici smatraju kako je prvenstveno, nuzno je povecati osnovicu i koeficijente placa.
Njihova trenutna placa (ovisno o radnom mjestu) jedva dostize hrvatski prosjek, Sto smatraju
nedovoljnim. Nadalje, potrebno je povecati naknadu za prijevoz jer osobe troSe trostruko vise
goriva nego S§to dobivaju 1z mjeseCne naknade za autobusnu kartu (posebno imajuci na umu
nedostatak javnog prijevoza za udaljenija mjesta unutar urbanog podrucja). Uvodenje nagrada
za postignuc¢a u radu, poput sudjelovanja u EU projektima s vecim postotkom na placi, treba
biti sukladno zakonu. Takoder, treba omoguc¢iti rad od kucée svima, a ne samo sluzbenicima na
vi$im pozicijama. BoZiéni domjenak 1 boZi¢ni izlet trebaju biti besplatni za sve zaposlenike, a
ne dodatni troSak. Takoder, treba sufinancirati kupnju dioptrijskih naocala, primjerice jednom
u 3 godine, u fiksnom iznosu.

Potrebno je povecati utjecaj HR-a (human resources) na ¢elne osobe unutar uprave te
dodijeliti vecu vaznost HR-u. Sve vrste nagradivanja su dobrodosle ako se primjenjuju i koriste,

Sto trenutno nije slucaj. Jubilarne nagrade treba povecati, koeficijente mijenjati umjesto
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povecanja osnovice (s obzirom na to da osobe s ve¢im koeficijentom primaju dvostruko ili
trostruko viSe od onih s manjim koeficijentom), te placati prekovremene sate umjesto davanja
slobodnih sati. Dodatci trebaju biti dodijeljeni za dodatni obujam posla, preuzimanje poslova
odsutnih djelatnika, mentorstvo itd. Trenuta¢ni sustav nagradivanja nije dovoljno odlucan,
posebno u usporedbi s iznosom osnovne neto place koji nije dovoljan za pristojan zivot.
Postignuca su ve¢ nagradena pozicijama i ve¢im koeficijentima, stoga sustav nagradivanja ne
treba biti tako naglaSen, ve¢ treba podici koeficijente svim sluzbenicima kako bi imali pristojan
zivot. U situaciji gdje se place u javnom sektoru toliko povecavaju, lokalna samouprava ¢e
trpjeti gubitak kadrova ako se nista ne promijeni, jer razlika od 300 do 500 eura za isti rad je

znacajna i moze utjecati na odluku zaposlenika o ostanku u javnoj upravi.

Grafikon 10. Utjecaj financijskog aspekta ispitanika na njihovu radnu motivaciju
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Izvor: izrada autorice

Iz grafikona 10. je vidljivo kako 35% ispitanika smatra da njihov financijski aspekt place
znacajno utje¢e na njihovu radnu motivaciju, dok njih 42% smatra da to utje¢e u potpunosti.
Samo njih 5% smatra da financijski aspekt uopée ne utjece na njihovu radnu motivaciju.

U kontekstu ocjene opéeg zadovoljstva radom u gradskoj upravi Pule i Pakova, 63%
ispitanika se izjasnilo relativno zadovoljnima, njih 22% uopce nije zadovoljno te je njih 16%
zadovoljno.

U projekcijama buduénosti svoga posla, 53% ispitanika smatra kako u narednih pet godina
nemaju projekcije gdje ¢e raditi. Njih 20% smatra da ¢e raditi na visem polozaju gradske uprave,

dok njih 17% smatra da ¢e ostati na istom radnom mjestu.
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4.3.4. Zakljuéci provedenog istrazivanja

Provedeno empirijsko istrazivanje o utjecaju visine plac¢e na zadovoljstvo i radnu motivaciju
zaposlenika gradske uprave Pule i Pakova pruza vrijedne uvide u percepciju zaposlenika o
njihovoj placi te njezinom povezanosti s njihovim zadovoljstvom 1 motivacijom na radnom
mjestu. Rezultati istrazivanja pokazuju da zaposlenici u ovim gradskim upravama relativno su
zadovoljni veli¢inom svoje place, ali istovremeno izrazavaju osje¢aj da ona mozda ne odrazava
u potpunosti njihov radni doprinos. Nadalje, znaCajan nalaz istrazivanja je da zaposlenici
smatraju kako bi trebale biti uvedene dodatne stimulacije za najbolje djelatnike. To ukljucuje
one koji redovito dolaze na posao, kao i one koji postizu izvanredne radne ucinke. Ovakva
percepcija sugerira potrebu za promjenama u sustavu nagradivanja unutar gradskih uprava kako
bi se bolje valorizirao rad i doprinos svakog pojedinog zaposlenika.

Jedan od klju¢nih zakljucaka istrazivanja je da visina place, iako vazna, nije jedini faktor
koji utjeCe na zadovoljstvo i radnu motivaciju zaposlenika. Dodatne stimulacije i priznanja za
izvrsnost mogu imati zna¢ajan utjecaj na podizanje razine motivacije i angazmana zaposlenika.
Stoga, gradski upravitelji 1 menadzeri trebali bi razmotriti implementaciju dodatnih programa
nagradivanja i poticaja kako bi podrzali kontinuirano pobolj$anje radne atmosfere i rezultata
zaposlenika. Vazno je naglasiti potrebu za transparentno$éu i pravednoséu u procesu
nagradivanja. Zaposlenici trebaju imati jasno definirane kriterije za dobivanje dodatnih
stimulacija kako bi se izbjegla percepcija nepravde ili pristranosti u donoSenju odluka o
nagradivanju.

Ovo istrazivanje pruza dragocjene smjernice za daljnje poboljSanje sustava nagradivanja i
poticaja u gradskim upravama Pule 1 Pakova. Povecana paznja na pravednost, transparentnost
i priznanje izvrsnosti mogla bi rezultirati ve¢om motivacijom, angazmanom i zadovoljstvom
zaposlenika, $to bi u konacnici doprinijelo boljem funkcioniranju gradskih uprava i ostvarenju

njihovih ciljeva.
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5. RASPRAVA

U kontekstu upravljanja ljudskim resursima, visina placa predstavlja kljuéni element Koji
znacajno utjeCe na motivaciju, zadovoljstvo zaposlenika te kvalitetu i produktivnost rada.
Analizirat ¢e se prednosti i ograni¢enja visine placa kao elementa nagradivanja u Gradu Puli i

Gradu Bakovu, razmatrajuéi specifi¢nosti svakog grada.

Tablica 4. Prednosti i nedostaci visina pla¢a u Puli i Pakovu

Prednosti

Nedostaci

Visoke place djeluju kao snazan motivacijski
faktor, kako u Puli tako i u Pakovu, poticuci
zaposlenike na veéi angazman, posvecenost

poslu te ostvarivanje boljih rezultata.

Visoke pla¢e predstavljaju  znacajan
financijski teret za gradski proracun, u oba
grada, naroCito ako nema odgovarajuce

ravnoteze izmedu prihoda i izdataka.

Atraktivne place u oba grada privlace
visokokvalificirane stru¢njake i talente u
rastu  ekonomske i

grad, pridonoseci

drustvene aktivnosti.

Razlicite gospodarske strukture Pule i
Dakova rezultiraju razli¢itim moguénostima
financiranja visokih pla¢a jer gradovi s
manjom gospodarskom raznoliko§¢éu mogu

se suociti s ogranicenjima.

Konkurencija za kvalificiranim radnicima
moze se smanjiti ako su plae na visokoj
razini, Sto mozZe rezultirati ve¢om stabilnos¢u
i kontinuitetom radne snage, a odnosi se i na

Puli i Bakovo

Ako visine placa nisu uskladene s prosje¢nim
zivotnim troSkovima 1 drugim socijalnim
faktorima, to moze dovesti do neravnoteze u

drustvu u ova oba grada

Visoke place poticu potrosnju lokalnog
stanovniStva, doprinose¢i jaCanju lokalne

ekonomije, kako u Puli tako i u Pakovu

Visoke pla¢e u jednom gradu mozda nisu
dovoljne u drugom, ovisno o standardima

zivota i ekonomskoj situaciji.
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Gradovi s konkurentnim plac¢ama, poput | Ako su place ve¢ visoke, dodatni poticaji za
Pule, postaju pozeljni poslodavci, Sto moze | izvanredan rad mogu postati manje
poboljsati njihov ugled na trzistu rada. ucinkoviti, jer zaposlenici ve¢ uzivaju visok

standard.

Izvor: izrada autorice

Balansiranje visine pla¢a kao elementa nagradivanja u Gradu Puli i Gradu Pakovu zahtijeva
pazljivu analizu lokalnih okolnosti, financijskih moguénosti te dugoro¢nih ciljeva. Pravilno
postavljanje pla¢a moze pridonijeti uspjeSnom upravljanju ljudskim resursima, unapredenju
lokalne ekonomske situacije i stvaranju poticajnog radnog okruzenja za sve zaposlenike.

U kontekstu konkurentnosti placa u gradskim upravama Pule i Dakova u usporedbi s drugim
gradskim sektorima i upravama, 80% ispitanika smatra da su njihove plaé¢e konkurentne, dok
samo 20% istih ih ne smatra konkurentnijima u odnosu na druge. U funkciji dostupnosti
informacija o moguénostima napredovanja i povecéanja plac¢e u okviru gradske uprave Pule i
Dakova, 54% ispitanika smatra da su predmetne informacije dostupne, dok ih 46% smatra vrlo

malo dostupnima ili nedostupnima.

5.1. Prijedlozi za unapredenje sustava placa

Ulaganje u unapredenje sustava placa u gradskim upravama klju¢no je za odrZavanje
motivirane, kvalificirane i predane radne snage. Pula i Bakovo, kao lokalne samouprave s
vlastitim izazovima i specificnostima, mogu profitirati od paZljive analize i poboljSanja svojih
sustava nagradivanja.

Proucavanje plac¢a u usporedivim gradovima i1 op¢inama omogucava bolje razumijevanje
regionalnih trendova i trzi$nih uvjeta. Ova analiza pomaze gradskim vlastima u postavljanju
konkurentnih 1 pravednih placa. Uvodenje jasnih i transparentnih kriterija za odredivanje placa
pridonosi transparentnosti i pravednosti u procesu nagradivanja. Kriteriji bi trebali ukljucivati
obrazovanje, iskustvo, radne rezultate i odgovornosti.

Prilagodljivost sustava placa moZze potaknuti inovacije i izvrsnost. Razmatranje fleksibilnih
komponenti kao Sto su bonusi ili prijelaz na sustave pla¢a zasnovane na rezultatima moze

motivirati zaposlenike da daju svoj najbolji doprinos. Uvodenje programa poticanja stru¢nog
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usavrSavanja, stipendija ili drugih beneficija moze potaknuti zaposlenike na daljnje obrazovanje
I razvoj vjestina. Redovito provodenje anketa o zadovoljstvu zaposlenika pomaze u procjeni
ucinkovitosti sustava placa. Prikupljanje povratnih informacija omogucéava prilagodbu politika
nagradivanja prema stvarnim potrebama zaposlenika.

Postizanje ravnoteze izmedu nagradivanja temeljenog na izvedbi i onog temeljenog na stazu
moze osigurati pravedno i motivirajuce okruzenje. Jasno definiranje kriterija i postotaka za oba
aspekta pomaze u odrzavanju ravnoteze. Informiranje zaposlenika o sustavu placa, kriterijima
i procesima moze ecliminirati nesigurnosti i pridonijeti transparentnosti. Radionice ili
informacijske sesije mogu biti korisne u ovom kontekstu.

Kontinuirano praéenje trendova na trziStu rada i prilagodba sustava pla¢a prema
promjenama u ekonomskim uvjetima i potrebama lokalnog stanovnistva omogucava gradu da
ostane konkurentan i privlacan za kvalificiranu radnu snagu. Uvodenje socijalno odgovornih
elemenata u sustav nagradivanja, poput programa zaStite okoliSa ili volontiranja, moze
pozitivno utjecati na percepciju lokalne uprave i zadovoljstvo zaposlenika.

Aktivna suradnja s predstavnicima sindikata i zaposlenicima vazna je za stvaranje odrzivih
i prihvatljivih sustava placa koji zadovoljavaju interese svih strana. Uvodenje promjena u sustav
placa zahtijeva pazljivu analizu i1 prilagodbu prema specificnostima lokalnih zajednica.
Kontinuirano pracenje ucinkovitosti novih mjera omogucava gradskim upravama prilagodbu

politika nagradivanja u skladu s promjenama na trZiStu rada 1 lokalnim potrebama.

6. ZAKLJUCAK

Analiza stanja visine pla¢a u gradskim upravama Pule i Pakova pruzila je uvid u klju¢ne
aspekte sustava nagradivanja, osvjetljavaju¢i prednosti, izazove i potencijalne smjernice za
unapredenje. Ova analiza je rezultat temeljitog promatranja specificnosti svakog grada,
uzimajuéi u obzir regionalne ekonomske uvjete, demografske faktore i lokalne potrebe. Oba
grada prepoznaju vaznost visokih placa kao sredstva za poticanje motivacije i posvecenosti
zaposlenika. Konkurentne pla¢e igraju kljuénu ulogu u privla¢enju 1 zadrZavanju
visokokvalificiranih stru¢njaka. Transparentnost u kriterijima odredivanja placa doprinosi
osjecaju pravednosti medu zaposlenicima.

Gradski Celnici pokazuju osjetljivost na promjene na trziStu rada, prilagodavajuéi sustav

plac¢a kako bi ostali konkurentni. Visine placa predstavljaju izazov za lokalne proracune,
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osobito u kontekstu ogranicenih financijskih resursa. Razlike u standardima Zivota izmedu
gradova i regionalne ekonomske raznolikosti postavljaju izazove u odredivanju jedinstvenog
sustava pla¢a. OdrZavanje ravnoteze izmedu nagradivanja temeljenog na izvedbi i stazu
predstavlja izazov koji zahtijeva pazljivo vodenje.

Analiziraju¢i trenutacno stanje pla¢a u gradskim upravama Pule i Pakova, namecu se
klju¢na pitanja o buduénosti nagradivanja, pravednosti sustava plac¢a te odrzivosti lokalnih
proracuna. Razumijevanje tih izazova i perspektiva klju¢no je za oblikovanje trajnih rjeSenja
koja ¢e zadovoljiti potrebe zaposlenika, lokalnih zajednica i samih gradova. S obzirom na
globalnu ekonomsku nesigurnost, buduc¢e perspektive pla¢a u Puli i Pakovu suocavat ¢e se s
izazovom odrzavanja konkurentnosti uz o¢uvanje financijske stabilnosti gradskih prora¢una. U
doba ubrzanog tehnoloskog napretka, gradovi ¢e se suociti s potrebom prilagodbe radnih
mjesta, Sto ¢e utjecati na dinamiku nagradivanja. Povecana vaznost digitalnih vjeStina mogla bi
zahtijevati redefiniranje sustava placa.

Socijalne promjene, ukljuc¢ujuci i rad od kuce te fleksibilne radne uvjete, mogu utjecati na
percepciju pravednosti plac¢a. Postavljanje standarda koji odrazavaju te promjene postat ¢e
kljuéno. Sveprisutni demografski trendovi, poput starenja radne snage, mogu postaviti pitanje
ravnoteze izmedu placa temeljenih na iskustvu i1 potrebi za motivacijom mladih generacija.
Budu¢nost plac¢a donosi moguénost inovacija u nagradivanju, ukljucujuéi sustave bazirane na
izvedbi, bonusne modele, te fleksibilne oblike nagradivanja prilagodene potrebama
zaposlenika. Kontinuirano ulaganje u obrazovanje i razvoj vjeStina moZe postati kljucno u
odrzavanju konkurencije i privlacenju visokokvalificiranih stru¢njaka. Integracija socijalno
odgovornih elemenata u sustav placa, poput programa korporativne drustvene odgovornosti,
moze poboljsati zadovoljstvo zaposlenika i izgradnju pozitivnog imidza gradova.

Postavljanje standarda transparentnosti i redovita komunikacija o sustavu placa sukladno
drustvenim promjenama klju¢ni su za odrzavanje povjerenja zaposlenika. Suradnja s lokalnim
poduzetnicima, sindikatima i obrazovnim institucijama pomaze u oblikovanju placa koje
odrazavaju potrebe zajednice. Buducnost placa u gradskim upravama Pule i Pakova zahtijeva
proaktivno prilagodavanje novim uvjetima rada, ekonomskim izazovima i drusStvenim
promjenama. Kljuéno je usmjeriti sustave nagradivanja prema odrzivosti, pravednosti i
motivaciji zaposlenika, ¢ime ¢e se stvoriti radno okruzenje koje podrzava dugoro¢ni uspjeh
gradova i zadovoljstvo lokalne radne snage. Odrzivi razvoj placa postat ¢e kljucna sastavnica
ukupnog uspjeha gradova u buducénosti.

U kontekstu prijedloga za unapredenje sustava placa u javnim upravama Pule i Dakova

moguce je dati nekoliko prijedloga koji bi unaprijedili perspektive nagradivanja zaposlenika
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materijalnim kompenzacijama. Kontinuirana transparentnost i aktivna komunikacija s
zaposlenicima klju¢ni su za odrzavanje povjerenja i razumijevanja u sustavu nagradivanja.
Poticanje stru¢nog razvoja i ulaganje u obrazovanje zaposlenika mogu rezultirati dugoro¢nim
poboljsanjem radne snage. Razmatranje strategija za povecanje financijskih resursa kljucno je
kako bi se podrzao odrzivi rast sustava placa. Kontinuirano pra¢enje promjena na trzistu rada i
prilagodba sustava placa klju¢no je kako bi se odrzala konkurentnost.

Integriranje socijalno odgovornih elemenata u sustav nagradivanja moze doprinijeti
povecanju zadovoljstva zaposlenika i Sire zajednice. Unapredenje sustava placa u gradskim
upravama Pule 1 Pakova zahtijeva sveobuhvatnu strategiju koja uzima u obzir sve relevantne
¢imbenike. Klju¢no je ostati prilagodljiv i otvoren za promjene kako bi se osiguralo da sustav
nagradivanja podrzava dugoroc¢ni uspjeh lokalnih zajednica i njihovih zaposlenika.

Analizom sustava plac¢a u gradskim upravama Pule i Pakova sagledala se kompleksnost
nagradivanja u lokalnom javnom sektoru. Vaznost placa ne lezi samo u financijskoj satisfakciji
zaposlenika, ve¢ 1 u stvaranju radnog okruzenja koje potice izvrsnost, predanost i zajednistvo.
Prijedlozi za unapredenje trebaju se temeljiti na dubokom razumijevanju potreba zaposlenika,
lokalnih gospodarskih uvjeta te dugoro¢nih ciljeva zajednice. Samo integriranjem tih faktora

mogu se stvoriti odrzive sustave placa koji podrZavaju uspjesno upravljanje gradskim resursima
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