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1. UVOD

Slozena gospodarska situacija u kojoj se nalazi hrvatsko, pa i dobrim dijelom svjetsko
gospodarstvo naglasilo je vaznost kompenzacijskog menadzmenta 0dnosno nagradivanja
zaposlenika. Organizacije vise nego ikad prije bi trebale iznaci ,,najbolje ,, sustave nagradivanja,
sustave koje im omogucuju realizaciju organizacijskih ciljeva 1 vode povecanju njene
vrijednosti odnosno stvaranju dodatne vrijednosti ponajprije privlaéenjem najkvalitetnijih
kadrova na trziStu rada i zadrzavanjem svojih najboljih zaposlenika $to bi znacilo da su klju¢an

faktor u svemu tome ljudski potencijali.

U suvremenoj ekonomiji najvazniji su zadovoljni zaposlenici stoga ako organizacija uspije
prepoznati ono $§to motivira ljude odnosno ako razvije atraktivan i fleksibilan sustav
nagradivanja posjeduje najsnazniji alat za uspjeh i time stvara komparativnu prednost koja
omogucava vodecu poziciju na trZiStu. S obzirom na velik broj razli€itosti i dana$nji su elementi

kompenzacije odnosno sustava placa, naknada i nagradivanja unutar organizacija raznoliki.

Metode znanstvenog istrazivanja koje su koristene tijekom izrade diplomskog rada jesu: metoda

prikupljanja i analiza literature, metoda analize dokumentacije i metoda intervjua.

U uvodu rada iznose se predmet i ciljevi rada, te struktura i koristene metode. U drugom dijelu
rada su obradeni teorijski aspekti upravljanja kompenzacijama posveceni vaznim to¢kama
kompenzacijskog menadzmenta. Tre¢i dio rada obuhvaca upravljanje kompenzacijama u
poduzeéu Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.o. u kojem se prikazuju sustavi nagradivanja, odnosno
sustavi placa, naknada i nagradivanja sa svim manama i prednostima. U zakljuc¢ku se donosi
klju¢no razmatranje na temelju napisanog rada i koristene literature ¢iji se popis nalazi na kraju

ovoga diplomskog rada.



2. TEORIJSKI ASPEKTI UPRAVLJANJA KOMPENZACIJAMA

2.1. Sustavi nagradivanja

2.1.1. Pojam i struktura sustava nagradivanja

Budu¢i da ne postoji jedinstven sustav nagradivanja trebalo bi razviti sustav nagradivanja
prilagoden svakoj pojedinoj organizaciji odnosno njenim zaposlenicima, atraktivan i odrziv
sustav koji bi trebao osigurati realizaciju organizacijskih ciljeva i voditi povecanju njene
vrijednosti odnosno stvaranju dodatne vrijednosti. Namjera ili cilj poduzeéa je da maksimizira

bogatstvo ili vrijednost poduzeéa. !

Ljudi, ljudski resursi, kadrovi predstavljaju zivi faktor organizacije poduzeca koji svojim
znanjem, vjestinama, sposobnostima i kreativnoséu danas najviSe pridonose uspjeSnom
ostvarenju ciljeva poduzeéa. 2 Sukladno navedenom kako bi organizacija privukla i zadrzala
najbolje zaposlenike, mora ostavljati najbolji moguci dojam pri ¢emu sustav nagradivanja

zaposlenika igra izrazito vaznu ulogu.

Sustav nagradivanja treba dati odgovor na Cetiri pitanja kako je i prikazano (slika 1) :
1.) $to nagradujemo
2.) kako nagradujemo
3.) kada nagradujemo

4.) tko je zaduzen za nagradivanje.

KAKO, KADA i TKO nagraduje isto tako ovisi od toga STO nagradujemo. Kako bi

organizacija bila efektivna i efikasna mora ostvarivati sve navedeno.

! Salvatore, D.: Ekonomija za menadzere u svjetskoj privredi, Mate, Zagreb, 1994., str. 11.
2 Buble, M.: MenadZment, Sveudiliste u Splitu, Ekonomski fakultet, Split, 2006., str. 355.



Sto nagradujemo?

Kako nagradujemo?
rezultati, disciplina, inovativnost, timski rad,

Kada nagradujemo? ucinak ustede poduzetnistvo lojalnost

Tko nagraduje?

Slika 1.: Konceptualni model sustava nagradivanja

Izvor: Cari¢, N. et al.,: Motivacija i sustavi nagradivanja, Adizes Southeast Europe ASEE, Zagreb, 2006., str. 28.

Kvalitetan sustav nagradivanja osigurat ¢e konkurentnu prednost na trzistu i to:
1.) privladenjem i zadrzavanjem najkvalitetnijih kadrova
2.) kvalitetnim izvrSavanjem zadataka i obveza
3.) poticanjem zaposlenih na kreativnost i inovativnost
4.) identifikacijom zaposlenih s organizacijom odnosno prihva¢anjem organizacijske

kulture.

Sustavi nagradivanja bi trebali omoguditi organizaciji konkurentsku prednost na trzistu a
klju¢ni faktor su kadrovi odnosno ljudski resursi. Ljudski su resursi jedinstveni za svako

poduzeée i ne mogu se kopirati. 3

Sustav nagradivanja treba ukljuciti sve ono $to zaposlenici smatraju vrijednima i za $to ¢e biti
voljni uloziti odredeni napor. 4 Sustav nagradivanja moguce je shvatiti kao sustav razli¢itih
faktora koji utjeCu na ponaSanje zaposlenika u organizaciji ali 1 potencijalan kadar izvan
organizacije. Ukljucuje razvoj i primjenu raznovrsnih strategija motiviranja zaposlenih da bi se

postigli individualni i poslovni ciljevi.

Zaposlenici ¢e bolje prihvatiti i razumjeti sustav nagradivanja ako se pruzi prilika da i sami

sudjeluju u njihovu kreiranju i oblikovanju. ° Najjednostavniji je nadin da se osigura

% Ibid.

4 Buble, M., Bakoti¢, D.: Kompenzacijski menadzment, Sveu¢iliste u Splitu, Ekonomski fakultet Split, Split,
2013., str. 16.

5 Galeti¢, L.: Kompenzacijski menad¥ment, Upravljanje nagradivanjem u poduzeéu, Sinergija, Zagreb, 2015.,
str. 68.



suvremenost nagrada dati zaposlenima moguénost sudjelovanja u njihovu oblikovanju. °
Anketiranje zaposlenika je skup postupaka kojima poslodavac nastoji otkriti misljenja,
uvjerenja, stavove i osjecaje zaposlenika o razli¢itim oblicima njihova odnosa. ’ Shodno
navedenom manageri trebaju osluskivati potrebe svojih zaposlenika i omoguciti njihovo
sudjelovanje u kreiranju odredenih nagrada da bi se dobile nuzno potrebne povratne informacije

a time unaprijedio odnosno konstantno usavrsavao sustav nagradivanja.

Znaci klju¢ uspjeha lezi u motivaciji a ne samoj nagradi odnosno temelj sustava nagradivanja
je u pozitivnim poticajima kojima ¢e se potaknuti zaposlenike da budu $to efikasniji. Jasno je
zakljuciti da ne postoji jedan univerzalan sustav nagradivanja koji bi bio podjednako u¢inkovit

u svakoj radnoj situaciji.

Kakav ¢e sustav poticanja i nagradivanja odabrati, §to ¢e poticati i nagradivati organizacije,
ovisi 0 nizu faktora. Jedan od nesumnjivo najvaznijih jest poslovna strategija.  Sustav
nagradivanja treba oblikovati prema izabranoj poslovnoj strategiji (slika 2). Osnovno pravilo je
da se sustav nagradivanja i motiviranja mora temeljiti na onom §to se Zeli postic¢i, odnosno treba
nagradivati ono ¢ega menadzment zeli da bude vise. ° Da bi pojedini aspekti sustava
nagradivanja bili dobro postavljeni 1 da bi se nalazili u adekvatnu medusobnom odnosu,
neophodno je prilikom njihova koncipiranja krenuti od strategije i politika kompenzacijskog

menadzmenta. 1°

6 Collins, E. G. C., Devanna, M. A.,: Izazovi menadzmenta u XXI. stolje¢u, Mate, Zagreb, 2002., str. 190.

" Ivekovi¢, D.: HR menadzment, M.E.P. Consult, Zagreb, 2006., str. 16.

8 Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 629.

9 Bahtijarevi¢-Siber, F., Sikavica, P., Pologki-Voki¢, N.: Temelji menadzmenta, Zagreb, Skolska knjiga, 2008.,
str. 564.

10 Galeti¢, L.: op.cit., str. 25.



Strategija

Poslovni odgovor

Uskladivanje
programa ljudskih
resursa

Sustavi
nagradivanja

inovator: povacanje
slozenosti proizvednje
| skracivamje Zivotnog
cikkisa poduzesa

* vodecta prozvocnost
* prabacivanje na
masovnu pelagodbu |
Inovacipu

* wemensk} ciklus

* pradancst okretnim,
novativiim fjudima,
sklonima riziku

* nagradivanie inovacija
preizveda i procesa

* placa na temefu
traEnih kretanja

* fieksibilni, genendcki

B opisi posiova
* usmijeriti se na
troSkove rada
konkurencie
rezanje troskova: * znimna operativnost * povecati varjabiino
usredoiodancst na * pronalagenie * Ldiniti vida s manjim placanje
diglovanye akonomicnin resenja * naglasiti prociuk-
tivnost
* kontrola sustava |
radne speciikacie
* blskost s potrodadima
potrosad u sreditu * prancéenje rigdenja * poticaji za zadovoljst-
interesa: potrosatima * cdueviti potrodade, Yo potobata
4 e * brzo kretanje na ’ St vrednovania poslai
paveltanjs ocekivanja o premasiti oéskivanja X :
potro&ata trzistu viestina na temelju xon-

takta s potrodatima

Slika 2.: Oblikovanje sustava nagradivanja prema izabranoj poslovnoj strategiji

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 619.

Struka je pokazala da se sustavi nagradivanja uglavnom sastoje od tri generalna dijela (slika 3)

1.) zarade
2.) bonusi ili jednokratne nagrade

3.) posebne pogodnosti.

POSEBNE
POGODNOSTI

JEDNOKRATNE
NAGRADE

IM)M
- m

Slika 3.: Struktura sustava nagradivanja
Izvor: Cari¢, N. et al.,: Motivacija i sustav nagradivanja, Adizes Southeast Europe ASEE, Zagreb, 2006, str. 47.

ZARADE

I

Varijabilna

placa

Osnovna

placa




Zarade se isplacuju na mjesecnoj i/ili kvartalnoj razini a sastoje se od osnovne i varijabilne
place. Pla¢a je kompenzacijska kategorija koja sa temelji na odnosu izmedu poslodavca i
zaposlenog a podrazumijeva se da nastaje na temelju radnog angazmana iskazanog u vidu vise
ili manje mijerljivih rezultata, te da se isplacuje u novcu ili nekom drugom obliku,
prepoznatljivom u odnosu na cilj koji se uvijek locira u radnom procesu. ! Pla¢a se odnosi na
sve oblike financijskih prihoda, opipljivih usluga i pogodnosti koje zaposlenici dobivaju u
zamjenu za obavljeni rad. Placa= osnovna pla¢a+ varijabilni dio pla¢e+ grupno poticajno
nagradivanje+ beneficije. ? Odrazava vrijednost radnog mjesta, trzinu vrijednost posla i
kontinuirani u¢inak, slozenost posla i vjestinu zaposlenika koji ga obavlja. Varijabilni dio place
ima za cilj poticanje i osiguranje kontinuiranog ostvarivanja optimalnih parametara radnog
ucinka kako s aspekta poslovnih rezultata poduzeca tako i zaposlenika. Ovaj se dio place uvijek
utvrduje u zavisnosti o stupnju izvrSenja nekog zadanog posla pa razlikujemo stimulativni dio

place po osnovi uéinka i po osnovi premija.

Bonusi ili jednokratne nagrade se isplacuju kvartalno, polugodisnje ili godi$nje a mogu biti
novCane i nenov¢ane ovisno o politici organizacije. ISto kao i varijabilne plac¢e ovise od
organizacije do organizacije ili od organizacijske jedinice do organizacijske jedinice, a mogu
se temeljiti na obavljanju posebnih zadataka koji nisu dio redovnog posla, posebnih doprinosa
radu i razvoja poduzeca, ostvarivanju dogovorenih razvojnih ciljeva i/ili projekata,

viSegodiS$njoj odanosti organizaciji (npr. jubilarne nagrade), itd.

Posebne pogodnosti mogu biti redovne ili povremene a sastoje se iz dvije cjeline, koje mozemo
podijeliti prema ucestalosti isplate:

a) redovne pogodnosti

b) povremene pogodnosti.
Redovne pogodnosti se uglavnom definiraju na razini organizacije i na temelju toga se provode
na dnevnoj, mjesecnoj, kvartalnoj, itd. razini. Neki od primjera redovnih pogodnosti za
zaposlenike su prijevoz, topli obrok, rekreacija zaposlenika, godisnji lijecnicki pregledi, itd.
Povremene pogodnosti predvidene su za zaposlenike koji rade na posebnim projektima ili
zadacima 1 traju do okoncanja istih. Najcesce se dobivaju po odobrenju Direktora sektora ili

neposrednog nadredenog zaposlenika a na temelju unaprijed dogovorenih pravila organizacije.

11 Galeti¢, L., Pavié, L,: Upravljanje plaéama, Zagreb, 1996., str. 14.
12 Galeti¢, L.,: op.cit., str. 15.



Primjeri povremenih pogodnosti su: privremeni smjestaj, koriStenje posebne opreme, koristenje

sluzbenog automobila za zaposlenike koji inace nemaju sluzbeni automobil, itd.

O tome koje bi sve zahtjeve trebao ispuniti jedan sustav nagradivanja postoje razlicita

misljenja, ali se uglavnom ona svode:

1.

Nagrade moraju biti povezane uz one pokazatelje radnog izvrSenja na koje zaposlenik
moze utjecati, a postavljeni radni standardi moraju biti s aspekta pojedinca i grupe
realni, odnosno ostvarivi da bi nagrade bile u funkciji pove¢anja radnog ucinka.
Transparentnost izmedu rezultata rada i nagrada.

Sustav nagradivanja mora se zasnivati viSe na pozitivnim nego na negativnim
posljedicama radnog ponasanja.

Povecanje nagrade, koja proizlazi iz veceg ucinka, mora biti zadovoljavajuce da
opravda dodatni napor koji se ulaze.

Povecanje nagrade mora slijediti povecanje radnog ucinka i poboljSanje radne
uspjesnosti.

Nagrade za rad moraju biti proporcionalne uloZenom radu i pravedne ako ih
usporedujemo s drugima.

Razlike u nagradama izmedu dobrih 1 loSih zaposlenika moraju biti znacajne da bi time

stimulirao dobar rad.

Da 1i organizacija koristi uspjeSan sustav nagradivanja moze se provjeriti jednostavnim

modelom. Ukoliko malo detaljnije pogledamo elemente koje nagradujemo ranije spomenute u

radu vidimo da je ono STO nagradujemo podijeljeno na odredene uloge:

a) rezultate i u¢inak (P)
b) disciplinu i ustede (A)
C) inovativnost i poduzetnistvo (E)

d) timski rad i lojalnost (1).

Vazno je naglasiti da se sustav nagradivanja temelji na razli¢itim tipovima nagrada. Postoje

razne podjele, no glavna podjela je podjela na materijalne i nematerijalne nagrade (slika 4).



NAGRADE |

MATERUALNE NEMATERUALNE

v v v h 4 b 4
@ sadrzaj funkcije
@ posla posla

Slika 4.: Razli¢ite vrste nagrada

Izvor: Cari¢, N. et al.,: Motivacija i sustavi nagradivanja, Adizes Southeast Europe ASEE, Zagreb, 2006., str.29.

Mogu biti redovne, povremene ili ¢ak i samo jednokratne a na poslodavcu je da odluci u
pojedinim situacijama koje ¢e nagrade izabrati odnosno da li ¢e se koristiti materijalnim ili

nematerijalnim nagradama.

Materijalne nagrade daju osjecaj nagradenosti samo svojim stupnjem rasta. Kao konstanta, one
imaju jako ograni¢en utjecaj na motivaciju, od, uzmimo za primjer, mjesec dana. Tako ¢e
zaposlenik biti jako zadovoljan povecanjem pla¢e prvih mjesec dana. Nakon toga njegovo
zadovoljstvo ¢e padati, dok ponovno kroz kratak period nece Zeljeti poviSicu. Ako se ljude Zeli
motivirati samo materijalnim nagradama, stalno im se treba davati vise i viSe. S druge strane,
isklju¢ivim nagradivanjem nematerijalnim nagradama, zaposlenicima necemo trebati

konstantno davati viSe, ali sami po sebi nece biti dovoljni.

Motivacija za rad sloZena je pojava te je pogreSno tvrditi da je placa uvijek i svugdje najmoéniji
motivacijski faktor. Tako je jednako pogresno misljenje da su uvijek 1 svugdje nematerijalni
motivatori vazniji od plaée. 1* Materijalna i nematerijalna nagrada uz sebe vezuje odredenu,
vecu ili manju, motivacijsku snagu koja, ako se realizira u okviru kvalitetnog sustava
stimulativnog plac¢anja, moze doprinijeti povecanju radnog ucinka odnosno ostvarenju
adekvatne proizvodnosti rada.

Stimulativno placanje je svako ono placanje koje visinom i/ili na¢inom obracuna place stimulira

zaposlene na odredene rezultate. 14

13 Galeti¢, L., Pavi¢, 1.,: op.cit., str. 30.
14 Buble, M., Bakoti¢, D.: op.cit., str. 111.

10



Grupno poticajno nagradivanje vazan dio sustava nagradivanja ali jos uvijek u Hrvatskoj se
jako malo primjenjuje. Grupno poticajno nagradivanje ima za cilj dodatno nagraditi zaposlene

za zajednicki radni u¢inak. Grupa moze biti tim, odjel, sektor pa i cijelo poduzece. °

2.1.2. Materijalne nagrade

Transakcijske odnosno materijalne nagrade obuhvacaju sve financijske nagrade i beneficije
koje zaposleni primaju za svoj rad. One obuhvacaju osnovnu placu, varijabilni dio place koji je
vezan za ostvarivanje individualnog ili timskog radnog ucinka, grupne poticaje kojih se
poveéava privrzenost zaposlenih poduzeéu i beneficije. 1 Materijalne nagrade su nagrade koje
zaposlenici prvo zele a ¢ija je vrijednost odredena poboljSanjem materijalnog poloZzaja

zaposlenika. Razlikujemo izravne i neizravne materijalne nagrade.

Izravne materijalne nagrade zaposlenik dobiva ,,u novcu“. Tu spada sustav placa i drugih
materijalnih poticaja, odnosno bonusa povezanih s individualnim i/ili grupnim radom. U
neizravne materijalne nagrade spada ¢itav niz materijalnih beneficija koje se stjeCu samim
zapo§ljavanjem u organizaciji, a koje su s individualnog gledista, kao $to je ranije navedeno,
nenovcane prirode. Za organizaciju su, s druge strane, 1 neizravne materijalne nagrade veliki

troSak na koji otpada sve veci dio ukupnih troskova radne snage.

Vazno je naglasiti da je jedan dio materijalnih nagrada vazan uz individualnu razinu i temeljen
je na individualnom radu i u¢inku i to place — fiksne i varijabilne, bonusi, naknade za inovacije
i sl. dok je drugi vezan uz organizacijsku razinu i distribuira se na temelju organizacijskih

programa /politike 1 uspjesnosti u postizanju ciljeva.

15 Galeti¢, L.: op.cit., str. 16.
16 Cf. ibid., str. 23.
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IZRAVNE MATERIJALNE KOMPENZACIJE

NEIZRAVNE MATERIJALNE KOMPENZACIJE

RAZINA

pojedinac

- plada

- stipendije i Skolarine

- bonusi i poticaji

- studijska putovanja

- naknade za inovacije

- specijalizacije

- naknade za Sirenje znanja i fleksibilnost

- plaéene odsutnosti i slobodni dani

- ostali poticiaji

- automobili i mobiteli

- razne managerske beneficije

- bonusi vezani uz rezultate i dobitak
organizacije

- mirovinsko osiguranje

- zdravstvena zastita

- udio u profitu

- Zivotno i druga osiguranja

- udio u vlasnistvu

- naknade za nezaposlenost

- obrazovanje

- godisnji odmori

- regresi, "boZiénica" i sl.
- skrb o djeci

organizacija

Slika 5.: Podjela materijalnih kompenzacija
Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 614.

2.1.3. Nematerijalne nagrade

Relacijske nagrade odnosno nagrade koje su nematerijalnog karaktera mnogobrojne su,vrlo
razli¢ite 1 kompleksne pa ih zbog toga nije jednostavno ni klasificirati. Moglo bi se re¢i da se u
nematerijalne nagrade ubrajaju sve one nagrade vezane za odredenu situaciju koje nisu

uklju¢ene u materijalno nagradivanje. 1’

Iako je za veéinu zaposlenih u organizaciji najvazniji na¢in materijalnog nagradivanja potrebne
je razviti i primjeren sustav nematerijalnog nagradivanja. Vazno je naglasiti da nematerijalno
nagradivanje zajedno s materijalnim nagradivanjem c¢ine sustav nagradivanja cjelovitim.
Nematerijalne nagrade imaju u pravilu veéi uc¢inak kod visokoobrazovanog kadra jer su ostali

zaposlenici vise usmjereni na visinu place odnosno zadovoljenje egzistencijalnih potreba.

IstraZzivanja su ukazala na cijelu paletu nagrada koje zaposlenici cijene 1 motiviraju ih.
Preoblikovanje posla zauzima vazno mjesto u nematerijalnom sustavu nagradivanja, 0dnosno

nematerijalnim nagradama. Obogacivanje posla u danasnje vrijeme ima izuzetno vazan cilj da

17 Cf. ibid., str. 21.
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Proces ugradivanja motivatora u radnu situaciju nazivamo obogac¢ivanjem posla. 1 Moguénosti
karijere-dugoro¢na $ansa za rast i razvoj. 1° Participacija zaposlenih takoder je vazan faktor
nematerijalnog nagradivanja, utjeCe na motivaciju zaposlenih i1 poboljSanje donosenja odluka
vaznih za organizaciju odnosno njene zaposlene, ispunjenje ciljeva organizacije. Odgovornost,
u obliku smislenog rada koji je vazan za uspjeh organizacije. 2° Autonomnost u odlu¢ivanju
kako najbolje obaviti posao, ukljucujuéi poboljsavanje procesa. 2* U suvremenoj ekonomiji sve
veca vaznost se pridodaje organizacijskoj kulturi koja se mora njegovati da bi zaposlenici bili
zadovoljni odnosno organizacija uspjesna. Organizacijska kultura odredena sinteza vjerovanja,
stila ponasanja i djelovanja. S njom se usmjerava ponasanje pojedinca, ¢lanova organizacije,
odnosno zaposlenih u poduzeéu. 2 Kao jak motivacijski faktor djeluje i radno okruzenje,
menadZzerske pohvale odnosno stil menadZmenta te moguénost razvijanja novih poznanstava.
U dana$nje vrijeme obiljeZeno visokom stopom nezaposlenosti sigurnost posla kod vecine

zauzima vazno mjesto.

2.1.4. Sustav placa i naknada

Sustav plac¢a 1 naknada vazno je grupirati prema odredenim zajednickim karakteristikama,
odnosno na temelju odredenih kriterija a jedna od najceSc¢ih klasifikacija sustava placa i je
prema njihovoj motivacijskoj snazi. Klasifikacija sustava placa i naknada s aspekta
motivacijske snage uglavnom uzima u obzir da li placa zavisi od vremena trajanja rada ili
ostvarenog ucinka ili kKombinacije ova dva faktora. Ovisno o tome svi pojedinacni sustavi placa
i naknada mogu se svrstati u jednu od dvije skupine:

a) sustave placa i naknada po vremenu

b) sustave placa i naknada po u¢inku.
odnosno mozemo razlikovati:

a) placanje po vremenu

b) placanje po uéinku bez fiksne place

c) placanje po u¢inku s djelomi¢nom fiksnom placom.

18 Certo, S., Certo, T.: Moderni menadZzment, Mate, Zagreb, 2008., str. 9.

19 Collins, E. G. C., Devanna, M. A.,: op.cit., str. 189.

20 Cf. ibid., str. 190.

21 1bid.

2 Zugaj, M., Bréié, R., Bojani¢-Glavica, B., Sehanovié, J.,: Organizacijska kultura, Tiva Tiskara ,Varazdin,
2004., str. 7.
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Sustav plac¢a i naknada po vremenu predstavlja sve one sustave kojima placa zavisi od vremena
trajanja rada odnosno fiksnog je karaktera. U sustav placanja radnog ucinka spadaju svi modeli
placanja koji u sebi imaju ugradeno kvantitativno ili kvalitativno mjerilo koje dovodi u vezu
visinu plaée i nagrade te radni ucinak. ?®> Ucinkovit rad zaposlenika predstavlja glavnu
konkurentsku prednost poduzeéa na trzistu i on najvise zavisi od pravednosti u pla¢anju
zaposlenika za njihov rad. Pravednost u placanju rada znaci da u poduzec¢u mora postojati
placanje rada prema radnom u¢inku zaposlenika. 2* Sto je posao sloZeniji, to su i razlike u
radnom uéinku veée. 2° Sustavi plaéa i naknada po uéinku bez fiksne plaée objedinjuju sustave
placanja prema kojima se pla¢a dobije mnozenjem broja jedinica radnog ucinka i place za
jedinicu radnog ucinka, Sto znaci da je placa u cijelosti varijabilnog karaktera. Sustavi placa i
naknada po ucinku s djelomi¢no fiksnom placom kombinacija su prethodnih dviju vrsta sustava
placanja, §to znaci da je placa dijelom fiksna, a dijelom varijabilna — djelomicno zavisi od
vremena trajanja rada odnosno vremena provedenog na radu, a djelomi¢no od ostvarenog

ucdinka.

Sustav placa za zaposlenike utvrduje se :
1. ugovorom o radu
2. pravilnikom o radu
3. pravilnikom o placama
4

Kolektivnim ugovorima za djelatnost ili poduzede. %

Osnovno pitanje s kojim se susrecu menadZeri je vezano za placu odnosno njenu strukturu.
Platna struktura prati razmatranje platne razine i strukture posla. Platna razina prosjec¢na placa

za poslove u organizaciji. Struktura posla odnosi se na relativnu placu za poslove u organizaciji.
27

Plac¢a radnika sastoji se od:
1. osnovne place

2. stimulativnih dodataka na placu

2 Tadin, H.: Vrednovanje rada i nagradivanje u¢inka, Hita, Zagreb, 2007., str. 110.

24 Cf. ibid., str. 108.

25 Sverko, B.: Ljudski potencijali usmjeravanje, odabir i osposobljavanje, Hrvatska sveuéili$na naknada, Zagreb,
2012., str. 11.

2 Tadin, H.: op.cit., str. 115.

2 Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B.,Wright, P. M.: Menadzment ljudskih potencijala, Mate , Zagreb,
2006., str. 388.
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3. stimulativne plaée za radni u¢inak. 2

Upravljanje placama obuhvacéa oblikovanje, provodenje 1 odrZzavanje sustava plac¢anja koji
pomaze poduzecu da ostvari svoje ciljeve. Da bi to mogao, sustav se mora pobrinuti za
odgovarajuc¢i broj razina plac¢anja i osigurati da place budu vezane uz rezultate rada kako
pojedinca tako i poduzeca u cjelini. 2 Razlikujemo opce i posebne ciljeve upravljanja plaéama.
Op¢i ciljevi se odnose na ljudske potencijale odnosno privlacenje i zadrzavanje kvalitetnih
kadrova u organizaciji a posebni ciljevi se dijele prema razli¢itim podrué¢jima na koja se odnose

odnosno razlikujemo organizacijske, individualne i kolektivne ciljeve.

Na razinu place utjeCu brojni faktori a najvazniji za istaknuti su: vrijednost poslova, radni

ucinak, utjecaj sindikata i trziste.

Sustavi stimulativnog dijela place za radni uéinak oblikuju se prema utvrdenoj djelatnosti
poduzeca, strategiji, organizacijskoj kulturi poduzeéa i na¢inu rukovodenja u poduzeéu. *
Razlikujemo mnogo modela a za istaknuti su: modeli na temelju radnog iskustva, na temelju
mjese¢nog ucinka, modeli za ostvarivanje godisnjih ciljeva i sl. Stimulativni dio place utvrduje
se kao:

a) osobni u¢inak

b) grupni u¢inak

c) organizacijski u¢inak. 3t

Radna uspjesnost je stupanj u kojem radno ponasanje pridonosi ostvarenju organizacijskih
ciljeva. 3 Velike individualne razlike u radnom ucinku pokazuju da ljudi mogu biti vazan
¢imbenik produktivnosti. Na organizacijskoj razini, §to je veca proizvodnost neke organizacije

u usporedbi s konkurencijom, veéa je i vierojatnost da ¢e organizacija opstati i napredovati. >3

Iako je mjerenje radnog ucinka znatno objektivniji nacin utvrdivanja ostvarenih rezultata rada

od ocjenjivanja, danas veliki broj poduzeca primjenjuje neku od metoda ocjenjivanja radnog

28 Tadin, H.: loc. cit., (bilj.26)

2 Galeti¢, L., Pavi¢, L.,: op. cit., str. 1.
30 Tadin, H.: op. cit., str. 116.

3L Cf. ibid., str. 118.

32 Sverko, B.: op. cit., str. 84.

3 Cf. ibid., str. 12.
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ucinka odnosno radne uspjesnosti kako bi na temelju toga utvrdili varijabilni dio place svojih

zaposlenika. 34

2.2. Pojam i vrste kompenzacija

2.2.1. Pojam i znacaj kompenzacija

Kompenzacije se mogu promatrati s razlicitih stajalista, pa je stoga moguce pronaci i razlicite
definicije ovog pojma. * Obiéno se pod kompenzacijama podrazumijevaju ukupne nagrade
koje zaposlenici dobivaju za svoj rad u poduzeéu ljudi. *® Te naknade mogu biti u novcu, robi i
raznim oblicima pomo¢i materijalne i nematerijalne naravi. Neke su vezane za rezultate rada, a

neke za pripadnost poduzeéu. ¥’

Kompenzacija zaposlenika je obi¢no znatan organizacijski trosak i zato joj se mora posvetiti
paznja. 3 Zauzimaju posebno mjesto u svim “uspje$nim* organizacijama, organizacijama koje

teze izvrsnosti u poslovanju i kljucni su faktor izmedu poslodavca i zaposlenika.

Utjecu na sposobnost poslodavca da privuce 1 zadrZi najbolje kadrove kojima ¢e ostvariti
poslovni rezultat poduzeca, a s druge strane zaposlenici za ulaganje u organizaciju o¢ekuju
kompenzaciju, odnosno nagradu koja predstavlja zahvalnost za uloZeni trud i postignute

rezultate, a ujedno i poticaj za daljnji rad.

Javljaju se najcesce u tri kategorije :
a) place
b) nagrade

c) beneficije.

Place su osnovni i najvazniji dio kompenzacija a sastoje se od sljede¢ih kategorija:
a) osnovne place
b) stimulativnog dijela place

c) dodataka na placu

3 Galeti¢, L.: loc. cit., (bilj.15)

% Buble, M., Bakoti¢, D.: loc. cit., (bilj.4)

3% Milkovich, T. G., Newman, M. J.: Pla¢e i modeli nagradivanja , Masmedia, Zagreb, 2006., str. 31.
37 Buble, M.: Osnove menadZmenta, Sinergija, Zagreb, 2013., str. 288.

3 Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., Wright, P. M.: loc. cit. (bilj.27)
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d) naknada
e) udio u dobiti.

Na visinu plac¢e utjeCu brojni faktori a za istaknuti su: vrijednost radne snage, odnos ponude i
potraznje za radom, utjecaj drzave i sindikata, poslovni rezultat poduzeca, vrijeme provedeno

na radu i radni ucinci zaposlenika.

Beneficije najnoviji oblik kompenzacija koji poduzec¢a ukljucuju u kompenzacijske programe
svojih zaposlenika. 3 O samoj organizaciji ovisi koju ¢e vrstu beneficija upotrijebiti pazeéi pri
tome s jedne strane na troSkove a s druge strane na zadovoljstvo zaposlenih u organizaciji.

Nagrade se uz place i beneficije jedne od najéesc¢ih kategorija kompenzacije. Mogu biti

razlicitih oblika ovisno o politici kompenzacije.

Kompenzacijski sustav rezultira iz alokacije, konverzije i transfera dijela prihoda poduzeca na

njihove zaposlenike, a u obliku novéanih i nenovéanih potrazivanja. 4°

2.2.2. Vrste kompenzacija

Kompenzacija djelatnika odnosi se na sve oblike placanja djelatnicima koji proizlazi iz
njihovog zaposlenja. ** Kompenzacije su istozna¢nica za sveukupnost naknada koje zaposlenici
dobivaju za svoj rad u novcu, robi te razli¢itim materijalnim i nematerijalnim uslugama. 42
Razlikujemo sljede¢e kompenzacije sa stajalista strukture odnosno ¢inidbi na temelju kojih se
isplacuju:

- kompenzacije za izvrSeni rad

- kompenzacije iz udjela u dobiti

- kompenzacije po osnovi pripadnosti poduzecu

- menadzerske kompenzacije.

39 Buble, M., Bakoti¢, D.: op. cit., str. 21.

40 Buble, M., Bakotié, D.: cf. ibid., str. 17.

41 Dessler, G.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Mate , Zagreb, 2015., str. 412,
42 Kuvacié, N.: Poduzetni¢ka biblija, Beretin, Split, 2005., str. 495.
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2.2.2.1. Kompenzacije za izvrSeni rad

Od svih komponenti kompenzacija svakako su najvaznije one koje se odnose na obavljeni rad.
43 Kompenzacije za izvrSeni rad ¢ine :

1. osnovna placa

2. stimulativni dio place

3. dodaci na placu.

Osnovna placa je svota koja se isplacuje za obavljeni posao, a temelji se na relativnoj vrijednosti
odnosno tezini posla. ** Osnovna plaéa (fiksna plaéa) predstavlja onaj dio zarade koja se
isplacuje zaposlenima, ¢ak 1 kada pojedine profitne jedinice organizacije ne generiraju dovoljan
profit. To znaci da se fiksni dijelovi placa ra¢unaju u osnovne troSkove poslovanja organizacije
i da organizacija snosi rizik njihovog pokrivanja i u mjesecima kada nema dovoljno prihoda.

Odreduje se na osnovi kriterija sloZzenosti poslova radnog mjesta na koje je radnik rasporeden i

primjenom naéina za utvrdivanje mjeseénog radnog u¢inka-naéin priznavanja u¢inka. *°

Stimulativna placa moze izostati u slucaju da organizacija nije prihvatila stimulativan sustav
plac¢anja. Varijabilna placa predstavlja dio zarade zaposlenika koji postaje sve vazniji dio
kompenzacijskog paketa i moze se isplacivati na mjesecnoj, kvartalnoj, polugodisnjoj itd. razini
i koja moze ovisiti o postignutom individualnom uspjehu u odnosu na plan, osobnog zalaganja,
ucesSca u profitu, itd. O ¢emu ovisi isplata varijabilne place razli¢ito je od organizacije do
organizacije, od organizacijske jedinice do organizacijske jedinice, te isto tako od onoga §to se
zeli varijabilnom placom posti¢i — treba se stimulirati ono ¢ega se Zeli da bude viSe u
organizaciji — s time da se varijabilnom placom od jednom moze inzistirati na nekoliko
elemenata. Varijabilni dio plaée se dobiva za ostvarene rezultate rada zaposlenika. 6 Moze se
utvrditi na temelju mjerenja ili ocjenjivanja ostvarenog radnog ucinka odnosno radne
uspjesnosti. 4 Tako je mjerenje radnog ué¢inka znatno objektivniji na¢in utvrdivanja ostvarenih
rezultata rada od ocjenjivanja, danas veliki broj poduze¢a primjenjuje neku od metoda
ocjenjivanja radnog ucinka odnosno radne uspjeSnosti kako bi na temelju toga utvrdili

varijabilni dio plaée svojih zaposlenika. *8
Dodaci na placu isplacuju se zaposlenicima u organizaciji za rad u odredenim uvjetima. Odnose

se na dodatke za prekovremeni rad, dodatke za rad u smjenama, dodatke za rad nedjeljom... Za

mnoge zaposlenike najmanje vazna komponenta kompenzacijskog paketa. 4°
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2.2.2.2. Kompenzacije iz udjela u dobiti

Kompenzacije iz udjela u dobiti ukljucuju:
1. sustav indirektnog udjela u dobiti
2. sustav direktnog udjela u dobiti
3. sustav dionicarstva zaposlenih
4. sustavi stednje zaposlenih.
U praksi se Cesto koriste i kombinacije navedenih sustava. Neki se temelje na dobrovoljnosti, a

drugi na obaveznosti.

Sustav indirektnog udjela u dobiti temelje se na stimuliranju zaposlenika na ostvarivanje ustede
neovisno o tome je li poduzeée ostvarilo dobit. > Razlikujemo dva sustava indirektnog udjela
u dobiti i to sustav Scanlon i sustav Rucker. Za sustav Scanlon karakteristi¢no je da se
primjenjuje u raznim varijantama i da nije jednako uspjeSan u svim organizacijama. Sustav
Rucker ili plan dodane vrijednosti, plan isplate bonusa zaposlenicima u slu¢aju usteda odnosno

smanjenja troSkova.

Sustav direktnog udjela u dobiti temelji se na stimuliranju zaposlenih za ostvarivanje §to vece
dobiti poduzeéa s obzirom da im se tek iz ostvarene dobiti isplacuje odgovarajuéi dio. >
Razlikujemo tri sustava direktnog udjela u dobiti :

- sustav neposredne ili jednokratne isplate u kojem se jednokratno isplacuje dio dobiti
zaposlenicima

- sustav tekucéih isplata kod kojih isplate dobiti zaposlenicima idu tokom godine iz posebnog
fonda formiranog za tu svrhu

- sustav odgodenih isplata isplate se vrSe s vremenskom odgodom ili iznimno u odredenim

situacijama iz posebno za tu svrhu formiranog fonda.

43 Galeti¢, L.: loc. cit., (bilj.12)

4 Ibid.

4 Tadin, H.: loc. cit., (bilj.26)

46 Galeti¢, L.: Izabrane teme iz kompenzacijskog menadzmenta, Mikro rad d.o.0., Zagreb 2013, str. 5.
47 Galeti¢, L.: op. Cit., str.24.

48 Cf. ibid., str.16.

4 Buble, M., Bakoti¢, D.: op. cit., str. 20.

50 Buble, M.: op. cit., str. 299.

51 Buble, M.: op. cit., str. 453.

19



Sustavi dionicarstva zaposlenih imaju za cilj da zaposleni postanu (su)vlasnici poduzeéa, cime
bi se trebala osigurati jo§ veéa uspjesnost njihova rada. ° Razlikujemo dvije osnove grupe :

- sustavi neposrednog dioniCarstva

- sustavi posrednog dionicarstva zaposlenih.

Sustavi neposrednog dionicarstva zaposlenih jesu takvi sustavi u kojima su dionice
individualizirane, tj. svaki zaposlenik za svoj alikvotni udio u dobiti poduzeca dobiva dionice.
To mu omogucuje ne samo ostvarivanje svih prava koja proizlaze iz posjedovanja stoka dionica
ve¢ i moguénost da ih poda na trzistu kapitala. > Sustavi posrednog dioni¢arstva zaposlenih su
takvi sustavi u kojima dionice nisu individualizirane, tj. nisu podijeljene zaposlenima, ve¢ njima
upravlja kolektivni organ (trust). > Najpoznatiji oblik je ESOP odnosno Employee Stock

Ownership Plans koji se nakon Amerike prosirio u Europi.

Sustavi Stednje zaposlenika temelje se na izdvajanju dijela novca kako poslodavca tako i
zaposlenika u posebno kreiran fond za Stednju i to uglavnom na duzi rok. Poslodavac izdvaja
dio svoje dobiti a zaposlenik dio svoje pla¢e 1 mogu se koristiti na razli¢ite nac¢ine ovisno o

potrebama kako zaposlenika tako i organizacije u odredenom trenutku.

2.2.2.3. Kompenzacije po osnovi pripadnosti poduzecu

U praksi poduzeéa razvijeni su brojni oblici kompenzacija na koje zaposleni imaju pravo
temeljem pripadnosti poduzec¢u. Svi bi se ti oblici mogli klasificirati u tri grupe, i to :

1. naknade place

2. novcane pomoci

3. razne beneficije.*®
Neke od njih su regulirane zakonom, kolektivnim ugovorom, a neke su rezultat odluke
menadzmenta organizacije. Svrha je svih ovih kompenzacija da zajedno s drugim mjerama
politike ljudskih resursa osiguraju sto veci stupanj socijalizacije zaposlenih kao pretpostavku

efikasnijeg rada. °°

52 Ibid.

%3 Buble, M.: op. cit., str. 301.
%4 Buble, M.: loc. cit., (bilj.51)
55 Buble, M.: loc. cit., (bilj.37)
%6 Buble, M.: op. cit., str. 454,
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Naknade izravna ili neizravna davanja namijenjena djelatnicima kako bi ih poslodavci zadrzali
u tvrtki. °” Razlikujemo velik broj naknada a najéesce se javljaju: naknade za vrijeme bolovanje,
naknade za vrijeme kori$tenja godis$njih odmora, naknade za praznike koje se ne rade, naknada
za vrijeme sluZzbenog puta, naknade za vrijeme dobrovoljnog davanja krvi i sl. Naknade place
zarazdoblja u kojima se ne radi zbog opravdanih razloga odredenih zakonom, drugim propisom
ili kolektivnim ugovorom. °® Kako je i navedeno regulirane su zakonima, kolektivnim

ugovorima a neke su rezultat odluke poslodavca.

Novc¢ane pomoci predstavljaju takav oblik kompenzacija koje se isplacuju zaposlenicima
neposredno u novcu, neovisno od izvrienog rada. >° Postoji velik broj novéanih pomoéi koje se
razlikuju ovisno o tome se da li ih primaju svi zaposlenici ili pojedinci u odredenim situacijama,
a najcesée se javljaju: naknade za godi$nji odmor, naknade prijevoza, naknade troSkova
prehrane, novcane pomo¢i u slucaju smrti zaposlenika ili ¢lana njegove uze obitelji, novéana
pomo¢ za rodenje djeteta, novcana pomo¢ za zaposlenike koji su duze na bolovanju i sl. Visina
navedenih nov€anih pomo¢i u neposrednoj je vezi s ekonomskim moguénostima poduzeca, bez

obzira na to §to se neke od njih utvrduju kolektivnim ugovorima.

Beneficije su dio kompenzacije koje zauzimaju sve vaznije mjesto u sustavu nagradivanja svake
organizacije. Ubrajaju se u neizravne materijalne kompenzacije koje u velikoj mjeri utje¢u na

zivotni standard zaposlenika tijekom njihova radnog vijeka kao i nakon umirovljenja. %

Jedan od najvaznijih ¢imbenika u stvaranju imidza poslodavca i njegovoj sposobnosti
privlacenja kvalitetnih kandidata i potrebnih talenata jesu pogodnosti odnosno redovite
povlastice (beneficije) koje organizacija osigurava svojim zaposlenicima. 2

Hrvatska je jedna zemalja u kojem je velik dio beneficija odreden zakonom ili drugim propisima
pa javlja problem da ih zaposlenici dozivljavaju kao nesto Sto im pripada stoga svaka dodatna
pogodnost pazljivo odabrana moze znacajno utjecati na motivaciju odnosno zadovoljstvo

zaposlenika u organizaciji kao 1 privlaenje novih kadrova potrebnih svakoj organizaciji.

57 Dessler, G.: op. cit., str. 493.

% Buble, M., Bakoti¢, D.: loc. cit., (bilj.49)

% Cf. ibid., str. 235.

60 Buble, M.: op. cit., str. 303.

81 Galeti¢, L.: op. cit., str.17.

62 Bahtijarevi¢-Siber, F.: Strateski menadzment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 1999, str. 174.
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Slika 6.: Rast beneficija zaposlenih u usporedbi s placéama i kompenzacijama

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 652.

Mirovine, osobna sigurnost i Beneficije za vrijeme Usluge zaposlenicima
zdravife odsutnosti s posla
- Mirovinsko osiguranje - Pladeni godisnji odmor - Programi za unapredenje
- Dodaino mirovinsko osiguranje | - Plaéeni praznici mentalnog i fizitkog zdravija
- Zdravstveno osiguranje - Kratkoroéni izostanci zbog zaposlenika i njegove obitelji
- Dodatno zdravstveno osigwanje | osobnih razloga (dan mentalnog - Fleksibilno radno vrijerne
- Osiguranje od nesretnih zdravlja koji daje zaposlenicima = Zbit radni tjedan
slutajeva moguinest da "napune baterije”) | - Obavljanje posia kod kuce
- Zivotno osiguranje - Slobodni dani zbog smi bliskih | - Beneficije ob ja za
- Socijalno osiguranje rodaka zaposlenike
- Putno osiguranje - Sabatical ~ odsustvo s pasla - Beneficije obrazovanjs 2a djecu
- Placeno bolovanje zbog struénog i g posleni)
- Isplats zbog gubitka posla usavriavanja -~ Trodkevi prijevoza do posla
- Otpremnine - Pladeno odsustvo oko je - Usluge financijskog i pravnog
zaposienik sviedok na suduili  -| ssvietovanja
porotnik - Usluge savjetovanja o karijeri
« Pravo povratka na posao nakon | - Briga za djecu
zavrietka sluZenja vojnog roka - Sluzbeni auto
= Neproduktivno vrijeme na radu | - Beneficije prehrane
(vrijeme odmora, pauze za jelo) - Povoljni krediti zaposlenicima
- Vrijeme kada su zaposlenici - Trodkovi preseljenja
slobodni, ali sc moraju javljatina | - Pokloni za blagdane i godine
pozive sluzbe
- Plageni porodiljski dopust - Popusti prilikom kupnje
- Dopust kod pasvojenja djeteta proizvoda
- Prekidi u karijeri - Profesionalna odjeéa
- Povrat trogkova telefona

Slika 7.: VVrste beneficija —neizravnih kompenzacija u poduzeéima
Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 653.

2.2.2.4. Menadzerske kompenzacije

Menadzerske segmenata kompenzacijskog

menadZzmenta. Manageri su danas nesumnjivo najbolje plaéena kategorija u svijetu. Njihova

kompenzacije su jedan od najvaznijih
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primanja i usporedbe predmet su velikog interesa. 5 Cesto ih se proziva zbog izrazito visokih

placa i bonusa koji uglavnom nisu realni odnosno ne prate uspjeh organizacije koju vode.

Sustav nagradivanja managera koji se razvija u poduze¢ima po pravilu ima Cetiri dijela:
1.) osnovna plaéa
2.) kratkoro¢ni, godis$nji bonusi
3.) dugorocne stimulacije i bonusi
4.) posebne beneficije i povlastice. %

Sve navedeno spada pod direktne menadzerske kompenzacije.

U indirektne menadzerske kompenzacije spadaju dodatne pogodnosti koje im organizacija
omogué¢i. One mogu biti U nov€anom i U nenovéanom obliku, a za istaknuti su Zivotno
osiguranje, luksuzniji automobili ¢iji tip ovisi 0 rangu managera, stan/kuc¢a na koristenje i sl.

Najznacajnija novéana kompenzacija je ona koja se sastoji u direktnoj isplati alikvotne novcane

sume u dionicama poduzeca. %

Vazno je da ukupna naknada potice managera na donosenje odluka najboljih za organizaciju i

da paket naknada bude napravljen tako da uspjesne managere dugoro¢no vezu Uz organizaciju.

2.3. Kompenzacijska strategija

Kompenzacijska strategija predstavlja nacin formiranja kompenzacijskih paketa zaposlenika.
Ciljevi kompenzacijske strategije su djelotvornost, pravednost i uskladenost. %

Glavni cilj je konkurentnost proizvoda/usluga i konkurentnost organizacije na trziStu rada
odnosno implementacija adekvatne strategije kako bi se ostvarili zacrtani ciljevi. Strategija
nagradivanja mora biti najuze povezana s poslovnom strategijom, kako bi pridonijela njenoj

uspjesnoj implementaciji i ostvarivanju konkurentske prednosti. ' Kod odabira strategije

63 Bahtijarevi¢-Siber, F.: op. Cit., str. 656.
84 Cf. ibid., str. 660.

% Buble, M.: op. cit., str. 458.

% Buble, M., Bakoti¢, D.: op. cit., str. 28.
67 Galeti¢, L.: op. cit., str. 13.
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placanja, mora Se uzeti u obzir koliko ¢e ucinkovito to djelovati na ukupnu poslovnu strategiju

organizacije. %

Promjena poslovne strategije uvjetuje i promjenu kompenzacijskih strategija odnosno promjenu
sustava nagradivanja. Kompenzacijski plan trebao bi unaprijediti strateske ciljeve tvrtke-uprava
bi trebala proizvesti uskladenu strategiju nagrada. Kompenzacijska strategija poslodavca

manifestirati ¢e se u politikama plaéa. *°

Uspjesno upravljanje ljudskim resursima je jedan od najvaznijih zadataka a njena efikasnost
povecava se odredenim nagradama za ostvarivanje zadanih ciljeva, nagradama za poticanje
ulaganja u znanje kroz razli¢ite oblike edukacija kao i moguénost da zaposlenici sudjeluju u

kreiranju nagrada za zaposlene.

Da bi organizacija znala u kojem pravcu treba usmjeravati sustav nagradivanja u buducnosti,

neophodno je da razradi strategiju nagradivanja. ™

Jako je vazno da strategija i ciljevi budu jasno definirani i prezentirani (shema 1).

Elementi bitni za

definiranje kompenzacijske

strategije Kompenzacijska strategija

3. Ciljevi
1. Interni faktori 4. Parametri kompenzacijske strategije
2. Eksterno trziste rada 5. Kompenzacijski programi (paketi)

Shema 1.: Proces definiranja kompenzacijske strategije

Izvor: Buble, M., Bakoti¢, D.: Kompenzacijski menadzment, Ekonomski fakultet Split, Split, 2013., str. 29.

Ljudi i znanje postaju najvazniji izvor diferencijacije kao najdjelotvornije strategije.

® Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B.,Wright, P. M.: op. cit., str. 441.
8 Dessler, G.: op. cit., str. 417.

0 Galeti¢, L.: loc. cit., (bilj.67)

"1 Bahtijarevi¢-Siber, F.: op. cit., str. 57.
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Slika 8. Oblikovanje strategije nagradivanja

Izvor: Galeti¢, L.: Izabrane teme iz kompenzacijskog menadzmenta, Mikro rad, Zagreb, 2013., str. 14.

Strategije nagradivanja se mogu razlikovati s obzirom na strukturu place, stupanj financijskih i

nefinancijskih nagrada, razli¢ite vrste beneficija i sl.

Ukljucivanjem zaposlenih u proces implementacije strategije nagradivanja osigurava se da ¢e
ona biti op¢e prihvacena 1 provedena na nain da doprinese realizaciji strateSkih ciljeva i

poboljsa konkurentsku poziciju organizacije. ?

2.4. Politika kompenzacija

Politika kompenzacija predstavlja skup aktivnosti koje odreduju na¢in postupanja poduzeca u

pogledu kompenzacijskog sustava. "3

72 Galeti¢, L.: op. cit., str. 26.
3 Buble, M., Bakoti¢, D.: op. cit., str. 35.
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Politike nagradivanja daju smjernice za provodenje strategije nagradivanja te za oblikovanje i
upravljanje procesima nagradivanja. Isto kao i strategije razlikuju se ovisno o vrsti poduzeca,

njegovoj organizacijskoj kulturi i okolini u kojoj posluje.

Politika kompenzacija trebala voditi rauna o mnogo vaznih pitanja a za istaknuti su place,
utjecaj sustava nagrada na poslovni rezultat organizacije, ukljucivanje zaposlenika u Kreiranje

sustava nagradivanja, pravednost i transparentnost sustava nagradivanja i sl.

Samo dobro oblikovana politika nagradivanja moze sluziti svrsi kojoj je namijenjena i tvoriti
okvir unutar kojeg se donose odluke o placama. Ako je politika nagradivanja lose oblikovana,
ili ako uopce ne postoji, sustav nagradivanja u poduzecu cesto je bremenit mnogim
nepravilnostima, kontrola troskova rada je minimalna, motivacija slaba, a nezadovoljstvo

zaposlenih negativno utjete na poslovne rezultate poduzeéa.

U interesu je i poslodavaca i managera oblikovati kvalitetnu politiku kompenzacija. Kod
politike nagradivanja uz managere kljucnu ulogu ima i sluzba ljudskih resursa odnosno nuzna
je njihova koordinacija kako kod oblikovanja tako i kod primjene adekvatne politike

nagradivanja.

™ Galeti¢, L.: op. cit., str. 17.
5 Galeti¢, L.: op. cit., str. 59.
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Slika 9.: Faze implementacije strategije i politike nagradivanja

Izvor: Galeti¢, L.: Izabrane teme iz kompenzacijskog menadzmenta, Mikro rad, Zagreb, 2013., str. 23.

Velik broj aspekata nagradivanja mora nacelno biti rijeSen politikom nagradivanja, da bi
organizacija razvila sustav nagradivanja koji doprinosi njenoj konkurentnoj poziciji, a kojeg

ujedno sve razine i profili zaposlenika prihvaéaju i s njim s zadovoljni. "

2.5. Kompenzacijski management

U suvremenoj ekonomiji pra¢enoj slozenom gospodarskom situacijom u kojoj se nalazi
Hrvatska, pa i dobrim dijelom svjetsko gospodarstvo i brojni izazovi s kojima se nose danasnje

organizacije aktualiziralo je pitanje kompenzacijskog menadzmenta.

Dana$nji menadzeri suoeni su brojnim pitanjima na koje moraju pronaéi odgovore da bi
organizacije bile uspjesne, odnosno konkurente na dinami¢nom i neizvjesnom trzistu a u tome
kljuénu ulogu imaju ljudski potencijali. Ljudski potencijali su ljudi koji rade za organizaciju.
Vjestine koje posjeduju i poznavanje sustava rada za menadzere su neprocjenjivi. '’

MenadZment bi se na odredeni nadin mogao poimati kao izvr$na aktivnost upravljanja. '8

Sukladno tome kompenzacijski menadZzment mozemo definirati kao upravljanje sustavima

7 Galeti¢, L.: op. cit., str.19.
"’ Certo, S., Certo, T.: loc. cit,, (bilj.18)
78 Bahtijarevi¢-Siber, F., Sikavica, P., Pologki-Voki¢, N.: loc. cit., (bilj.9)
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nagradivanja. Upravljanje nagradivanjem obuhvacéa oblikovanje, provodenje i odrzavanje

sustava nagradivanja koji pomaze poduzec¢u da ostvari strateske ciljeve. "

Uspjesnost kompenzacijskog menadzmenta ocituje se u izboru najboljeg kompenzacijskog
paketa, paketa koji ¢e s jedne strane omoguciti da zaposlenici budu zadovoljni a s druge strane
da troskovi ostanu u razumnim okvirima. Da bi imao pobjednicku organizaciju, voda mora

razviti vlastiti matricu nagradivanja u skladu s ciljevima organizacije i potrebama namjestenika.
80

Najvazniji cilj kompenzacijskog menadzmenta je privlaenje najboljih kadrova na trzistu i
kao 1 zadrzavanje onih najkvalitetnijih. Polaze¢i od tih ciljeva svaka ¢e organizacija nastojati
izgraditi sustav nagradivanja koji ¢e biti $to atraktivniji jednako za pojedince koji se nalaze na

trzi$tu rada i traze posao, kao i zaposlenike koji veé rade u organizaciji. 8

™ Galeti¢, L.: op. cit., str. 11.
80 Chapman, E., O Neil, S.: Vodstvo, Zagreb, Mate, 2003., str. 64.
81 Galeti¢, L.: op. cit., str. 51.
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3. UPRAVLJANJE KOMPENZACIJAMA U PODUZECU COCA-COLA
HBC HRVATSKA D.O.O.

3.1. Osnovni podaci o poduzecu

Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.o. je ovlastena punionica The Coca-Cola Company i stekla je

status jednog od najvecih proizvodaca bezalkoholnih proizvoda na hrvatskome trzistu .

Coca—Cola Hellenic Bottling Company globalna je organizacija i strateski partner The Coca—
Cola Company te od nje nabavlja koncentrate, voéne baze i sirupe za proizvodnju pica,
standarde vezane uz marketing, kvalitetu proizvoda i njihovu uniformnost, te sve vezano uz
oglasavanje. Coca—Cola Hellenic Bottling Company nastala je u kolovozu 2000. godine

spajanjem dviju organizacija: Hellenic Bottling Company SA i Coca—Cola Beverages PIc.

Coca—Cola HBC druga je najveca punionicarska tvrtka u svijetu, koja djeluje u 28 zemalja na
podrucju zapadne, sredis$nje i isto¢ne Europe, a obuhvaca i Nigeriju u Africi.
Vazno je za istaknuti da su dionice uvrStene u najvisi razred Londonske burze te da kotiraju na

atenskoj 1 njujorSkoj burzi.

CCHBC razvila se raznim preuzimanjima i Sirenjima. Coca — Colu je u Hrvatskoj pocela puniti
zagrebacka organizacija SOUR Slovin jo§ 1968. godine a 1989. godine je osnovana
organizacija IBP Zagreb, koja je preuzela SOUR Slovin. IBP Zagreb privatizacijom postaje
Coca-Cola Bottlers d.d. 1995. godine Coca-Cola Bottlers d.d. prosiruje svoj poslovni projekt u
srednjoj Europi te je naziv organizacije promijenjen u Coca-Cola Amatil Croatia d.d. U okviru
daljnjih ulaganja, 1996. godine izgradena je i nova punionica u Solinu. 1998. godine Coca—
Cola Beverages je preuzela cijeli Amatil sustav i preimenovala tvrtku u Coca-Cola Beverages
Hrvatska d.d.. 2000. godine Coca—Cola Beverages Hrvatska d.d. postaje dio tvrtke Coca-Cola
Hellenic Bottling Company ¢ije je sjediSte u Ateni (Grcka). 2008. godine Coca-Cola Beverages
Hrvatska d.d. mijenja ime u Coca-Cola HBC Hrvatska d.0.0. i izuzetno je vazna za cijeli sustav

Hellenic-a.

Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.0. je dobitnica brojnih nagrada a za istaknuti su :

1. Europska nagrada za drustveno odgovorno poslovanje za Hrvatsku
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2. Klju¢na razlika

3. Indeks DOP

4. Dr. Ivan Sreter

5. Zlatni indeks

6. Top 5 poslodavaca partnera

7. Nagrada za korporativnu drustvenu odgovornost

8. Volonter godine.

3.2. Organizacijska i kadrovska struktura

Organizacijska struktura CCHBC odredena je djelatnoséu kojom se organizacija bavi. Clanovi
uprave svi su direktori/ce odjela na celu s generalnom direktoricom kojoj odgovaraju za
poslovanje svojih odjela. Unutar svakog odjela napravljena je podjela na sluzbe.
Organizacijska struktura CCHBC obuhvaca slijedece odjele :
1. Odijel za prodaju
Odjel za marketing
Odjel za poslovna rjesenja i sustave
Odjel za operativne poslove
Odjel za financije
Odjel za pravne poslove
Odjel za ljudske potencijale i

© N o g B~ WD

Odjel za komunikacije i odnose s javnoscu.

Odjel za prodaju zaduzen je za prodaju proizvoda CCHBC na podrudju cijele Hrvatske tako $to

pokriva Cetiri prodajne regije: Zagreb, Slavoniju, Dalmaciju, te Istru i Kvarner.

Odjel za operativne poslove obuhvaca cijeli niz sluzbi a medu najvaznijima za istaknuti su
proizvodnja i logistika. U skladu s time, definirane su i funkcije navedenog odjela.

Punionica u Zagrebu odgovorna je za proizvodnju i distribuciju 75 posto ukupne koli¢ine
gaziranih napitaka u Hrvatskoj. U procesu proizvodnje vaznu ulogu ima sluzba osiguranja
kvalitete. Osiguranje kvalitete odvija se na nekoliko razina pocevsi od osiguranja kvalitete
samih uvjeta proizvodnje, preko osiguranja kvalitete sirovina, osiguranja kvalitete samih

napitaka pa sve do osiguranja kvalitete ambalaze odnosno sve u skladu s medunarodnim
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standardima ISO 9001 i ISO 22000 kao i CCHBC Politikom kvalitete i zdravstvene ispravnosti

hrane. Distribucijski centri smjesteni su u Zagrebu, Pozegi, Rijeci, Zadru, Solinu i Metkovicéu.

Osnovni zadatak marketinga je provodenje promidzbenih aktivnosti a sve uz odobrenje The
Coca Cola Company. To ukljucuje kreiranje promotivnih materijala, organiziranje raznih
promocija, nagradnih igara i sl. Od izuzetne je vaznosti pracenje trzista te pracenje uspjeha i
razvoja svake pojedine robne marke, a kako bi se ciljano mogle provoditi akcije u svrhu

poboljsanja plasmana pojedinog proizvoda na trzistu.

Financije obuhvacaju sluzbe za komercijalne i operativne financije, sluzbe za unutarnji nadzor
1 upravljanje porezima kao i sluzbe za financijski nadzor i poslovno planiranje. ZaduZeni su za

pozitivno financijsko poslovanje CCHBC.

Odjel za ljudske potencijale bavi se profesionalnom selekcijom prikupljanja i prepoznavanja
potencijalnih kadrova, razvojem zaposlenika na podru¢ju klju¢nih, opéih kompetencija i
stru¢nih znanja uz poseban naglasak na razvoj voditeljskih kadrova, nagradivanjem, radnom

uspjesnosti 1 sl.

Odjel za komunikacije i odnose s javnos¢u bavi se komunikacijom sa svim zainteresiranim
stranama CCHBC — 0dnosno s kupcima, potrosa¢ima, civilnim drustvom, Vladom i zajednicom
kao cjelinom, ali i zaposlenicima. Za istaknuti je niz priznatih nagrada koje je Coca-Cola dobila

za drustveno odgovorno poslovanje.

CCHBC zaposljava 623 stalnih zaposlenika a taj broj moze u ljetnim mjesecima porasti na oko
700 zaposlenika. Ti dodatni zaposlenici vrijeme i sa krajem sezone, uglavnom krajem rujna
odlaze. Od 623 zaposlenika u CCHBC njih 65 ima ugovor na odredeno vrijeme i prevladavaju
muskarci odnosno njih 492. To je posljedica, kako je ranije navedeno, djelatnosti kojom se
CCHBC bavi, uglavnom u prodaji i proizvodnji. U tablici 1. prikazan je omjer zaposlenika u

CCHBC prema spolu i tipu ugovora.
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Tablica 1.: Zaposlenici prema spolu i tipu ugovora

Tip ugovora M ya UKUPNO
Neodredeno 444 114 558
Odredeno 48 17 65
Ukupno: 492 131 623

Izvor: Podaci prikupljeni od Odjela za ljudske potencijale, Coca-Cola HBC Hrvatska d.0.0., 2015.

Djelatnost CCHBC takoder odreduje kvalifikaciju zaposlenih. Visoko obrazovani zaposlenici
uglavnom su zaposleni na menadzerskim pozicijama i u odjelu za financije, odjelu za pravne
poslove, odjelu za ljudske potencijale, odjelu za komunikacije i odnose s javnos¢u odnosno u
odjelima koji svojim opisom posla traze visokoobrazovane zaposlenike. U odjelu operativnih
poslova veliki je udio zaposlenika sa srednjom stru¢nom spremom ili nize §to je i o¢ekivano s
obzirom na proizvodne poslove koji su vezani uz odrzavanje ili ¢istocu ili na pomo¢ne poslove

u skladistu.

Tablica 2.: Zaposlenici prema spolu i stru¢noj spremi

Struéna sprema M Z UKUPNO
NSS 8 2 10
NKV 71 5 76
KV 129 9 138
VKV 16 4 20
SSS 164 45 209
VS 21 1 22
VSS 83 65 148
Ukupno: 492 131 623

Izvor: Podaci prikupljeni od Odjela za ljudske potencijale, Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.o., 2015.

3.3. Upravljanje kompenzacijama u poduzecu

Nagradivanje zaposlenika u CCHBC pocinje placom koju mjesecno prima svaki zaposlenik.
Plac¢e su odredene procjenom radnih mjesta i dobiju se tako da se zajamcena placa koja je
jednaka za sve zaposlenike mnozi s koeficijentom sloZenosti poslova koji se odreduje

procjenom radnih mjesta. Placa zaposlenika uvijek je ugovorena u bruto iznosu i jednaka je za
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sve zaposlenike koji se nalaze u radnom odnosu na istom radnom mjestu unutar organizacije.
Vazan je podatak da Coca-Cola jo§ od 1984 god. nije zakasnila s isplatom placa svojim
zaposlenicima. Varijabilne place isplacuju se u pojedinim odjela unutar CCHBC. Sustavi
varijabilnih pla¢a kreirani su prema potrebama pojedinih odjela kojima su namijenjeni, a sa
svrhom poticanja zaposlenika na ostvarivanje ciljeva kljuénih za organizaciju. CCHBC
konstantno radi na poboljSanju uvjeta svojih zaposlenika i poboljSanju svog poslovanja pa je
tako u planu uvodenje varijabilnih pla¢a za sve odjele unutar CCHBC. Kao i ve¢ uvedene

varijabilne place 1 nove ¢e pokusati raditi na poboljSanju poslovanja CCHBC.

U CCHBC se, kada se govori o bonusima i jednokratnim nagradama, razlikuju menadzerske
pozicije od ostalih pozicija koje zaposlenici mogu imati. Prema toj podjeli se i programi bonusa
razlikuju. Bonusi koji se odnose na menadzerske pozicije razlikuju se po ,,menadZerskim
nivoima“. Tako zaposlenici na nizim menadzerskim pozicijama mogu participirati samo u
godi$njim programima bonusa u CCHBC, a na vi§im menadzerskim pozicijama mogu uz
godiSnje participirati 1 u trogodiSnjim programima bonusa. Ciljevi participiranja u
jednogodisnjim bonusima Su potaknuti zaposlenike na izvanredna postignuc¢a i nagraditi
zaposlenike za ispunjenje planiranih zadataka i uspjeSnost u odradivanju iznad postavljenoga.
Razlika izmedu jednogodiSnjeg 1 trogodiSnjeg programa bonusa je taj da se trogodiSnjim
programom Zzeli jo§ 1 vezati kljucne zaposlenike za organizaciju. Tako se odlaskom iz

organizacije u vremenu trajanja programa gubi pravo na bonus na kraju razdoblja od tri godine.

Svi ostali zaposlenici u CCHBC nagraduju se drugim programima. Oni su ili tromjesecni,

polugodisnji, godisnji ili jednokratni odnosno onda kada se i dogode.

Tako u CCHBC postoje ,.kvartalne nagrade. Kvartalne nagrade daju se zaposlenima u CCHBC
za iznimne poslovne rezultate i odnos prema poslu odnosno za zaposlenike koji se uz konkretan
ili pojedinci. Iznos kvartalne nagrade odreden je procedurom kvartalnih nagrada. Uvijek je i za
sve zaposlenike taj iznos isti. O zaposlenicima koji dobivaju kvartalne nagrade odlucuje se na
zajednickom sastanku na temelju nominacija. Nominacije su uvijek u pisanoj formi, trebaju biti
zaprimljene do odredenog datuma za svaki kvartal. Nominacije prilazu rukovoditelji odjela.
Broj zaposlenika koji mogu biti nagradeni na kvartalnoj razini ogranicen je na maksimalno 10

zaposlenika. Kvartalni pobjednici konkuriraju za izbor glavne godisnje nagrade.
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,Godisnja nagrada® dodjeljuje se jednom zaposleniku koji je u toku godine bio nagraden
,kvartalnom nagradom®. Nagrada zaposleniku/ci godine sastoji se od nagradnog putovanja u
odredenom brutto iznosu i pokrivenim troSkom deparca a svi iznosi su odredeni Procedurom

godisnje nagrade.

»Polugodisnje nagrade“ dodjeljuju se u Cetiri kategorije. Svaka od kategorija ima zadane
elemente 1 obrasce ponasanja koje zaposlenici moraju ispuniti da bi bili nominirani.
Nominacije, isto kao i u slu¢aju ,,kvartalnih“ nagrada trebaju biti u pisanoj formi, trebaju biti
zaprimljene do odredenog datuma. Razlika je u tome tko moze nominirati zaposlenika i u onima
koji donose odluku o zaposlenicima koji ¢e biti nagradeni. Nominirati zaposlenika moze bilo
koji drugi zaposlenik CCHBC bez obzira na poziciju. Ovaj sustav zabavnog je karaktera i $to
je jako vazno rije¢ je o nagradivanju koji nije moguce izmjeriti no svakako vrijedan za
poslovanje. O nagradenima odlucuje zajednicki tima sastavljan od predstavnika zaposlenika,

predstavnika sindikata i predstavnika menadzmenta.

Elementi o kojima treba voditi ra¢una kod nominacija za sve navedene nagrade su: rezultati
rada za proteklo razdoblje, zalaganje na poslu, odnos s kolegama, odnos s pretpostavljenim
rukovoditeljem, inovativnost, motivacija, nain komuniciranja, suradnja sa ostalim
organizacijskim dijelovima, timski rad. Za rukovoditelje/voditelje koji nisu na menadzerskim
pozicijama dodatni kriteriji za nagrade su uspjesnost timova kojima su rukovodili u navedenom

razdoblju, na¢in rukovodenja ljudima, te razvoj zaposlenih.

U jednokratne nagrade u CCHBC spadaju nagrade za inovativna rjeSenja i tzv. brze nagrade.

Procedura nagradivanja za inovacije namijenjena je svim zaposlenima tako S$to isti za
sudjelovanje u programu nagradivanja inovativnih rjeSenja mogu prijaviti svoje inovativno
rjesenje, inovativno rjeSenje svoga tima i/ili kolege/a na svim razinama u svim organizacijskim
dijelovima CCHBC, a da su najmanje 1 mjesec neprekidno zaposleni u organizaciji. Za nagradu
se mogu prijaviti sva inovativna rjeSenja, bilo da su za njih zasluZni pojedinci ili timovi. Broj
prijava je neogranic¢en. Prijedlozi moraju bit detaljno 1 argumentirano obrazloZeni. Komisija je
duzna u roku od 45 dana dostaviti predlagacu svoj odgovor (prihvat ili odbijanje prijedloga).
Komisija donosi svoj odgovor isklju¢ivo na temelju konsenzusa. Ovisno o obliku inovativnog

rjeSenja nagrade su jednokratna isplata odredenog broja neto placa zaposlenika. Sustav brzih
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nagrada je uspostavljen jer se pokazala potreba za sitnim nagradama kojima ¢e neposredni
rukovoditelj moci nagraditi svoga zaposlenika za dnevni u¢inak koji ¢e biti iznad ocekivanog
ucinka i pokazao se jako ucinkovit. NajceS¢e se koriste ulaznice za kino te bonovi za

parfumerije, knjizare i sli¢ne trgovine.

Za sve navedene nagrade izuzev brzih nagrada je zajednicko da se ime i slika nagradene osobe

uz kratak sazetak javno objavljuje u internim medijima organizacije.

Posebne pogodnosti u CCHBC uglavnom se odnose na koriStenje mobitela i automobila za
zaposlenike u poslovne i/ili privatne svrhe. Mobilni telefoni i odredeni limit daju se
zaposlenicima na odredenim radnima mjestima. PotroS$nja do odredenog limita se ne kontrolira
1 zaposlenik moze iznos koristiti 1 u privatne i u poslovne svrhe. Limiti se razlikuju ovisno o
slozenosti poslova pojedinih radnih mjesta i o vaznosti radnih mjesta. Sve vise od odobrenog
limita se zaposleniku obustavlja kod obracuna place, osim iznimno ako rukovoditelj odobri ako
zaposlenik ima opravdan razlog. Automobili se, isto kao i mobiteli dodjeljuju na koriStenje
zaposlenicima na odredenim radnim mjestima. U CCHBC razlikuju se automobili za poslovne
svthe 1 u tom slu¢aju ne mozemo govoriti o posebnoj pogodnosti za zaposlenike, jer je
automobil dodijeljen istima radi olakSavanja obavljanja posla i automobili koji se daju
zaposlenicima kao dio beneficija koje dobivaju zaposlenici u CCHBC na pojedinim pozicijama
u svrhu poslovnog, ali 1 privatnog koriStenja. Jo§ neke od posebnih pogodnosti na koje imaju
pravo zaposlenici u CCHBC su privremeni smjestaj za zaposlenike na odredenim zadacima u
drugim gradovima, troskovi selidbe ukoliko je ista nastupila zbog potreba posla, popusti u

odredenim trgovinama, i sl.

Sve navedene nagrade osim mobitela i telefona prema ranije navedenoj podjeli nagrada
odnosno kompenzacija spadaju u izravne materijalne nagrade odnosno kompenzacije.

Od neizravnih materijalnih kompenzacija koje CCHBC daje svojim zaposlenicima moZemo
istaknuti stipendije i Skolarine, pla¢ene dopuste i slobodne dane, godiSnje odmore, regrese i
bozi¢nice, jubilarne nagrade, te sistematske preglede. Stipendije i Skolarine dobivaju
zaposlenici po odredenim kriterijima u djelomi¢nom ili punom iznosu. Ovisno o iznosu koji
zaposlenici dobiju, CCHBC ih moze vezati na ,,vjernost* na odredeni broj godina. Na plac¢ene
dopuste i slobodne dane zaposlenici imaju pravo prema Kolektivnom ugovoru za odredene

,,posebne dane u njihovim Zivotima kao $to su rodenje djeteta, vjencanje, smrt u obitelji i sl.
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Ekstra dane godisnjih odmora od onih propisanih zakonom o radu ali ne vise od 27 dana
zaposlenici dobivaju na temelju odredenih kriterija koji su propisani Kolektivnim ugovorom, a
uglavnom su to: stru¢na sprema, slozenost posla, jubilarni staz, smjenski rad. Regres 1 bozi¢nicu
dobivaju svi zaposlenici CCHBC prema odredenim kriterijima propisanim Kolektivnim
ugovorom (tako npr. u slucaju boziénice, istu dobivaju samo zaposlenici koji su minimalno 6
mjeseci zaposleni u organizaciji zaklju¢no s mjesecom u kojem se bozi¢nica isplacuje). Iznos
regresa i bozi¢nice propisan je Kolektivnim ugovorom i isti je za sve zaposlenike. Pravo na
jubilarne nagrade imaju zaposlenici koji navrse 10, 15, 20, 25 ili viSe godina staza u
organizaciji. Uz nov¢ane nagrade propisane Kolektivnim ugovorom zaposlenici dobivaju i

simboli¢ne poklone koji simboliziraju njihovu lojalnost organizaciji.

U CCHBC medu vazne nefinancijske kompenzacije spadaju osobni razvoj te mogucnost
napredovanja koriste¢i uspjeSan alat za razvoj ljudi pod nazivom PDF. PDF ili People
development forum ukljucuje pracéenje radnog ucinka i pojedinacnog razvojnog plana.
Grupacija u Hrvatskoj podruznici ima jedan od najvec¢ih postotaka unutraS$njih promaknuca

zaposlenika medu svim zemljama.

Vazno je naglasiti da je CCHBC nekoliko godina zaredom obnovila certifikat Poslodavac

partner te time potvrdila da ispunjava sve uvjete u pogledu upravljanja ljudskim potencijalima.
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4. ZAKLJUCAK

Da bi organizacija bila uspjesna neophodni su joj zadovoljni zaposlenici, a zaposlenici ¢e biti
zadovoljni ukoliko ¢e biti adekvatno nagradeni. Stoga za svaku organizaciju od presudne je
vaznosti ,,ispravno motivirati svoje zaposlenike. Dobro motiviran i nagraden zaposlenik davati

¢e iznad svojih moguénosti i doprinositi ¢e organizaciji U realizaciji postavljenih ciljeva.

Vazno je istaknuti da svaka organizacija treba izgraditi ,, Svoj “ sustav nagradivanja zbog
razlicitosti koje svaku organizaciju karakteriziraju. Elementi sustava nagradivanja mogu i
trebaju biti razliciti 1 medu pojedinim odjelima/sektorima unutar organizacije. Tako ¢e se na

najbolji nacin potaknuti rad na kljuénim elementima poslovanja.

lako je CCHBC svoj sustav u odnosu na mnoge druge organizacije koje djeluju unutar
Republike Hrvatske dovela na zavidan nivo, potrebno je i dalje osluskivati potrebe svojih
zaposlenika buduci se potrebe odnosno i motivacijski faktori mijenjaju. Vazno je da se sve

promjene uvode na vrijeme i s dovoljno reda i strukture da bi ih zaposlenici prepoznali i cijenili.

Bez obzira na nedostatke, trud uloZen u izgradnju kvalitetnog sustava nagradivanja prepoznali
su zaposlenici CCHBC, pa tako isto ima ve¢ velik broj ,,zaposlenika kvartala®, ,,jubilaraca‘ i
zaposlenika koji su uveli inovacije ¢ije fotografije i doprinose ostali zaposlenici mogu pratiti

preko internih komunikacijskih kanala .
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SAZETAK:

Teska gospodarska situacija u Hrvatskoj, pa i dobrim dijelom svjetsko gospodarstvo naglasilo
je vaznost upravljanja kompenzacijama odnosno sustava nagradivanja u pojedinim
organizacijama. Sukladno tome provedeno je znanstveno istrazivanje o upravljanju
kompenzacijama u poduzeéu Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.0.

lako je Coca-Cola HBC Hrvatska d.0.0. svoj sustav nagradivanja u odnosu na mnoge druge
organizacije koje djeluju unutar Republike Hrvatske dovela na zavidan nivo, potrebno je i dalje
osluskivati potrebe svojih zaposlenika buduci se potrebe i motivacijski faktori mijenjaju. Vazno
je da se sve promjene uvode na vrijeme i s dovoljno reda i strukture da bi ih zaposlenici

prepoznali i cijenili.

Klju¢ne rijeci; upravljanje kompenzacijama, motivacijski faktori, ljudski resursi.

SUMMARY:

Difficult economic situation in Croatia, and in the economy around the world highlighted the
importance of management compensation, reward system in different organizations.
Accordingly, carried out scientific research on management compensation in organization
Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.0.

Although Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.0. is its own reward system compared to many other
organizations operating in the Republic of Croatian led to a higher level, it is necessary to
continue to monitor the needs of all employees because future needs and motivational factors
can and will change. It is important that all changes are on time, structured to make them

recognize and appreciate by each employee.

Keywords; management compensation, motivational factors, human resources
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