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Analiza materijalnih kompenzacija (na primjeru poduzeéa Drzavna ergela Pakovo i
Lipik)
SAZETAK

Kompenzacije su ukupne naknade koje zaposlenici dobivaju za obavljeni posao u nekom
poduzecu. Dakle, kompenzacije predstavljaju alat koji menadzment koristi u razne svrhe za
poboljsanje poduzeca. Prilagodavaju se prema poslovnim potrebama, ciljevima te raspolozivim
resursima. Mogu se koristiti za zaposljavanje i zadrzavanje kvalificiranih radnika, povecanje ili
odrzavanje zadovoljstva, postizanje unutarnje i vanjske jednakosti te u svrhu poticanja odanosti
poduzecu. Najvec¢im dijelom vezane su uz rezultate rada, a neke su vezane i uz samu pripadnost
poduzecu. Dvije su temeljne vrste financijskih kompenzacija: financijska dobit koju zaposlenik
prima u novcu te dobici kojima se utje¢e na poveéanje materijalnog standarda pojedinca, a nisu
u novéanom obliku. Najvaznija materijalna kompenzacija koju zaposlenik prima za posao koji
obavlja, neovisno o u¢inku na radnom mjestu, svakako je osnovna placa. Sa stajaliSta
menadzera, plaéa predstavlja troSak te menadZerima omogucuje da utjeCu na ponaSanje
zaposlenika i na poboljSanje djelotvornosti poduzeca. Utvrdivanje osnovne place predstavlja
iznimno vazan temelj za poticanje izvrsnih rezultata u cjelokupnom sustavu materijalnog
nagradivanja. Materijalni kompenzacijski sustav opisan je na primjeru poduzeca Drzavna
ergela Pakovo i Lipik te su na temelju provedenog anketnog upitnika doneseni zakljucci o

ucinku izravnog i neizravnog materijalnog nagradivanja zaposlenika navedenog poduzeca.

Kljucne rijeci: kompenzacije, placa, izravne materijalne kompenzacije, neizravne materijalne

kompenzacije, model ukupne nagrade



Analysis of material compensations (example of State Stud Farm Pakovo and Lipik)

SUMMARY

Compensations are total amends made by employers to their employees for work done in a
company. Therefore, compensations are tools used by management for various purposes in
order to improve the company. Compensations are adapted to business needs, goals and
available resources. They can be used for hiring and retaining qualified employees, increasing
or maintaining satisfaction, achieving internal and external equality, as well as for fostering
company loyalty. Compensations are mostly related to work results, and some are related to the
company’s affiliation. There are two basic types of financial compensations: financial profit
that an employee receives in cash, and gains that increase the employee’s material standard that
are not in cash. The most important material compensation received by an employee for the
work done, regardless of workplace performance, is certainly the basic salary. From managers’
point of view, salary is a cost and it enables them to influence employee behavior, as well as to
improve company efficiency. Determining the basic salary is an extremely important basis for
encouraging excellent results in the entire material rewards system. The material compensation
system is described on the example of the companies State Stud Farm Dakovo and State Stud
Farm Lipik. Based on the conducted questionnaire, conclusions were made on the effect of

direct and indirect material rewarding of company employees.

Key words: compensations, salary, direct material compensations, indirect material

compensations, total reward model
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1. UvOD

Kompenzacije, odnosno naknade predstavlja granu ljudskih resursa koja se bavi elementima
place koju poslodavac osigurava svojim zaposlenicima za obavljeni rad. Elementi place
ukljucuju osnovnu placu, varijabilni dio place, grupno poticajno nagradivanje te beneficije.
Odjel za ljudske resurse zaduzen je za zaposljavanjem regrutaciju te upravljanje zaposlenicima.
U sirem smislu, kompenzacije pomazu pri odluci vrednovanja poslova te kako posteno platiti
zaposlenike za posao koji obavljaju. Postoji nekoliko podjela kompenzacija, a neke od njih

spomenut ¢e se u radu.

Posljednjih godina sve vise se povecava interes menadzera, konzultanata i znanstvenika Koji
nastoje putem prihvatljivog sustava nagradivanja doprinijeti ostvarivanju ciljeva poduzeéa.

Postoji Citav niz metoda i tehnika nagradivanja te utvrdivanja razine placa.

Model ukupne nagrade zasniva se na spajanju razli¢itih elemenata nagradivanja u jednu
razvijenu cjelinu. Obuhvaca ,,financijske nagrade kao $to su osnovna placa, varijabilni dio
place, sudjelovanje u profitu, dioni¢ko vlasniStvo i beneficije s nefinancijskim nagradama u
koje se ubrajaju priznanja, kvaliteta radnog Zivota, mogucénost za razvoj vjestina, karijere 1
sliéno* (Galeti¢, 2013:6). Nefinancijske nagrade imaju jednaku vaznost kao i financijske i tek
se njithovom kombinacijom moze do¢i do potpune nagrade. Dakle, model ukupne nagrade

povezuje ucinak najvaznijih kategorija nagrade:

,» Transakcijske nagrade — materijalne nagrade koje proizlaze iz transakcije izmedu
poslodavca i zaposlenika, a odnosi se na razlicite aspekte place i beneficija
- Relacijske nagrade — nematerijalne nagrade koje se odnose na u¢enje, razvoj, radno

iskustvo, priznanje 1 slicno* (Galeti¢, 2013:6).

Oblikovanje i provodenje modela ukupne nagrade predstavlja vrlo slozen i zahtijevan posao jer
objedinjuje sve ono $to je zaposlenicima bitno u radnom odnosu. Dakle, sadrzaji koje ukljucuje
ukupna nagrada moraju biti uskladeni sa potrebama i zeljama zaposlenika. Galeti¢ (2013) istice
da model ukupne nagrade ima pozitivne ucinke i za zaposlenike i za poslodavce tek onda kad
shvatimo da placa nije jedini izvor zarade i kad priznamo bitnost ne samo materijalnih nego i

nematerijalnih nagrada za povecanu efikasnost rada.



1.1. Podrucdje i predmet istraZivanja

Predmet ovog istrazivanja su materijalne kompenzacije koje ¢e se analizirati na primjeru
Drzavne ergele Pakovo i1 Lipik. Materijalne kompenzacije unutar navedenog poduzeca
analizirat ¢e se provedbom anketnog upitnika. Osnovna podjela materijalnih kompenzacija je
na izravne oblike materijalnih kompenzacija te na neizravne oblike. U izravne se oblike
ubrajaju: place, honorari, putni troskovi te reprezentacija, dok neizravni oblici obuhvacaju:
socijalna davanja, naobrazbu, osiguranje, stambene kredite, pravo na slobodne dane. Podrucje
rada obuhvaca razli¢ite oblike motiviranja koji su usmjereni na osiguranje te poboljsanje

materijalnog polozaja zaposlenih, ali i okvira financijskih kompenzacija za rad.
1.2. Svrha i cilj istraZivanja

Materijalne kompenzacije su iznimno bitan faktor u svakom poduzecu pa tako i u Drzavnoj
ergeli Dakovo 1 Lipik. Cilj ovog istraZivanja je pokazati koja vrsta materijalnih kompenzacija
— izravne ili neizravne vise motiviraju zaposlenike ovog poduzeca. Svjesni smo Cinjenice da
bilo koji oblik materijalnih kompenzacija utje¢e na zadovoljstvo i motivaciju svakog
zaposlenika (barem u najmanjoj mjeri) te se ovim istrazivanjem zZelimo uvjeriti u isto te pruziti

statistiCku obradu i donijeti konkretne zakljucke o hipotezama koje su postavljene.
1.3. Struktura rada

Rad sacinjava Sest cjelina: uvod, teorijska podloga i prethodna istraZivanja, ergele i stanje u
RH, metodologija istrazivanja i hipoteze, opis istrazivanja i rezultati istrazivanja, rasprava te
zakljucak. Uvodnim dijelom predstavit ¢e se podrucje i predmet istrazivanja te svrha i cilj.
Nadalje ¢e se s teorijskog aspekta opisati 1 prouciti pojam 1 sadrzaj kompenzacija, materijalnih
kompenzacija te ¢e se navesti osnovna podjela materijalnih kompenzacija. Opisat e se politike
i strategije kompenzacijskog menadzmenta koje koriste poduzeca te viSestruki ciljevi kojima se
nadaju posti¢i ucinkovito upravljanje kompenzacijama. Opisat ¢e se stanje u Republici
Hrvatskoj po pitanju privatnih ergela te ¢e se dati kratak pregled njihovog materijalnog

kompenzacijskog sustava.

Metodologija istrazivanja obuhvaca postavljanje hipoteza te detaljan opis provedbe
istrazivanja. Opis istrazivanja i rezultati obuhvacaju osnovne c¢injenice o DrZavnoj ergeli
Dakovo i Lipik, njihovoj organizaciji te rezultate dobivene provedbom anketnog upitnika.
Zatim slijedi rasprava gdje ¢e se navedene hipoteze testirati te na samom kraju i zakljuciti o

istima.



2. TEORIJSKA PODLOGA I PRETHODNA ISTRAZIVANJA

U ovom dijelu rada objasnit ¢e se pojam i sadrzaj kompenzacija, definirat ¢e se materijalne
kompenzacije te navesti klasifikacija istih. Takoder ¢e se definirati nematerijalne
kompenzacije te objasniti dimenzije nematerijalnog sustava nagradivanja. Navest ¢e se ciljevi,

strategije te politike kompenzacijskog menadzmenta.
2.1. Pojam i sadrzaj kompenzacija

Opcenito se kompenzacije mogu promatrati s razlicitih stajaliSta, stoga je mogucée pronaci

razlicite definicije te tumacenja ovog pojma.

Kompenzacije predstavljaju unutarnju i vanjsku nagradu koju zaposlenici dobivaju za
obavljanje svojih poslova. Zajedno, i unutarnje i vanjske nagrade opisuju sustav ukupnih

kompenzacija pojedine tvrtke.

Unutarnja naknada (intrinzi¢na) odrazava psiholoske postupke razmisljanja zaposlenika koje
proizlaze iz duznosti obavljanja svojih poslova. Na primjer, dozivljavaju¢i sjajan osjecaj radi

uvjerenja da je neciji rad vazan u Zivotima drugih.

Vanjska naknada (ekstrinzi¢na) ukljucuje nov€ane i nenov€ane nagrade. Nenov€ane nagrade
ukljucuju programe zastite (npr. zdravstveno osiguranje), plaéeno slobodno vrijeme (npr.
godisnji odmori) 1 usluge (npr. pomo¢ u dnevnoj njezi). Nenov€ane se naknade, u mnogim
literaturama, nazivaju beneficijama. Dakle, beneficije odnosno pogodnosti dio su cjelokupnih
primanja koje poslodavac potpuno ili djelomi¢no isplacuje svojim zaposlenicima. Neke su
propisane zakonom (osnovno zdravstveno osiguranje, mirovina, pla¢eni godi$nji odmor,
plac¢eno bolovanje...), a ostale organizacija moze ponuditi zaposlenicima ukoliko vjeruje da na
taj naCin moze privudi, ali i zadrzati kvalitetne zaposlenike te time ostvariti konkurenciju na
trziStu rada. Potrebno je predvidjeti mogucénost uvodenja takvih dodatnih beneficija, a za to je

neophodna politika nagradivanja.

Sukladno toj podjeli kompenzacija na intrinzicne 1 ekstrinzicne naknade, razlikujemo i
intrinziénu i ekstrinziénu motivaciju. ,,Covjekovo ponasanje odredeno je motivima koji ga
pokrecu. Motivi za pojedinu aktivnost mogu biti razni, potaknuti vlastitim potrebama, odnosno
intrinzi¢no, ili poticajima iz okoline, odnosno ekstrinzi¢no. Intrinzi¢na motivacija proizlazi iz
zadovoljstva bavljenja pojedinom aktivnosti, dok se ekstrinzicna motivacija opisuje kao
sredstvo koje rezultira odredenim ponasanjem, tocnije, zadovoljstvo nije dobiveno iz same

aktivnosti, ve¢ kao vanjska posljedica koja usmjerava prema aktivnost* ( Nacinovi¢ Braje i sur.,
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2019).

Kompenzacije se mogu definirati i kao odsteta, odnosno naknada za nesto izgubljeno. Prema
Buble (2006.) kompenzacije se najc¢esce, u poslovnom svijetu, definiraju kao ukupne naknade
koje pojedinci dobivaju za obavljeni rad u poduze¢u. Naknade koje su vezane uz rezultate rada
najéeSce se primaju u novcu te kao takve imaju znacaj place i nazivaju se izravne materijalne
kompenzacije. One se odnose na ishod rada pojedinca, grupe te poduzeca kao cjeline. Naknade
koje su vezane uz samu pripadnost nekom poduzeéu nazivaju se neizravne materijalne
kompenzacije i one proizlaze iz spoznaje da je pojedinac zaposlen u odredenom poduzecu te da
u istom ostvaruje odredeni poloZaj. Neizravne se materijalne kompenzacije mogu isplacivati u
novcu, ali i u razli¢itim oblicima usluga. Dakle, u neizravne materijalne kompenzacije ubrajamo
zdravstveno i1 mirovinsko osiguranje, skolarine i stipendije, godiSnje odmore te brojne druge

usluge.

2.2. Materijalne kompenzacije

Materijalne kompenzacije postoje kako bi se poboljsao materijalni polozaj zaposlenika te ih
dijelimo u dvije dimenzije:
1. ,stupanj izvrsnosti materijalnih dobiti, odnosno relacija pojedinac — materijalna
dobit,
2. uloge individualnog rada i ponaSanja u njihovu ostvarenju, odnosno razine i

obuhvata organiziranja i distribuiranja“ (Katolik Kovacevi¢, 2017:116).

Obzirom na stupanj izvrsnosti svih primanja u financijskom smislu, odnosno cjelokupnih
kompenzacija u nekom poduzeéu, moze se govoriti o dvije kategorije financijskih

kompenzacija.

Izravne materijalne kompenzacije se dobivaju u ,,novcu® kroz place, kao §to su sustav placa i

drugih materijalnih poticaja (bonusa) koji se odnosne na izravne nagrade za rad.

Neizravne materijalne kompenzacije doprinose materijalnom sustavu iako se ne primaju u
novcu ili kao placa. Ovakav oblik materijalnih kompenzacija dobiva se zaposljavanjem u
nekom poduzecu (mirovinsko i zdravstveno osiguranje, stipendije, $kolarine, godi$nji odmor,

pravo na topli obrok).

S druge strane, kada govorimo o obuhvatu i razinama te distribuciji u poduze¢u materijalne se

kompenzacije dijele na:

11



1. ,,Materijalne kompenzacije koje su posljedica individualne radne uspjesnosti,

2. Materijalne kompenzacije koje su vezane uz organizacijsku razinu koje se
distribuiraju na temelju organizacijskih programa ili politika te uspjeS$nosti u
postizanju ciljeva“ (Katolik Kovacevi¢, 2017:117).

Sljedecom tablicom prikazujemo klasifikaciju materijalnih kompenzacija.

12



Tablica 1. Klasifikacija materijalnih kompenzacija

Izravne materijalne Neizravne materijalne
kompenzacije kompenzacije
- place - stipendije i Skolarine
- bonusi i poticaji - studijska putovanja
8 - naknade za inovacije i - spe;uahzacue o _
= . - place odsutnosti i slobodni
3 poboljsanja dani
g ) Tlakna(.le. za irenje znanja - menadzerske beneficije
i fleksibilnost - automobile kompanije
'g - ostali poticaji
S - mirovinsko osiguranje
o o - bonusi vezani uz rezultat - zdravstvena zastita
3 - udio u profit - Z1votna osiguranja
R . o - naknade za nezaposlenost
N - udio u vlasnistvu .
= - obrazovanje
g’ - godisnji odmor

- skrb o djeci i starijima

Izvor: Samostalna izrada autora prema Katolik Kovacevi¢ (2017:117)

Najbitniji element materijalnog sustava nagradivanja je svakako dohodak od nesamostalnog
rada, odnosno placa. ,,Znacaj place te utjecaj visine place na motivaciju zaposlenika i njihovu
radnu uspjesnost u pravilu raste do odredene razine, koja je virtualna i individualna za svaku
osobu, nakon koje znacaj place 1 povecanje place postupno opada, odnosno sve manje utjece na

povecanje razine motivacije 1 radne uspjesSnosti promatranog radnika® (Katolik Kovacevi¢,

2017:117).
2.2.1. Kompenzacije za obavljeni rad

Placa predstavlja sve oblike financijskih primanja, opipljivih usluga i povlastica koje
zaposlenici dobivaju za obavljeni rad. Dohodak od nesamostalnog rada ,,predstavlja razliku
izmedu primitaka ostvarenih u poreznom razdoblju u kalendarskoj godini i1 izdataka nastalih u

istom razdoblju (Katolik Kovacevi¢, 2017:118).

Nadalje, prema Katolik Kovacevi¢ ,,dohodak od nesamostalnog rada po osnovi isplacene place

jednak je primicima od pla¢e umanjenim za upla¢ene doprinose za mirovinsko osiguranje iz
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place (20% za mirovinsko osiguranje ili 15% za mirovinsko osiguranje i 5% za mirovinsko

osiguranje po osnovi individualne kapitalizirane $tednje)* (Katolik Kovacevi¢, 2017:118).

Osnovne znacajke plac¢e za obavljeni rad su osnovna placa, stimulativni dio place te dodaci
pla¢i. ,,Osnovna placa predstavlja financijski iznos koji se isplacuje za obavljeni posao, a
temelji se na relativnoj vrijednosti odnosno tezini posla. Relativna vrijednost posla utvrduje se
metodama procjene posla, a temeljni iznosi osnovne plac¢e najces¢e su navedeni u platnim
razredima. Povremena prilagodavanja osnovne plaée obi¢no su posljedica promjena u ukupnim
troSkovima Zivota, inflacije i promjena iznosa koji drugi poslodavci placaju za isti posao. Iznosi

osnovne place, takoder, se mogu povecati ovisno o godinama radnog staza“ (Galeti¢, 2013:4).

Treba napomenuti da platni sustavi razlikuju nadnice i place. Place se isplacuju mjese¢no i njih
dobivaju zaposlenici koji rade na izvan proizvodnim poslovima, visokoobrazovani stru¢njaci te
menadzeri. Nadnice se obra¢unavaju po satu i isplacuju se dnevno ili tjedno, a dobivaju ih
vec¢inom proizvodni radnici. Veéina poduzeca, pokuSavajuci smanjiti te izbje¢i administrativne
troskove, isplacuje nadnice tjedno ili dvotjedno. Upravo su iz tog razloga nadnice 1 place obi¢no

regulirane posebnim zakonima.

Prema Buble i Bakoti¢ stimulativnim plac¢anjem smatra se svaki ,,sustav placanja koji visinom
i/ili nacinom obracuna plac¢e stimulira zaposlene na odredene rezultate. U uZem smislu,
stimulativnim se placanjem obi¢no podrazumijeva ono koje pla¢u zaposlenih povezuje s

njihovim radnim u¢inkom* (Buble, Bakoti¢, 2013:111).

Nadalje, Buble i Bakoti¢ (2013:111) navode da stimulativno pla¢anje ne moze biti orijentirano
na stalno povecanje rezultata radnog ucinka ulaganjem radne snage jer bi to dovelo do znatne
izmorenosti zaposlenika te bi negativno utjecalo na kvalitetu proizvoda i na neproporcionalni
rast troskova. Cilj stimulativnog placanja je osigurati i poticati neprekidno ostvarivanje
optimalnih parametara radnog uc¢inka s aspekta poslovnih rezultata, ali i s aspekta uloZenog

rada 1 place zaposlenika.
Da bi neki oblik pla¢anja imao stimulativni karakter treba ispunjavati sljedece zahtjeve:

- ,,Pla¢a mora biti povezana uz one pokazatelje radnog ucinka na koje pojedinac svojim
ponasanjem moze utjecati, a postavljeni zadaci s aspekta izvrSitelja moraju biti
ostvarivi.

- Izmedu place i rezultata rada mora postojati jasna veza.
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Sustav placanja se mora zasnivati viSe na pozitivnim nego na negativnim posljedicama
radnog ponasanja.

Povecanje place koje rezultira iz veceg radnog ucinka, mora biti dovoljno veliko da
opravda dodatni napor koji se ulaze.

Povecanje pla¢e mora direktno slijediti povecanje radnog ucinka i poboljSanje radne
uspjesnosti.

Pla¢e se moraju percipirati kao adekvatne uloZenom radu i pravedne u usporedbi s
drugima.

Razlike u pla¢i izmedu dobrih i slabih zaposlenika moraju biti znacajne da bi stimulirale

dobar rad* (Buble, Bakoti¢, 2013:112).

Poznati su brojni sustavi placanja prema ucinku koji se sukladno ILO (eng. International Labour

Organisation) razvrstavaju u nekoliko grupa:

1
2
3.
4

,,Proporcionalni

Degresivni

Progresivni

Diferencijalni*“ (Buble, Bakoti¢, 2013:115).

Navedene grupe sustava placanja pojavljuju se u razli¢itim oblicima; ponekad u Cistom, a

ponekad u kombiniranom obliku. Upravo na taj nacin onda nastaju kombinirani sustavi pla¢anja

po ucinku.

Dodaci na placu primaju se za rad u nestandardnim uvjetima. Odnose se na rad koji moze

prouzroditi Stetne ucinke za pojedinca, ali i cijelu skupinu. Upravo se radi toga kolektivnim

ugovorima te zakonskim propisima utvrduju ogranicenja za takvu vrstu rada. Razlikujemo

nekoliko vrsta dodataka, a najznacajniji su:

,,Dodatak za rad u smjenama

Dodatak za rad noc¢u

Dodatak za prekovremeni rad

Dodatak za povremeno teZe uvjete rada

Dodatak za rad na dane praznika u kojima se ne radi*“ (Buble, Bakoti¢, 2013:225).

Dodatak za rad u smjenama nastoji potaknuti smjenski rad kao i visi stupanj iskoristenja

kapaciteta. ,,Pravo na taj dodatak stjecu oni zaposlenici koji rade u drugoj ili treoj smjeni, pri

¢emu se obi¢no rad u tre¢oj smjeni bolje stimulira od rada u drugoj smjeni. Visina dodataka za
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rad u smjenama utvrduje se kolektivnim ugovorima ili aktima poduzeca* (Buble, Bakotic,

2013:226).

Dodatak za rad no¢u imaju oni zaposlenici koji obavljaju posao izmedu 22 sata i1 6 sati iduceg
dana. Izracunava se kumulativno sa dodatkom za smjenski rad, ali se moze i sam obracunavati
samo u vecem iznosu. U odredenim slucajevima zabranjuje se rad nocu odredenim

zaposlenicima, a iste su utvrdene Zakonom o radu.

Dodatak za prekovremeni rad imaju zaposlenici koji rade duze od punog radnog vremena. ,,Radi
zaStite zaposlenih od iscrpljenja obi¢no se zakonima i kolektivnim ugovorima utvrduju
sluc¢ajevi kada se moze uvoditi prekovremeni rad ili pak kad se on ne moze uvoditi“ (Buble,

Bakoti¢, 2013:227).

Dodatak za povremeno teZe uvjete rada obratunava se onim zaposlenicima Kkoji su izlozeni
takvi uvjetima rada. Dakle, ,,to su oni uvjeti u kojima se povremeno obavlja rad, a koji §tetno
utjecu na zdravlje zaposlenika (osim fizi¢kih naprezanja), kao i oni koji predstavljaju opasnost
za zivot zaposlenika (npr. rad s kemikalijama, rad na visinama, rad u zatvorenim prostorima
poviSene temperature, ronilacki rad, rad na otvorenim prostorima, rad s otrovnim teku¢inama 1

dr.)* (Buble, Bakoti¢, 2013:227).

Dodatak za rad na dane blagdana u kojima se ne radi imaju oni zaposlenici koji u te dane zbog

prirode posla ipak rade. Visina dodatka utvrduje se kolektivnim ugovorom ili aktima poduzeca.

2.2.2. Kompenzacije iz udjela dobiti

Programi udjela u dobiti, ali i u ustedi polaze od toga da je kod zaposlenika potrebno razvijati
interes ne samo za ostvarenje vlastitih ciljeve ve¢ ciljeva poduzeca. Kako bi se to ostvarilo,
potrebno je bilo razviti sustav stimulativnog placanja koji ¢e osigurati da se svaki uspjeh
poduzeca reflektira i na razliite oblike kompenzacija zaposlenika. Razvijeni su razli€iti
kratkoro¢ni 1 dugoro¢ni programi koji povezuju uspjeSnost poslovanja poduzeéa s placama

zaposlenika, odnosno razli¢iti programi udjela u ustedi 1 dobiti.
Prema Buble i Bakoti¢ (2013.) najpoznatiji kratkoro¢ni programi su:

- Programi podjele usteda iz proizvodnosti (eng. Gainsharing)

- Programi podjele dobiti (eng. Profitsharing)
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Kratkoro¢ni programi omogucuju zaposlenicima podjelu svake koristi dobivene iz povecanja
dobiti ili smanjenja troskova s poslodavcem. Dakle, kratkoro¢ni programi orijentirani su na

ustede 1 dobit.

Dugoro¢ni programi udjela u ustedi i dobiti orijentirani su na participaciju zaposlenih u

vlasniStvu poduzeca. Najpoznatiji dugoro¢ni programi su:

- Program neposrednog dionicarstva zaposlenih

- Program posrednog dionicarstva zaposlenih.

2.2.3. Kompenzacije po osnovi pripadnosti poduzeéa

Plac¢a zaposlenika ne ostvaruje se samo od efektivnog rada, ve¢ i od razli¢itih naknada na koje
zaposlenik ima pravo u odredenim slu¢ajevima kada ne radi u¢inkovito. Zaposlenik ima pravo
na isplatu naknade place u sluéaju kad ne radi iz opravdanih razloga. ,,Kad nastupi slucaj
(utvrden zakonom, kolektivnim ugovorom ili opéim aktom) da je zaposlenik stekao pravo da
ne radi (npr. godi$nji odmor) ili nije mogao raditi (npr. bolovanje), za to vrijeme njemu pripada
naknada plac¢e. Ovo ukazuje na to da naknade pla¢e nemaju karakter nekakvog rentijerstva ili
slicno, ve¢ da su one vezane uz rad iz kojega i proizlaze. Stoga je razumljivo Sto se one tretiraju

kao sastavni dio plac¢e* (Buble, Bakoti¢, 2013:228).

Postoji znatan broj naknada place. Neke se utvrduju zakonskim propisima i kolektivnim
ugovorima, a neke utvrduju sama poduzeca svojim op¢im aktima. NajceSce vrste naknada place

koje se javljaju u zakonu, kolektivnim ugovorima ili u opéim aktima su sljedece:

- ,Naknada place za vrijeme bolovanja

- Naknada place za vrijeme godiSnjeg odmora

- Naknada place za vrijeme dopusta

- Naknada place za dane blagdana u kojima se ne radi

- Naknada place za vrijeme prekida u radu

- Naknada place za vrijeme suspenzije

- Naknada place za vrijeme prisustvovanja sjednicama odredenih tijela
- Naknada place za vrijeme stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja

- Naknada place za vrijeme sistematskih pregleda

- Naknada place za vrijeme trazenja novog zaposlenja“ (Buble, Bakoti¢, 2013:229).
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Novc¢ane pomoéi su, takoder, pojam kompenzacija koje se isplacuju zaposlenicima neposredno

u novcu, ali neovisno od izvr§enog rada. Najcesce nov€ane pomoci su:

- ,,Naknade troskova godisnjeg odmora

- Naknade troskova prijevoza na posao i s posla

- Naknade troskova ishrane u toku rada

- Novcane pomoci u saniranju Steta koje su posljedica elementarnih nepogoda

- Novcane pomoci za Skolovanje djece

- Novc¢ane pomo¢i umirovljenicima

- Novcane pomo¢i obitelji poginulog ili umrlog

- Novc¢ane pomoci u slu¢aju socijalne potrebe (slabije materijalno stanje, duze bolovanje,

vedi broj djece, itd.)* (Buble, Bakoti¢, 2013:235).

Osim novc¢anih naknada, poduzece svojim zaposlenicima pruza i brojne beneficije. Beneficije,
dakle, predstavljaju razne pogodnosti koje poduzece pruza svojim zaposlenicima s ciljem

zadovoljavanja njihovih potreba. Javljaju se u razli¢itim oblicima, najceS¢e novcCanim,

vvvvv

- ,,Dodjela kredita za izgradnju, kupnju ili adaptaciju stana

- Prijevoz na posao i s posla vlastitim autobusom

- Kolektivno osiguranje zaposlenika

- Dopunsko zdravstveno osiguranje

- Otpremnine prilikom odlaska u mirovinu

- Bozi¢nica

- Jubilarne nagrade

- Prigodni pokloni djeci zaposlenika* (Buble, Bakoti¢, 2013:236).
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2.3. Nematerijalne kompenzacije

Kompenzacije, nematerijalnog karaktera, odnosno relacijske nagrade, vrlo su kompleksne i
mnogobrojne pa ih zbog toga nije lako niti klasificirati. Nematerijalne kompenzacije
obuhvacdaju one nagrade vezane za odredenu situaciju, a koje nisu uklju¢ene u materijalno
nagradivanje. Dakle, svaka aktivnost koja pozitivno utjeCe na emocionalno, intelektualno te
fizi¢ko stanje pojedinog zaposlenika, a pri tome ne ulazi u skupinu materijalnih kompenzacija,
¢ini dio nematerijalnog nagradivanja. Prema Henderson (2006.) nematerijalni sustav
nagradivanja ima sedam dimenzija te pri tome naglasava postojanje uske meduzavisnosti
materijalne 1 nematerijalne kategorije nagradivanja. Dimenzije nematerijalnog sustava

nagradivanja prikazat ¢emo sljede¢im shematskim prikazom.

povecanje dostaojanstva i zadovoljstva
zbog obavljenog posla

poboljsanje fizioloskog zdravlja,
intelektualni razvoj i emotivna zrelost

poticanje kostruktivnih socijalnih veza
medu zaposlenicima

| oblikovanje posla koji zahtijeva adekvatnu
paznju i napor

| alociranje dovoljni resursa za obavljanje
radnih zadataka

Nematerijalno nagradivanje

|odobrenje dovoljno kontrole nad poslom da
bi se zadovoljile osobne potrebe

|pruzanje poticajnog vodstva i menadzmenta

Slika 1. Dimenzije nematerijalnog sustava nagradivanja

Izvor: Samostalna izrada autora prema Galeti¢ (2015:21)

Povecanje dostojanstva i zadovoljstva zbog obavljanja posla nastaje kao posljedica priopéenja

pojedincu da pridonosi uspjehu organizacije kao vrijedan i marljiv zaposlenik. Prema Galeti¢
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(2006.) poruka ,.,trebamo te i cijenimo tvoje napore* ja¢a samosvijest i ponos zaposlenika te se

smatra neizostavnom komponentom svake nematerijalne nagrade.

Povecanje fizioloskog zdravlja, intelektualni razvoj i emocionalna zrelost predstavljaju vrlo
vazne elemente za uspjeSno obavljanje posla. Menadzeri se nastoje posvetiti ergonomskim

problemima te nastoje sprijeciti nastajanje stresnih situacija.

Poticanje konstruktivnih socijalnih veza medu zaposlenicima postaje izrazito cijenjeno i vazno
u danasnjim uvjetima. Komunikacija i timski rad pridonose jacem i ¢vr§¢em povjerenju,

prijateljstvu, lojalnosti i ljubavi.

Oblikovanje posla koji zahtijeva adekvatnu paznju i napor sprjeCava mogucu pojavu
monotonosti i dosade. ,,Veca fleksibilnost i zanimljivost posla postize se rotacijom radnih
mjesta i davanjem mogucénosti zaposlenicima da sami nacine raspored svojeg dnevnog i tjednog

rada® (Galeti¢, 2015:22).

Alociranje dovoljno resursa za obavljanje radnih zadataka predstavlja podrsku zaposleniku za

uspjesno realiziran zadatak.

Odobrenje dovoljno kontrole nad poslom da bi se zadovoljile osnovne potrebe ,,usko je vezano
za mogucnost sudjelovanja zaposlenih u donoSenju odluka. Vrlo je vazno prepustiti
zaposlenicima odluku o rasporedu njihovih radnih aktivnosti, §to ¢esto ukljucuje fleksibilno
radno vrijeme 1 moguénost povremenog rada od kuce. Mnoge organizacije uvode i lezZeran dan
oblacenja kako bi svojim zaposlenicima vrijeme provedeno na poslu ucinile lakSim 1

ugodnijim* (Galeti¢, 2015:22).

Pruzanje poticajnog vodstva i menadzmenta predstavlja posebnu dimenziju koja pomaze
boljem stvaranju radne okoline u kojoj se unaprjeduje sigurnost posla, socijalni kontakt te
zadovoljstvo zaposlenika. Prema Galeti¢ (2015.) stimulativno se vodstvo o¢ituje na nekoliko
nacina, a neki od njih su: pohvala za dobro odraden posao, konstruktivna veza koja doprinosi

poboljSanju obavljenog posla te vjestina u poducavanju i savjetovanju.

2.4. Ciljevi, strategija i politike kompenzacijskog menadZmenta

Prema Galeti¢ (2015:49) kompenzacijski je menadzment uspjeSan ukoliko je strategija
nagradivanja adekvatno oblikovana te ukoliko je uspostavljen ispravan odnos medu poslovnim

strategijama, strategijama upravljanja ljudskim potencijalima i strategijama nagradivanja.
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Navedene okolnosti pridonose realizaciji strateskih ciljeva, utjecu na ostvarivanje konkurentske
prednosti organizacije te samim time ostvaruju i ciljeve kompenzacijskog menadzmenta.
Takvim pristupom razraduju se odredene kompenzacijske politike, koje ¢e uz adekvatne tehnike

1 metode nagradivanja, dovesti do izgradnje pravednog i poticajnog sustava nagradivanja.

,Kompenzacijski menadzment odnosno upravljanje nagradivanjem obuhvaca oblikovanje,
provodenje i odrzavanje sustava nagradivanja koji pomaze poduzecu da ostvari strateske
ciljeve. Da bi to mogao, sustav se mora pobrinuti za odgovarajuci broj razina placanja i osigurati
da nagrade budu vezane za rezultate rada i pojedinca i timova, odnosno poduzeca u cjelini.
Osim toga, da bi sustav nagradivanja bio prihva¢en u poduzecu, mora zadovoljiti potrebu
zaposlenih za priznavanjem i omoguciti im da kroz dobru mrezu informacija i komunikacija
budu obavijeSteni o svim njegovim karakteristikama i moguénostima koje pruza“ (Galeti¢,

2015:50).

Dakle, samo pravedan i dobro ureden sustav nagradivanja moze omoguciti uspjeSan
kompenzacijski menadzment. Obzirom na sloZenost sustava nagradivanja, potrebno je vrlo
detaljno 1 pazljivo odrediti razinu i strukturu place te odabrati odgovarajuce procese, metode i

tehnike kako bi se odredene komponente place mogle realizirati.

Zadatak kompenzacijskog menadZmenta je oblikovati, implementirati, odrzavati 1 razvijati
sustav kompenzacija kao jedan od instrumenata ostvarenja ciljeva poduzeca. Prema Buble i
Bakoti¢ (2013.) treba razlikovati dvije osnovne grupe ciljeva kompenzacijskog menadzmenta,

a to su op¢i ciljevi te ciljevi s aspekta poslodavca i zaposlenika.

,Op¢i ciljevi kompenzacijskog menadzmenta proizlaze iz op¢ih ciljeva poduzeca, a koji se
manifestiraju u stvaranju vrijednosti za kupca. Da bi to poduzece moglo, ono mora raspolagati
s takvim resursima koji mu to omogucavaju. Od tih resursa danas presudnu ulogu imaju ljudski
resursi pa odatle potreba poduzeca da te resurse pridobije, zadrzi i motivira kako bi oni osigurali
ostvarenje njegovih ciljeva. Upravo je u tome i1 temeljni cilj kompenzacijskog menadzmenta —
pridobiti, zadrzati i motivirati kvalitetne ljudske resurse koji ¢e osiguravati ostvarenje ciljeva

poduzeca“ (Buble, Bakoti¢, 2013:42).

Kad govorimo o ciljevima s aspekta poslodavca moze se zakljuciti da bi cilj bio $to manje
kompenzacija uz Sto vise rada, a kad govorimo o ciljevima s aspekta zaposlenika, zaklju¢ujemo
suprotno — Sto vise kompenzacija uz Sto manje rada. ,,Visina kompenzacija, posebno place,

vazna je doduSe za obje strane, ali nije jedina vazna stvar u njihovom medusobnom odnosu.
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Stoga je neophodno definiranju posebnih ciljeva kompenzacijskog menadzmenta pristupiti
znatno sveobuhvatnije i Sire, jer su zadovoljstvo zaposlenika i uspjeh poduzeca rezultat njihova

pravilnog postavljanja i provodenja“ (Buble, Bakoti¢, 2013:42).

Najvazniji ciljevi kompenzacijskog menadzmenta, prema Galeti¢ (2015.) su privlacenje,

motiviranje te zadrzavanje zaposlenika u organizaciji. Dakle, primarni cilj je:

- ,,privuci prave ljude u pravo vrijeme na prave poslove i zadatke

- zadrzati najbolje ljude tako da se prizna i nagradi njihov doprinos

- motivirati zaposlene da pridonesu maksimalno u skladu sa svojim sposobnostima‘
(Galeti¢, 2015:51).

Iznimno vaznu ulogu ima kompenzacijski plan kojemu je cilj ,,unaprijediti strateske ciljeve
tvrtke. Kompenzacijski plan ukljucuje plaée, poticaje i naknade kako bi se postiglo onakvo
ponasanje zaposlenika kakvo je poduzecu potrebno. Na kompenzacijski plan nadovezuje se

kompenzacijska strategija“ (Katolik Kovacevi¢, 2017:106).

Kompenzacijska strategija iznimno je vazna, a bavi se opéim pristupom problematici
kompenzacija. ,,Njome se utvrduju ciljevi kompenzacijskih paketa kao i vrste kompenzacija
koje ¢e poduzece uvrstiti u kompenzacijske pakete svojih zaposlenika kao i1 pravila koja se

odnose na svaku pojedinu vrstu kompenzacija“ (Buble, Bakoti¢, 2013:27).

Milkovich 1 Newman navode Cetiri klju¢na koraka u oblikovanju strategije ukupne place, a to
su: procjena implikacija ukupne place, uskladivanje odluka politike sa strategijom, provodenje
strategije te ponovna procjena uskladivanja. Sljede¢i shematski prikaz prikazuje navedene

korake.
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1. Procjena implikacije ukupne
place
konkurentska dinamika; bit
kulture/vrijednosti; drustveni i
politicki kontekst; potrebe
zaposlenika/sindikata

2. Uskladivanje odluka politike sa
strategijom
ciljevi; unutarnji poredak;
konkurentnost; doprinosi;
administracija

4. Ponovna procjena uskladivanja

prilagodba u skladu s promjenama
uvjeta; prilagodba u skladu s
promjenama strategije

3. Provodenije strategije

osmisliti sustav koji ¢e strategiju
pretociti u aktivnost; odabrati
tehnike koje odgovaraju strategiji

Slika 2. Klju¢ni koraci u oblikovanju strategije ukupne place

Izvor: Samostalna izrada autora prema Milkovich i Newman (2006:58)

Kompenzacijska strategija trebala bi dati odgovore na iduca pitanja:

,,Kako pla¢a moZe podrzati strategiju poduzeca i prilagoditi se kulturalnim 1 zakonskim
pritiscima globalne okoline?

Kolike trebaju biti razlike u placama izmedu razlicitih poslova unutar poduzeca?

U kakvom odnosu prema konkurentima treba oblikovati kompenzacijski paket i veli¢ina
njegovih komponenti?

Treba li se povecanje placa temeljiti na pojedina¢nom i/ili timskom radu, na iskustvu i
stalnom ucenju, poboljSanim vjeStinama, promjenama u troskovima Zivota, osobnim
potrebama?

Koliko moraju biti otvorene i transparentne odluke o placama prema zaposlenicima?*

(Buble, Bakoti¢, 2013:27).

23



Ukoliko su odluke donesene u okviru gore navedenih pet stavaka, one ¢ine kompenzacijsku

strategiju koju ima svako poduzece.

Donosenje ovih odluka, u pojedinim poduze¢ima moze biti planski, a u nekima pak neplanski.
Bez obzira koja se kompenzacijska strategija izabere, ona mora zadovoljavati tri strateska cilja,

a to su:

1. ,.Djelotvornost
2. Pravednost
3. Uskladenost™ (Buble, Bakoti¢, 2013:28).

Kompenzacije trebaju biti ucinkovite, $to se manifestira kroz radni ucinak, kvalitetu,
zadovoljstvo kupca i dioniCara, te troSkove rada. ,,Pravednost kompenzacijske strategije
manifestira se u pravednom pristupu prema svim zaposlenicima, prepoznavanjem njihovog
doprinosa i njihovih potreba. U smislu pravednosti, proceduralna pravednost (procesi
donosenja odluka o placama) se manifestira kao nesto Sto za zaposlenika mora biti nesto §to
moze biti jednako vazno kao i sama placa. Uskladenost kao cilj znac¢i primjenu razli¢itih propisa
(zakona, sporazuma, ugovora, pravilnika i dr.) kojima se reguliraju podru¢je placa. S obzirom
da su propisi podlozni promjenama i kompenzacijski sustav se mora mijenjati da bi bio

uskladen® (Buble, Bakoti¢, 2013:28).

Elementi bitni za | Kompenzacijska strategija
definiranje
kompenzacijske strategije

e Interni faktori | e Ciljevi

e Eksterno trziste rada e Parametri
kompenzacijske
strategije

e Kompenzacijski
programi (paketi)

Slika 3. Proces definiranja kompenzacijske strategije

Izvor: Samostalna izrada autora prema Buble, Bakoti¢ (2013:29)
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Dakle, prema Buble i Bakoti¢ (2013) klju¢ni koraci za definiranje kompenzacijske strategije su

sljedeci:

1. Procijeniti interne faktore poduzeca — u interne faktore podrazumijevaju se strategija
poduzeca, interesi dionika poduzeca, odnosi s kupcima i dobavlja¢ima, organizacijske
performanse, vaze¢a kompenzacijska strategija, postoje¢e i1 buduce potrebe za
zaposlenicima, organizacijska kultura i vrijednosti.

2. Sagledati eksterno trziSte rada — U osnovi ukljucuje prikupljanje i analizu podataka o
ponudi potencijalnih zaposlenika, konkurenciji, performansama koje ona ostvaruje i
kompenzacijskim paketima koje ona nudi svojim zaposlenicima. Ovi podaci sluze da bi
poduzece osmislilo konkurentsku kompenzacijsku strategiju koja bi trebala uskladiti
utjecaj internih faktora i onoga S§to konkurencija nudi potencijalnim zaposlenicima.

3. Definirati klju¢ne ciljeve kompenzacijske strategije — moraju biti uskladeni sa
strategijom poduzeéa. Ukoliko poduzeée slijedi strategiju rasta, njegova
kompenzacijska strategija imati ¢e za cilj regrutiranje menadZera kompetentnih za
provodenje ove strategije. Takva kompenzacijska struktura mora biti trziSno
konkurentna da bi privukla potrebne kadrove.

4. ,Definirati parametre kompenzacijske strategije — nakon definiranja ciljeva
kompenzacijske strategije, potrebno je odrediti njezine parametre. Parametri mogu biti:

a. Grupa za usporedbu — odnosi se na konkurentska poduzeca koja su s poduze¢em
usporediva s obzirom na performanse, potrebne kadrove, kompenzacijske
pakete koje daju svojim zaposlenicima i dr.

b. Visina kompenzacija — odnosi se na konkurentnost kompenzacijskih paketa

poduzeca u odnosu na kompenzacijske pakete konkurenata.

c. Odnos fiksnih i varijabilnih kompenzacija u odnosu na konkurenciju.

d. Korisnici odredenih vrsta kompenzacija.

e. Utvrdivanje performanse.

f. Odnos izmedu visina ostvarenih performansi i visine kompenzacija.

g. Razina u poduzec¢u na kojoj ¢e se performanse utvrdivati.

h. Vremenski period u kojem ¢ée se performanse utvrdivati (Buble, Bakotic,

2013:29).
5. Definirati kompenzacijske programe, koji bi trebali biti uskladeni s parametrima

kompenzacijske politike. Elementi kompenzacijske strategije kao $to su osnovna placa,
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kratkoro¢ni bonusi, dugoro¢ni bonusi, beneficije, povlastice i dr. trebaju omoguditi

ostvarenje kompenzacijske strategije.

Poduzeca trebaju pruziti jasno definiranu strategiju poslovanja kao i kompenzacijsku strategiju,
a one bi medusobno trebale biti uskladene. Navedene bi se strategije trebale podupirati kako bi

se uspjela ostvariti ukupna efikasnost poslovanja poduzeca.

Kako bi se politika kompenzacija na prikladan nacin realizirala, potrebno je utvrditi politiku
kompenzacija. Politika kompenzacija predstavlja aktivnosti koje odreduju nacin poslovanja
poduzecéa u kompenzacijskom smislu. Postoje Cetiri komponente kompenzacijske politike koje

je potrebno razlikovati:

- ,,Unutarnji poredak — pretpostavlja da je kompenzacijski sustav oblikovan na nacin da
da dobro odredi razlike u placi izmedu onih koji obavljaju razli¢iti posao.

- Vanjska konkurentnost — odnosi se na na¢in na koji su utvrdene kompenzacije u odnosu
na konkurenciju. U ovom djelu potrebno je odgovoriti na dva pitanja: kolika je visina
kompenzacija, te kakav je kompenzacijski paket ponuden. Na ovaj nain vanjska
konkurentnost izravno utjece na djelotvornost i pravednost.

- Zaposlenikov doprinos — doprinos zaposlenika vezan je uz njihov radni udinak.
Politikom kompenzacija trebalo bi se utvrditi koliki je naglasak u kompenzacijskom
sustavu na ucinak, s obzirom da se tako izravno utjeCe na stav zaposlenika i njegov
odnos prema poslu. Zaposlenici koji su placeni prema radnom ucinku vise ¢e paznje
pridavati onim radnim elementima koji su u funkciji u¢inka.

- Upravljanje kompenzacijskim sustavom — osigurava da se oblikovani sustav dosljedno
implementira, prati i1 razvija, kako bi se osiguralo ostvarenje zadanih strateskih ciljeva“

(Katolik Kovacevi¢, 2017:1009).

Da bi se uspjele provesti sve kompenzacijske politike i ostvariti zadani ciljevi potreban je dobar

kompenzacijski menadZment.
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3. ERGELE I STANJE URH

U Republici Hrvatskoj, uz Drzavnu ergelu Pakovo 1 Lipik, postoji jo§ nekoliko ergela koje su
u privatnom vlasnistvu. Neke od najpoznatijih i trenutno aktivnih privatnih ergela su: Pustara
Visnjica d.o.0., Poljoprivredna zadruga ergela Visnjica, Ergela F d.o.o. te Alkarska ergela

d.o.0.. Sve navedene ergele obavljaju djelatnosti uzgoja konja, ali i turisticke djelatnosti.

Pustara Visnjica d.o.o0. uz djelatnosti uzgoja konja obavlja i djelatnosti pripreme te usluzivanja
hrane kao i djelatnosti pruzanja smjestaja. Broji 12 zaposlenih i prosjecnu mjese¢nu neto placu
u iznosu od 3 773 kn. Obzirom da pustara Visnjica kao pretezitu djelatnost obavlja djelatnosti
restorana i ostalih objekata za pripremu i usluzivanje hrane, osvrnut ¢emo se na poredak po
ukupnom prihodu, broju zaposlenih i dobiti razdoblja za tu djelatnost za 2020. godinu. Prema
dostupnim podacima, pustara Visnjica d.o.o. se u razredu djelatnosti restorana i ostalih objekata
za pripremu i usluzivanje hrane prema ukupnim prihodima (3,77 mil.kn) nalazi na 265.mjestu
s udjelom od 0,06%. Po broju zaposlenih (12) nalazi se na 378. mjestu s udjelom od 0,05% te
se po dobiti razdoblja nalazi na 765.mjestu (43 505 kn) s udjelom od 0,02%.

Poljoprivredna zadruga ergela Visnjica, u razredu djelatnosti uzgoj povréa, dinja i lubenica,
korjenastog i gomoljastog povrca, prema ukupnim prihodima (17,42 mil.kn) zauzima 12.mjesto
s udjelom od 2,15%. Po broju zaposlenih (14) je na 17.mjestu s udjelom od 1,23%, a po dobiti
razdoblja je na 5.mjestu (1,16 mil.kn) s udjelom od 4,43%. Prosje¢na mjesec¢na neto placa iznosi
3302 kn.

Alkarska ergela d.o.o. kao i Ergela F d.o.0. za primarnu djelatnost imaju uzgoj konja, magaraca,
mula i mazgi. Alkarska ergela se prema ukupnim prihodima (413 443 kn) nalazi na 1.mjestu s
udjelom od 23,70%. Po broju zaposlenih (5) nalazi se na takoder na 1.mjestu s udjelom od
33,33% dok se po dobiti razdoblja nalazi na 4.mjestu (14 142 kn) s udjelom od 8,58%. Prema

podacima, prosje¢na mjesecna neto placa iznosi 2 794 kn.

Ergela F zauzima 5.mjesto prema ukupnim prihodima (141 800 kn) s udjelom od 8,13%. Prema
broju zaposlenih (2) nalazi se na 2.mjestu s udjelom od 13,33%, a prema dobiti razdoblja nalazi

se na 6.mjestu (942 kn) s udjelom od 0,57%. Prosje¢na mjese¢na neto placa iznosi 3 250 kn.
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4. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA I HIPOTEZE

Ovaj dio rada predstavit ¢e hipoteze te navesti i objasniti sve metode koje su se koristile pri

provedbi istrazivanja. Takoder ¢e se navesti i svrha istrazivanja.
4.1. Postavljanje hipoteza

Hipoteze su osmisljene na nacin da se istrazi razina vaznosti te motivacija odredenim oblikom
materijalnih kompenzacija. Materijalne kompenzacije sastavljene su od razli¢itih oblika
motiviranja koja su usmjerena na osiguranje i poboljSanje materijalnog polozaja zaposlenih te
okvira financijskih kompenzacija za rad. Kao §to je ve¢ navedeno, dijelimo ih na izravne i
neizravne materijalne kompenzacije. U izravne materijalne kompenzacije ubrajamo place,
honorare, putne troSkove te reprezentaciju, dok u neizravne materijalne kompenzacije ubrajamo
socijalna davanja, naobrazbe, osiguranje, pravo na slobodne dane te stambene kredite.

Postavljene su dvije hipoteze.

Hi: Zaposlenici Drzavne ergele Pakovo i Lipik najvise motivirani za rad izravnim oblicima

materijalnih kompenzacija.

Hy: Zaposlenike Drzavne ergele Dakovo i1 Lipik motiviraju neizravni oblici materijalnih

kompenzacija.

4.2. Metode istrazivanja

Analiza materijalnih kompenzacija poduzeca provela se na temelju podataka prikupljenih
anketnim upitnikom koji su ispunjavali zaposlenici DEDL. Anketni upitnik sastoji se od tri
dijela. Prvi dio obuhvacéa osnovne podatke o ispitaniku (spol, dob, stupanj obrazovanja, radni
staz te visinu mjese¢nog neto dohotka koji se ostvaruje unutar subjekta). Drugi dio usmjeren je
na razinu zadovoljstva djelatnika trenutnim primanjem, redovitos¢u place, radnim mjestom te
trenutnom pozicijom. Tre¢i dio upitnika ispituje vaznost materijalnih kompenzacija. Za
materijalne kompenzacije, koje su navedene u posljednjem dijelu anketnog upitnika, potrebno
je odrediti u kolikoj su mjeri vazne za pojedinog djelatnika (osobito vazne, donekle vazne, ni

vazne ni nevazne, donekle nevazne te sasvim nevazne).

Istrazivanje se provodilo od 1.lipnja do 10.srpnja. Anketni je upitnik poslan svim zaposlenicima
DEDL, medutim, zbog raznih okolnosti (godi$nji odmori, bolovanje, lokacija...) prikupljeno je
29 odgovora. Dakle, ukupno je anketirano 29 zaposlenika. Faze istrazivanja obuhvacaju
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stupanje u kontakt sa ravnateljem poduzeca te odobravanje provodenja istrazivanja, izrada
anketnog upitnika s naglaskom na materijalne kompenzacije poduzeca, dijeljenje anketnog
upitnika zaposlenicima te na samom kraju i prikupljanje istih. Nakon toga slijedila je statisticka
obrada podataka te analiza dobivenih rezultata. Prilikom obrade podataka koristili su se paketi

MS Excel, Google obrasci te programski jezik R.

Istrazivanje je provedeno u svrhu detaljnijeg uvida u razinu vaznosti izravnih i1 neizravnih
materijalnih kompenzacija koje su propisane Kolektivnim ugovorom za svakog zaposlenika
DEDL.
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5. OPIS ISTRAZIVANJA 1 REZULTATI ISTRAZIVANJA MATERIJALNOG
KOMPENZACIJSKOG SUSTAVA NA PRIMJERU PODUZECA DRZAVNA
ERGELA DAKOVO I LIPIK

Ovaj dio rada obuhvaca osnovne podatke o poduzecu Drzavna ergela Pakovo i Lipik te
organizaciju istog. Predstavit ¢e se sustav materijalnih kompenzacija te ¢e se detaljno razraditi

1 objasniti rezultati istrazivanja.
5.1. Osnovni podaci o poduzec¢u Drzavna ergela Pakovo i Lipik

Drzavna ergela Pakovo i Lipik (u daljnjem tekstu Ergela), osnovana 1506. godine, obavlja
djelatnosti uzgoja konja lipicanske pasmine, poljoprivrednu proizvodnju te turisticke usluge.
Povijesni razvoj Drzavne ergele Pakovo ,,povezuje se za dakovackog biskupa Miju Kesarica
koji je posjedovao ergelu s 90 arapskih konja. lako se 1506. godine po prvi put u pisanom obliku
spominje rije¢ ergela, smatra se da je ergela egzistirala i prije pisanog spominjanja te da su je
utemeljili bosansko-srijemski biskupi na posjedima dobivenim darovnicom ugarsko-hrvatskog

kralja Kolomana jo§ 1239.godine* (Drzavna ergela Pakovo i Lipik).

Ergela je smjestena na tri lokacije: Ivandvoru, Pastuharni te Lipiku. Na Ivandvoru se nalazi
mati¢no stado kobila s podmlatkom dok su pastusi smjeSteni u samom centru grada Pakova —
Pastuharni. Ivandvor je izgraden 1912.godine gdje je tadasnji biskup Ivan Krapac izgradio staje
za konje te stanove za radnike — ergelase. Ivandvor okruzuje otprilike 310 hektara oranica i
livada koje radnici Ergele obraduju vlastitom mehanizacijom te se na taj nacin osigurava hrana
potrebna za konje (sijeno, slama, zob...). Objekti na Ivandvoru su obnovljeni, uredeni te su
izgradeni prilazni putevi, parkiraliSte i Setnice. Ergela Ivandvor nalazi se u registru zasti¢enih
kulturnih dobara u vlasnistvu Republike Hrvatske. U uredima pastuharne nalaze se brojni
strucni zapisi, rodovnici najcjenjenijih primjeraka te pozlaceni i srebreni pehari koje su osvajali
dakovacki konji na brojnim prvenstvima. Na prostorima pastuharne provode se obuke i
treniranje konja, jahanje, preskakanje prepona te ucenje voznje jednoprega, dvoprega i
cetveroprega. U pastuharni se nalazi i hipodrom s prostorom za vjeZbanje konja te zatvorena
jahaonica. Objekt je namijenjen za rad i dresuru konja, sportska natjecanja tijekom cijele
godine, $kolu jahanja, terapijsko jahanje, aukcijsku prodaju konja, predstave s konjima, izlozbe
1 sajmove konja, kvalitetnije pruZanje usluga konjogojskim udrugama te za kvalitetnu turisti¢ku
ponudu i promidzbu kontinentalnog turizma u Hrvatskoj i svijetu. U gradu Lipiku smjesteni

su, takoder, uredi uprave ergele.
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Konji lipicanci prenijeli su glas o Pakovu 1 Ergeli puten filmskih zapisa od svjetskih natjecanja
do kraljevskih dvorova. Veliki broj lipicanaca iz Ergele ponosno nosi titulu Sampiona, zbog ¢ije

se ljepote i engleska kraljica Elizabeta II. odlucila na posjet Ergeli i gradu Dakovu.

Cilj Drzavne ergele Dakovo i Lipik je ,,postati uzgojnim centrom najkvalitetnijeg genetskog
materijala lipicanske pasmine u Republici Hrvatskoj te genetskom rezervom pasmine u cilju

ocuvanja raznolikosti“ (Drzavna ergela Pakovo i Lipik, 2021.).

Kroz turisti¢ki program nastoji postati omiljena i Cesto posjeéivana destinacija sa stalnim
sadrzajima te u uzgojnom i sportskom segmentu nastoji postati uzor zemaljskog uzgoja

lipicanske pasmine.

,Drzavna ergela Pakovo od izuzetne je vaznosti za grad Pakovo, Slavoniju kao i cijelu
Hrvatsku i domeni konjogojstva, konjickih sportova i kontinentalnog turizma. Ergela Pakovo
je kroz stolje¢a oCuvala tradiciju i ljubav prema konjima. Duga tradicija lipicanskog uzgoja
toliko je ukorijenjena u ovaj prostor da je on sastavni, punopravni dio njegove turisticke,

gospodarske i sportske razglednice™ (Drzavna ergela Pakovo i Lipik, 2021.).
5.2. Organizacija poduzeca

Osniva¢ Drzavne ergele DPakovo i Lipik je ,,Republika Hrvatska na temelju Uredbe o Drzavnoj
ergeli Pakovo 1 Lipik (NN 96/10 1 106/12) dok prava i duznosti osnivaca obavlja ministarstvo
nadlezno za poljoprivredu. Ustanova obavlja djelatnosti sadrzane u Uredbi, a obuhvacaju:
poslove uzgoja konja lipicanske pasmine, poljoprivrednu proizvodnju i turisticke usluge. Osim
uredbe o Drzavnoj ergeli Pakovo 1 Lipik ustanova posjeduje Statut i interne akte (Pravilnike)
po kojima posluje” (Drzavna ergela Pakovo i Lipik, 2021). Neki od njih su: Statut drzavne
ergele Pakovo 1 Lipik, Poslovnik o radu Upravnog vije¢a DEDL, Kolektivni ugovor za
djelatnike DEDL, Pravilnik o radu djelatnika DEDPL, Pravilnik o unutarnjem ustrojstvu i

sistematizaciji radnih mjesta...

Sljedec¢i shematski prikaz predstavlja ustroj Drzavne ergele Dakovo i Lipik koja posluje preko

dvije organizacijske jedinice — Drzavna ergela Dakovo i Drzavna ergela Lipik.
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UPRAVNO VIJECE

DEDL
URED RAVNATELIA
ODJELZASA |
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Slika 4. Ustroj ergele Pakovo i Lipik

Izvor: Izrada autora prema GodiSnji plan rada ustanove Drzavne ergele Pakovo 1 Lipik, 2021.

,Ured ravnatelja koordinira i organizira poslovanje ustrojstvenih jedinica unutar DrZavne
ergele. Unutarnji ustroj ergele, opis poslova i nacin rada unutarnjih ustrojstvenih jedinica
pobliZe se ureduje Pravilnikom o unutarnjem ustrojstvu i sistematizaciji radnih mjesta. U uredu
ravnatelja ustrojen je odjel srediSnje administracije koji obavlja opce, pravne i kadrovske
poslove, poslove zastite na radu, javne nabave, protokola i sve administrativne poslove vezane

za djelatnosti ustanove* (Drzavna ergela Pakovo i Lipik, 2021.).
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»dredstva za rad i poslovanje Drzavne ergele osiguravaju se u drzavnom proracunu Republike
Hrvatske. Drzavna ergela moze stjecati sredstva za rad i obavljanjem svoje djelatnosti, kao i iz
drugih izvora (projekti, donacije, sponzorstva i sl.), a na nacin i pod uvjetima propisanim
drugim posebnim zakonima kojima se ureduju podrucja financija i poljoprivrede, Uredbom i

Statutom Drzavne ergele* (Uredba o Drzavnoj ergeli Pakovo i Lipik, ¢1.12.).

Na dan 20. studeni 2020. godine, Drzavna ergela Pakovo i Lipik broji 53 radnika od kojih je
49 zaposleno na neodredeno, a 4 djelatnika su zaposleni na odredeno vrijeme. Sljede¢om

tablicom prikazat ¢emo strukturu zaposlenih.

Tablica 2. Struktura zaposlenih u ergeli Pakovo i Lipik

Ukupno Neodredeno Odredeno Muskarci Zene
zaposlenih
53 49 4 43 10

Izvor: Samostalna izrada autora prema Godisnji plan rada ustanove Drzavne ergele Pakovo 1

Lipik (2021.)

5.3. Sustav materijalnih kompenzacija u poduzecu

Materijalne kompenzacije uredene su Kolektivnim ugovorom za DrZavnu ergelu Dakovo 1
Lipik. Kolektivni ugovor primjenjuje se na sve zaposlenike i njime se utvrduju sva prava i
obveze u podrucju placa, naknada place te ostalih materijalnih prava radnika. Zaposlenik DEDL
prima placu koja se sastoji od osnovne place te dodataka na placu. Osnovna placa predstavlja
umnozak koeficijenta slozenosti poslova radnog mjesta i osnovice za izracun place, uvecan za
0.5% za svaku navrSenu godinu radnog staza. Stimulacija, dodaci za posebne uvjete rada i
uvecanje placa ¢ine dodatke na osnovnu placu. Oni se zbrajaju i njihov zbroj se dodaje osnovnoj

placi. Prema Kolektivnom ugovoru osnovna plac¢a djelatnika DEDL uvecat Ce se:

,.Za rad noc¢u 40%
- Zaprekovremeni rad 50%
- Zarad subotom 25%

33



- Zarad nedjeljom 35%

- Zarad blagdanom, neradnim danom utvrdenim zakonom i na Uskrs 150%

- Zasmjenski rad 10%

- Zadvokratni rad s prekidom duzim od 90 minuta i duze 10%* (NN 25/2016, ¢1.76.).

Ukoliko djelatnik ima znanstveni stupanj magistra znanosti osnovna placa uvecat ¢e se za 8%,

a za 15% ukoliko ima znanstveni stupanj doktora znanosti.

Zaposlenik DEDL ima pravo na sve ostale materijalne naknade koje su propisane Kolektivnim

ugovorom.

5.4. Rezultati istraZivanja i analiza

Prilikom analize dobivenih podataka koristit ¢emo broj¢ane i graficke metode kako bi se

prikupljeni podaci prikazali na jasan i razumljiv nacin.

Slika 5. prikazuje spolnu strukturu ispitanika. Uocavamo da u prikupljenom uzorku
prevladavaju osobe muskog spola s 82,8% S$to ¢ini 24 muskarca, dok su osobe zenskog spola

zastupljene sa 17,2%, odnosno 5 Zena.

@ Zensko
@ Musko

Slika 5. Spolna struktura

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Slika 6. prikazuje dobnu strukturu ispitanika. Moze se zakljuéiti da prevladavaju ispitanici

starosne dobi 36-45 godina te su zastupljeni s 37,9%. S 24,1% slijede ih ispitanici starosne
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dobi 45-55 godina, a s 20,7% zastupljeni su oni od 56 godina pa nadalje. Zaklju¢ujemo da su

najmanje zastupljeni oni ispitanici do 25 godina i to s 3,5%.

® do25

® 26-35
©36-45
® 45-55
® 56 vise

Slika 6. Dobna struktura

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Nadalje, slika 7. predstavlja prikaz ispitanika prema stupnju obrazovanja. 65,5% ispitanika
posjeduje srednju struénu spremu, dok njih 20,7% ima nizu stru¢nu spremu ili osnovnu $kolu.
10,3% je onih s visokom stru¢nom spremom, a 3,4% ima viSu stru¢nu spremu. Primijetimo da,
od 29 ispitanika niti jedan nema zvanje magistra znanosti ili doktora znanosti. Dakle, od 29
ispitanika 19 ih posjeduje srednju strucnu spremu, 6 nizu stru¢nu spremu, 3 visoku stru¢nu

spremu te 1 ispitanik visu stru¢nu spremu.

@ niza struéna sprema ili
osnovna skola

@ srednja struéna sprema (SSS)
@ visa struéna sprema (VSS)
@ visoka struéna sprema (VSS)

@ magistar znanosti ili doktor
znanosti
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Slika 7. Prikaz ispitanika prema stupnju obrazovanja

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Od 29 ispitanika, njih 8 ima ukupni radni staz od 21 godinu i nadalje. 5 zaposlenika je od 16-
20 godina zaposleno u poduzec¢u, dok 9 zaposlenika ima ukupni radni staz izmedu 11 i 15
godina. 13,8 % (4 zaposlenika) ima radni staz od 6-10 godina, a 10,3% (3 zaposlenika) ima

ukupni radni staz manji od 5 godina.

® <5

® 6 - 10 godina
11 - 15 godina

® 16 - 20 godina

® 21ivige

Slika 8. Ukupni radni staz u poduzeéu

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Slika 9. prikazuje visinu mjese¢nog neto dohotka koji zaposlenici ostvaruju u DEDL. 22
ispitanika, odnosno 75,9% ostvaruje mjese¢ni neto dohodak u rasponu od 4 001 do 5 500.
10,3%, Sto ¢ini 3 ispitanika, imaju neto dohodak 7 001-8 500 kn. Isti postotak je i onih koji
ostvaruju 5 501-7 000, dok samo jedan ispitanik ostvaruje mjese¢ni neto dohodak do 4 000 kn.

Moze se primijetiti da niti jedan zaposlenik nema mjesecni neto dohodak od 8 501kn 1 viSe.

36



@ do 4 000 kn

@ od 4 001 do 5 500 kn
@ od 5501 do 7 000 kn
@ od 7 001 do 8 500 kn
@ od 8 501 do 10 000 kn
® od 10 001 i vide

Slika 9. Visina mjese¢nog neto dohotka

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Slika 10. prikazuje ispitanikovo zadovoljstvo trenutnim primanjem u DEDL. Da bismo lakse
protumacili sliku 10., a potom i slike 11. i 12. potrebno je reci da brojevi 1 do 5 oznafavaju
zadovoljstvo u rasponu nimalo zadovoljan do izrazito zadovoljan. Sukladno tim oznakama
vidimo da je samo 3 ispitanika od njih 29 izrazito zadovoljno svojim trenutnim primanjima,
dok 2 ispitanika uopc¢e nije zadovoljno. Najvise je onih koji su ni zadovoljni ni nezadovoljni

svoji primanjima, a takvih je 41,4% Sto Cini 12 ispitanika.

15

10

Slika 10. Razina zadovoljstva trenutnim primanjima

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima
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Slika 11. prikazuje zadovoljstvo ispitanika redovitos¢u place. 93,1% je izrazito zadovoljno,
dok je samo 6,9% onih koji su donekle zadovoljni. Nezadovoljstvo redovitos¢u place ne postoji
kod zaposlenika DEDL $to je pomalo i opravdano jer se placa za prethodni mjesec, prema
Zakonu o radu i Kolektivnom ugovoru, mora isplatiti najkasnije do petnaestog dana iduceg

mjeseca.

30

20

10

Slika 11. Razina zadovoljstva redovito$cu place

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Opcéenito govoreci, radno mjesto predstavlja izrazito vazan dio zivota svakog pojedinca.
Medutim, radno mjesto ponekad ne predstavlja zadovoljstvo, ve¢ potrebu za opstankom.
Ponekad nismo u situaciji birati svoje radno mjesto, ve¢ bivamo prinudeni pristati na sve kako
bismo si mogli priustiti uvjete za zivot. Slika 12. upravo prikazuje razinu zadovoljstva
ispitanika svojim radnim mjestom. Za ocekivat je da nece svi ispitanici dijeliti istu razinu
zadovoljstva upravo iz gore navedenih razloga. Ipak, u Drzavnoj ergeli Pakovo i Lipik najvise

je onih koji su prosje¢no, donekle te izrazito zadovoljni svojim radnim mjestom.

38



15

10

Slika 12. Trenutna razina zadovoljstva radnim mjestom

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Slika 13. prikazuje utjecaj trenutne pozicije u DEDL na razinu zadovoljstva. Da bismo lakse
protumacili sljede¢u sliku, a potom i slike 14. i 15. potrebno je re¢i da broj 1 predstavlja
apsolutno ne slaganje dok 5 oznacava slaganje u potpunosti s navedenim. Dakle, 4 ispitanika
se uopce ne slazu sa c¢injenicom da trenutna pozicija utjeCe na njihovo zadovoljstvo, 2 se
ispitanika uglavnom ne slazu, njih 10 ne mogu ocijeniti, 8 ih se uglavnom slazu i 5 ispitanika

se u potpunosti slazu s navedenim.
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10,0

7,5

5,0

2,5

0,0

Slika 13. Utjecaj trenutne pozicije u poduzeéu na razinu zadovoljstva

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Slika 14. prikazuje utjecaj trenutnih primanja na razinu zadovoljstva. 3 se ispitanika uglavnom
ne slazu s ¢injenicom da trenutna primanja utjecu na njihovo zadovoljstvo. 9 ispitanika je
neodlucno i ne mogu ocijeniti, njih 10 se uglavnom slaze, a 7 ispitanika se u potpunosti slaze s

navedenom ¢injenicom.

10,0
7,5
50

2,5

Slika 14. Utjecaj trenutnih primanja na razinu zadovoljstva

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima
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Slika 15. prikazuje pozitivan utjecaj sigurnosti posla na razinu zadovoljstva ispitanika. Najvise
je onih koji se uglavnom slazu s tim (njih 14), 10 ispitanika se u potpunosti slazu, 4 ispitanika
ne mogu ocijeniti povezuju li sigurnost posla s pozitivnom razinom zadovoljstva, a ¢ak 1

ispitanik se uglavnom ne slaze s tim.

15

10

Slika 15. Utjecaj sigurnosti posla na razinu zadovoljstva

Izvor: Samostalna izrada autora prema dobivenim rezultatima

Posljednji dio anketnog upitnika ispituje vaznost sljede¢ih materijalnih kompenzacija: placa,
pravo na slobodne dane, plac¢eni dopust, dodatak na placu za iznimne rezultate rada, dodatak na
placu za rad u posebnim uvjetima, regres, potpora za novorodeno dijete, dnevnica, terenski
dodatak, naknada za troSak prijevoza, jubilarna nagrada, naknada za koriStenje privatnog
automobila, boziénica, osiguranje, dar u prigodi Sv. Nikole, sistematski pregledi, dodatak za
prekovremeni rad, dodatak za smjenski rad, dodatak za rad nocu, dodatak za rad blagdanom,
neradnim danom utvrdenim zakonom i na Uskrs, dodatak za rad subotom te dodatak za rad

nedjeljom. Radi preglednosti, dobiveni rezultati prikazani su sljede¢om tablicom.
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Placa
Pravo na
slobodne

dane

Placeni
dopust
Dodatak na
placu za
iznimne
rezultate
rada
Dodatak na
plaéu za rad
u posebnim
uvjetima
Regres

Potpora za
novorodeno
dijete
Dnevnica

Terenski
dodatak
Naknada za
trosak
prijevoza
Jubilarna
nagrada
Naknada za
koriStenje
privatnog
automobila
Bozi¢nica

Osiguranje

Dar u prigodi
Sv. Nikole
Sistematski
pregledi
Dodatak za
prekovremeni
rad

Tablica 3. Prikaz materijalnih kompenzacija po vaznosti

Sasvim
nevazno
1
2

1

Donekle
nevazno
0
0

0

42

Ni vazno ni
nevazno
0
1

3

Donekle
vazno
5
6

5

Osobito
vazno
23
20

20

20

25

26

21

23

22

24

24

16

26

24

22

25

27



Dodatak za 0 0 1 2 26
smjenski rad
Dodatak za 1 0 1 1 26
rad nocu
Dodatak za
rad 0 0 0 2 27
blagdanom
Dodatak za 0 0 0 2 27
rad subotom
Dodatak za
rad 0 0 0 2 27
nedjeljom

Izvor: Samostalna izrada autora prema prikupljenim podacima

Tablicu interpretiramo na sljede¢i nac¢in: Od 29 ispitanika samo 1 ispitanik smatra materijalnu
kompenzaciju - pla¢u sasvim nevaznom, 5 ispitanika smatraju da je donekle vazna, dok njih 23
smatra da je placa osobito vazna. Analogna interpretacija slijedi i za ostale navedene materijalne

kompenzacije.

Neke od navedenih materijalnih kompenzacija su izravne, a neke pak neizravne. Obzirom da
su navedene materijalne kompenzacije preuzete iz Kolektivnog ugovora za Drzavnu ergelu
DPakovo i Lipik i nisu u jednakom broju raspodijeljene na izravne i neizravne, za potrebe
testiranja hipoteza uzet ¢e se dvije izravne materijalne kompenzacije te dvije neizravne

materijalne kompenzacije.
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6. RASPRAVA

Dobiveni rezultati upucuju na Cinjenicu koja je bila i ofekivana, a to je da vecéina ispitanika
smatra da su materijalne kompenzacije vrlo bitne i vazne. Medutim, cilj ovog diplomskog rada
je pokusati utvrditi koju to vrstu materijalnih kompenzacija zaposlenici DEDL smatraju
vaznijom, odnosno koja ih vrsta vi§e motivira — izravne materijalne kompenzacije ili pak
neizravne. U ovom radu uzet ¢e se po dvije izravne 1 dvije neizravne materijalne kompenzacije
kako bi se testirale dane hipoteze. Neizravne materijalne kompenzacije na kojima ¢e se provesti
statistika su: pravo na slobodne dane i osiguranje, a izravne materijalne kompenzacije su: placa

i naknada za trosak prijevoza.
6.1. Testiranje hipoteza

Iz rezultata deskriptivne statistike (tablica 4) zaklju¢ujemo da ¢e zaposlenike viSe motivirati
izravne materijalne kompenzacije (placa i trosak prijevoza) u odnosu na neizravne (osiguranje
i pravo na slobodne dane) jer je aritmeticka sredina (prosjek) veca za izravne kompenzacije.

Radi lakSe i jednostavnije izrade deskriptivne statistike odredili smo sljede¢i odnos:

Sasvim nevazno — 1
Donekle nevazno — 2
Ni vazno ni nevazno — 3
Donekle vazno — 4

Osobito vazno — 5

Dakle, aritmeticka sredina za izravne materijalne kompenzacije je suma svih odgovora
ispitanika (koji se odnose na placu i naknadu za troSak prijevoza) podijeljena s ukupnim brojem

ispitanika. Analogno vrijedi i za aritmeticku sredinu neizravnih materijalnih kompenzacija.

Standardna devijacija, koja ozna¢ava mjeru rasprsenosti podataka u nekom skupu, interpretira
se kao prosjec¢no srednje kvadratno odstupanje danih vrijednosti neke veli¢ine u odnosu na
njihovu aritmetiC¢ku sredinu. Dobivena standardna devijacija za izravne materijalne
kompenzacije je 0,39 dok je za neizravne 0,7 Sto zna¢i da kod izravnih materijalnih
kompenzacija (placa i naknada za trosak prijevoza) dolazi do manjeg odstupanja u odgovorima

ispitanika.
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Tablica 4. Deskriptivna statistika

MIN DONJI MEDIAN MEAN GORNJI MAX  SD
KVARTAL KVARTAL

IZRAVNE | 4 4,5 5 4,74 5 5 0,39

NEIZRAVNE | 3 4 5 4,48 5 5 0,7

Izvor: Samostalna izrada autora

Slika 16. prikazuje kutijasti dijagram (eng.box-plot) koji prikazuje podatke koji su navedeni u
tablici 4. Kutijasti dijagram jednostavan je graf koji prikazuje karakteristicnu petorku
(minimum, donji kvartil, medijan, gornji kvartil te maksimum). Donja horizontalna linija
oznac¢ava minimum, a gornja ozna¢ava maksimum. U naSem primjeru, gornja horizontalna
linija je ujedno i linija koja prikazuje medijan, ali i gornji kvartil jer sve vrijednosti iznose 5.
Izgled kutijastog dijagrama ukazuje na stupanj rasprsenosti i asimetri¢nosti te pokazuje razlike
medu podacima. Vidimo da je kutijasti dijagram za izravne materijalne kompenzacije uzi po
osi ordinata (y osi) §to ukazuje na manju rasprSenost odgovora. Takoder uocavamo vece

vrijednosti petorke za izravne materijalne kompenzacije u odnosu na neizravne.

45

iznos
35 4.0
I I

30
|

T T
izravne neizravne

materijalne kompenzacije

Slika 16. Box-plot prosjeka varijabli izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija
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Izvor: Samostalna izrada autora u programskom jeziku R

Kako bismo utvrdili postoji li ili ne postoji razlika u distribuciji izravnih i neizravnih
materijalnih kompenzacija koristit cemo Pearson-ov hi-kvadrat test (eng. Pearson's Chi-squared
Test). Hi-kvadrat test je vrlo prakti¢an, pogotovo u slu¢aju kada zelimo utvrditi odstupaju li
neke dobivene (opazene) frekvencije od frekvencija koje ocekujemo pod odredenim

hipotezama. U tu svrhu, definirali smo dvije pomo¢ne hipoteze:

ho: Ne postoji razlika u distribuciji izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija.

h1: Postoji razlika u distribuciji izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija.

Koristenjem hi-kvadrat testa dobili smo da je vrijednost parametra p manja od 0.05 (razina
znacajnosti) te se zbog toga odbacuje hipoteza ho i prihvaéa se hipoteza h1. Dakle, postoji razlika

u distribuciji varijabli izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija $to nam prikazuje slika

17.

45

40

35

3.0

| | | 1 | 1 |
0 5 10 15 20 25 30

ispitanici

Slika 17. Razlike u distribuciji izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija

Izvor: Samostalna izrada autora
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Nadalje, pomocu Kendallovog tau koeficijenta korelacije zaklju¢ujemo da definitivno postoji
veza izmedu varijabli izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija. U tu svrhu smo

definirali jo§ dvije pomo¢ne hipoteze:

h2: Ne postoji korelacija izmedu varijabli izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija.

ha: Postoji korelacija izmedu varijabli izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija.

Dobiveni parametri su sljedeci: z = 4,6355; tau = 0,8014747. Obzirom da je parametar z
veéi od 1,96 Tau je znacajan na 5% razini znacajnosti te zaklju€ujemo da postoji korelacija
izmedu varijabli izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija, odnosno mozemo re¢i da
ukoliko na motiviranost radnika utjecu placa i naknada za troSak prijevoza onda ¢e vrlo

vjerojatno utjecati i pravo na slobodne dane i osiguranje.
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7. ZAKLJUCAK

Ovim radom pruzen je teorijski, ali i istrazivacki prikaz analize materijalnih kompenzacija na
poslovanje Drzavne ergele DPakovo i Lipik s ciljem saznanja koji oblik materijalnih
kompenzacija viSe motivira zaposlenike ovog poduzeca. Takoder, naglasak je i na prouc¢avanju
te sustavnom obrazloZzenju pojma i sadrzaja kompenzacija. Kao zakljuc¢ak na provedeno
istrazivanje 1 analizu postavljenih hipoteza mozemo re¢i da su zaposlenici DPEDL vise
motivirani izravnim materijalnim kompenzacijama. Takoder je utvrdeno da postoji veza izmedu
varijabli izravnih 1 neizravnih materijalnih kompenzacija §to znaci da ako na motiviranost
radnika utjeCu izravne materijalne kompenzacija tada ¢e vrlo vjerojatno na motiviranost utjecati

I neizravne materijalne kompenzacije.

Napredna poduzeca smatraju da kompenzacije nisu samo financijski troSak, ve¢ iznimno mocan
alat koji moze povecati uspjesSnost i dobit na svim razinama poduzec¢a. Povezivanje psihologije
i place je istovremeno 1 umjetnost i znanost, a prvi korak za uspjeh je medusobna povezanost
kompenzacija i motivacije. Materijalna motivacija jedna je od bitnih ¢imbenika na kojima se
temelji organizacijska praksa motiviranja rada. Place, napredovanja te druge materijalne
kompenzacije vidljivi su mehanizmi raspodjele posebnih nagrada te vrednovanja rada unutar

kompenzacijske politike i prakse svakog pojedina¢nog poduzeca.

Sustav materijalnih kompenzacija unutar poduzec¢a Drzavna ergela Dakovo 1 Lipik velikim je
dijelom utvrden Kolektivnim ugovorom te zaposlenici imaju sva prava, ali i obveze koje su
njime utvrdene. Analizom materijalnih kompenzacija unutar poduzec¢a dosli smo do zakljucka
da su zaposlenici DEDL viSe motivirani placom i naknadnom za troSak prijevoza nego pravom
na slobodne dane i osiguranjem. No ipak, istrazivanje pokazuje da motiviranost izravnim
materijalnim  kompenzacijama povla¢i 1 motiviranost neizravnim  materijalnim
kompenzacijama. Dakle, ukoliko je nekom zaposleniku iznimno vazna placa i naknada za

trosak prijevoza, tada ¢e mu zasigurno biti vazno i pravo na slobodne dane kao i osiguranje.

48



LITERATURA

Knjige:

1. Buble, M. i Bakoti¢, D. (2013). Kompenzacijski menadzment. Split. Ekonomski
fakultet.

2. Galeti¢, L. (2015). Kompenzacijski menadzment — Upravijanje nagradivanjem u
poduzecéima. Zagreb: Sinergija d.o.o.

3. Galeti¢, L. (2013). Izabrane teme iz kompenzacijskog menadzmenta. Zagreb:
Ekonomski fakultet.

4. Milkovich, G.T. i Newman, J.M. (2006). Place i modeli nagradivanja. Zagreb:

Masmedia.
E-knjiga:

1. DeVaro, J. (2020). Strategic Compensation and Talent Management. California State
University: Cambridge University Press. Dostupno na: https://3lib.net/ . [pristupljeno:
5.srpnja 2021.].

2. Martocchio, J. J. (2015). Strategic compensation: a human resource management
approach. [Online] University of lllinois at Urbana-Champaign. Dostupno na:

https://3lib.net/ . [pristupljeno: 1.srpnja 2021.].

Znanstveni radovi:

Nacinovi¢ Braje, 1., Aleksi¢, A., Babok, L. (2019). Vaznost intrinzi¢nih 1 ekstrinzi¢nih

motivatora kod odabira pravog poslodavca. Rijeka: Zbornik Veleucilista u Rijeci.

Disertacije:

Katolik Kovacevi¢, A. (2017). Utjecaj materijalnin kompenzacija na poslovanje

poduzeca u uvjetima gospodarske krize. Osijek: Ekonomski fakultet.

Internetski izvori:

1. Godisn;ji plan rada ustanove Drzavne ergele Pakovo i1 Lipik za 2021.godinu. Dostupno

na: http://dedl.hr/hr/godisnja-izvjesca. [pristupljeno: 1.srpnja 2021.].

49


https://3lib.net/
https://3lib.net/
http://dedl.hr/hr/godisnja-izvjesca

2. Kolektivni ugovor za Drzavnu ergelu Pakovo i Lipik. Dostupno na: https://narodne-

novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2016_03_25_770.html. [pristupljeno: 1. srpnja 2021.].

50


https://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2016_03_25_770.html
https://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2016_03_25_770.html

POPIS SLIKA:

Slika 1. Dimenzije nematerijalnog sustava nagradivanja..........ccoceeevveeiiveeiiiessniies e e sieee e 19
Slika 2. Klju¢ni koraci u oblikovanju strategije ukupne place.........ccoovviiiriiiiniiiniiiiesiieene, 23
Slika 3. Proces definiranja kompenzacijske Strategije ..........coovririririeieieiese e 24
Slika 4. Ustroj ergele Dakovo 1 LipiK.......ccoooviiiiiiiiiiiiiiciiec e 32
SHiKa 5. SPOING SEIUKLUIE ..ot 34
SIiKa 6. DODNA SEIUKLIUIA.....cueiiiieieeie et sttt este e e sreenne e 35
Slika 7. Prikaz ispitanika prema Stupnju 0brazovanja............cccoeieriiieienenesc e, 36
Slika 8. Ukupni radni StaZ U POAUZECU .......ccvveiiiiiiiieeieiiesie e 36
Slika 9. Visina mjesenog neto dohotka ..........cocviveiiiiiiiii e 37
Slika 10. Razina zadovoljstva trenutnim primanjima ...........ccocooiriniiinienenee e 37
Slika 11. Razina zadovoljstva redovitoSEu place ...........cvvveriiiiiiiiiiiee e 38
Slika 12. Trenutna razina zadovoljstva radnim mJeStOmM ............ccocuririeieieiene e, 39
Slika 13. Utjecaj trenutne pozicije u poduzecu na razinu zadovoljstva........cccceveeervereeneennnn, 40
Slika 14. Utjecaj trenutnih primanja na razinu zadovoljStva ............cccccceviveieiie e e, 40
Slika 15. Utjecaj sigurnosti posla na razinu zadovoljStVa............ccccccveveiieieiic s, 41
Slika 16. Box-plot prosjeka varijabli izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija.......... 45
Slika 17. Razlike u distribuciji izravnih i neizravnih materijalnih kompenzacija.................... 46

51



POPIS TABLICA:

Tablica 1. Klasifikacija materijalnih KOMPeNzacija..........ccccovveveiiiiecie e 13
Tablica 2. Struktura zaposlenih u ergeli Pakovo 1 Lipik .......coocviiiiiiiiiiii e 33
Tablica 3. Prikaz materijalnih kompenzacija po VaZNOoSti.......ccevvveeeiiiieniiieniiee e 42
Tablica 4. DeSKriptivNa StAtISTIKA ..........cccviiieiieiice e 45

52



