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1. UvOD

1.1. Problem istraZivanja

U danasnje vrijeme svjedoci smo velikih promjena koje se dogadaju u menadzmentu, odnosno u
vodenju poslovanja. Sve viSe dolazi do susreta sa situacijama koje su u proslosti bile veoma
rijetke, moze se re¢i da cak nisu ni postojale. Okolina koja je veoma dinamicna, turbulentna i
puna iznenadenja za poslovni svijet razvija razliite reakcije organizacija na novonastale
promjene. Najznacajnije je pritom stavljanje sve veceg naglaska na stilove vodstva koji se u

velikoj mjeri razlikuju od onih koji su se prakticirali u proglosti.*

Pojam vodstva seze u daleku proslost. Tako se najraniji tragovi tog termina mogu pronaci i u VL.
stolje¢u pr. Kr. kada je Lao Tzu, kineski filozof i osniva¢ taoizma rekao da je ,,...voda
najuspjesniji kada ljudi jedva znaju da postoji. Kada je njegov posao zavrSen, a njegov cilj
ostvaren, ljudi ¢e osjecati da su to postigli sami.“ U vrijeme Rimljana postojao je pojam pater
familias koji je oznacavao osobu u obitelji koja je imala ulogu vode, dok je u feudalizmu vodstvo

bilo odredeno ,,plavom krvi i genima“ §to je ujedno bio 1 simbol aristokracij e

Vodstvo se moze definirati na razne nacine. Medutim, osnovna definicija vodstva kaze kako je
ono proces utjecaja na aktivnosti pojedinca ili grupe pri ¢emu se ocekuje postizanje odredenih
ciljeva u razli¢itim situacijama. Prema navedenoj definiciji proces vodstva se sastoji od cetiri
kljucne varijable, a to su: voda, sljedbenici, ciljevi 1 okolina. Temeljna zada¢a vodstva ogleda se
u pronalazenju i odrzavanju ravnoteZe izmedu navedenih varijabli $to je moguce ako voda ima
odredene sposobnosti i mo¢.® Ranije se vodenje temeljilo na kontroliranju kako ljudi tako i
radnog procesa, dok je danas osnova uspjeSnog vodstva 1 poslovanja participacija zaposlenih,

odnosno njihova sloboda da svoje sposobnosti i znanja iskoriste na najbolji moguéi na¢in.*

! Certo S., Certo T. (2006.): Moderni menadzment, MATE, Zagreb, 10. izdanje, 369.str.

2 Vrdoljak-Raguz I., Jelenec L., Podrug N. (2013.): Izvori konkurentske prednosti u XXI. stolje¢u, Sveugiliste u
Dubrovniku, Dubrovnik, 125.str

¥ Buble M. (2006.): Osnove menadzmenta, Sinergija, Zagreb, 309.str.

* Certo S., Certo T. (2006.): Moderni menadzment, MATE, Zagreb, 10.izdanje, 369.str.



Zaposlenici su danas jedan od najvaznijih resursa organizacije te stoga zahtijevaju i najvecu
pozornost prilikom kreiranja nac¢ina vodenja poduzeéa. Veoma je vazno istaknuti kakvog vodu
oni zele, pri ¢emu je idealan voda onaj koji je iskren, kompetentan, onaj koji ima dugorocne
poglede te potiCe svoje podredene na ostvarenje ciljeva. Do velikih ostvarenja ne dolazi
menadzer sam nego na temelju postignuc¢a njegovih sljedbenika, odnosno podredenih, koja su

neophodna za stvaranje osnovne vizije poslovanja.’

Koliko su ljudski potencijali znacajni u poslovanju pokazala su i neka istrazivanja provedena u
prvoj polovini 20. stoljeca, koja su upozorila na vaznost gledista, grupa, motivacije, neformalnih
odnosa, stila vodstva i sl. Jo§ ranije, u 18. stoljeu, Adam Smith je u svojim djelima isticao
vaznost obrazovanja pojedinaca za drustvo u cjelini. U 19. stolje¢u, Karl Marx je u analizi faktora
proizvodnosti na prvo mjesto stavio stru¢nost radnika, a svestrani razvoj ¢ovjeka je uz znanje i
znanost smatrao najbitnijom proizvodnom snagom drustva. Medutim, tek se u novije vrijeme

ljudskim potencijalima pocinje pridavati sve ve¢i znacaj 0
Organizacije mogu imati visoku u¢inkovitost iz razli¢itih razloga:
1. Tehnickih - mogu posjedovati najbolje strojeve i najmoderniju opremu

2. Ekoloskih - mogu biti strateSki smjeStene izmedu izvora ulaznih resursa 1 trziSta na koje

plasiraju svoje izlazne proizvode
3. Organizacijskih - mozda su razvili posebno kompatibilan sustav za obavljanje posla.

Medutim, uz sve navedeno, kao daleko najznacajniji faktor u ostvarivanju visoke efektivnosti
organizacije istie se motivacija Zaposlenika.7 Pritom se najceSce postavlja pitanje o nacinu
motiviranja zaposlenika i njihovu poticanju na ostvarenje ciljeva i bolje funkcioniranje poduzeca.
Sami menadzeri danas sve viSe shvacaju da je osnova njihovog posla pronaci najbolje ljude,
motivirati ih na adekvatan nacin te ih pustiti da svoj posao rade na vlastiti na¢in, odnosno 0naj

koji oni smatraju najboljim.

> Kouzes J.M.; Posner B.Z. (1987.): The leadership challenge, Jossey-Bass Publishers, San Francisco, 1.-7. str.

® Jambrek I., Peni¢ Ivica I. (2008.): Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeé¢ima — ljudski faktor, motivacija
zaposlenika kao najvazniji ¢imbenici uspjesnosti poslovanja poduzec¢a, Zbornik Pravnog fakulteta SveuciliSta u
Rijeci, v.29, br.2, 1184. str.

" Katz D., Kahn L. R. (1967.): The Social Psychology of Organizations, Wiley, 3.izdanje, 336.str.



Temeljni zadatak upravljanja ljudskim potencijalima postaje, nakon pronalazenja pravih ljudi,
uciniti ih sposobnima za zajednicki i uspjesan rad, odnosno da se uspjesno nose sa problemima
koji se ispred njih postavljaju te da njihova snaga bude djelotvorna, a slabosti nebitne. Sposoban
covjek ne smije se uciniti slabim ni nesigurnim, jer u tim faktorima lezi trajan izvor
nezadovoljstva i izravna prijetnja ljudima Kkoji su zaposlen u organizaciji, kao i samoj

organizaciji.®

Kada se govori o motivaciji prvenstveno se paznja skre¢e na uzrok odredenog ponasanja ¢ovjeka,

.. . .o g . . oy Y o . )
odnosno nastoji se definirati §to to pojedinca stimulira ili potic¢e da se ponasa na odredeni nacin.

U literaturi postoje brojne definicije motivacije. Tako Beck motivaciju definira kao teorijski
pojam koji objasnjava zasto ljudi izabiru odredeni nadin ponasanja u odredenim okolnostima.
Buble motivaciju definira kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje
ljudi. Lindner smatra da je motivacija psiholoski proces koji tumaci svrhu i smjer ponasanja
pojedinaca. Uz to istice da je motivacija unutarnja sila koja pokreée pojedince da ostvare osobne i
organizacijske ciljeve. Mullins iznosi da je motivacija u osnovi, usmjerenost i ustrajnost
pojedinca u odredenom djelovanju. Motivacija se bavi pitanjem zaSto ljudi izabiru odredeni
pravac djelovanja, radije nego neki drugi, i zasto ustraju u izabranom pravcu djelovanja, ¢esto i
tijekom duzeg vremenskog perioda i usprkos potesko¢ama i problemima. Robinss (1995) pak
navodi da bismo motivaciju mogli definirati kao svojevrsno vanjsko ponaSanje odnosno kao
spremnost da se neSto ucini i da je uvjetovana pogodnosc¢u te radnje da zadovolji odredenu
potrebu pojedinca, dok Bahtijarevié-Siber motivaciju objasnjava kao zajedni¢ki pojam za sve
unutarnje faktore koji konsolidiraju intelektualnu 1 fizi€Cku energiju, iniciraju 1 organiziraju

individualne aktivnosti, usmjeravaju ponaSanje te mu odreduju smjer, intenzitet i traj anje.lo

8 Jambrek 1., Peni¢ Ivica I. (2008.): Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeé¢ima — ljudski faktor, motivacija
zaposlenika kao najvazniji ¢imbenici uspjesnosti poslovanja poduzeca, Zbornik Pravnog fakulteta Sveucilista u
Rijeci, Vol.29 No.2, 1195.-1197. str.

° Porter W. L., Bigley A. G., Steers M. R. (2003): Motivation and Work Behaviour, McGraw-hill, 7. izdanje, 1.str.
19 Bakoti¢ D., Bogdanovié V. (2013): Veza izmedu obuke zaposlenika i motivacije za rad, Prakti¢ni menadzment,
Vol. 1V, br. 2, str. 67-71., dostupno na: hrcak.srce.hr/file/175433



Motiviranjem se pojedinci poti¢u na prevladavanje izazova i prepreka u ostvarivanju ciljeva.
Najlakse je motivirati one pojedince koji su usmjereni na velika postignuca, koji Zele Sto vise se
razvijati i rasti te na taj naGin podizati svoju ljestvicu uspjeha.’! Sto voda bolje razumije
ponasanje Clanova organizacije, to ¢e bolje moc¢i utjecati na ponaSanje podredenih i1 uciniti ga
dosljednijim s ostvarivanjem organizacijskih ciljeva. Prema tome, motiviranje c¢lanova

organizacije klju¢ je uspjeha u postizanju organizacijskih ciljeva.

1.2. Predmet istrazivanja

Predmet istraZivanja ovog rada je teorijsko i empirijsko istrazivanje povezanosti stilova vodstva i

motivacije u poduzeéu Purex d.o.o.

U teorijskom dijelu pojmovno su se definirali menadzment, vodstvo te stilovi i modeli vodstva, a

detaljno se objasnila i motivacija te sadrzajne i procesne teorije motivacije.

Empirijski dio rada odnosi se na istrazivanje znacenja, vaznosti i ovisnosti stilova vodstva i

motivacije zaposlenika u proizvodnom poduzecu Purex d.o.o.

Osnova rada je definirati da 1i postoji odredena ovisnost izmedu stilova vodstva i motivacije

zaposlenika navedenog poduzeca.

1.3. Istrazivac¢ke hipoteze

Na temelju postavljenog problema i predmeta istrazivanja moguce je postaviti glavnu hipotezu:

H1: Postoji ovisnost izmedu stilova vodstva 1 motivacije zaposlenih u proizvodnom poduzecu

Purex d.o.o.
Na temelju glavne hipoteze testirale su se i tri pomoc¢ne hipoteze, a to su:

HI1.1. Postoji povezanost izmedu eksploatatorsko — autoritativnog stila vodstva i motivacije

zaposlenih u poduzeé¢u Purex d.o.o.

! Davis K., Newstrom J.W. (1989.): Human behavior at work, McGraw-hill, USA, 8. izdanje, 103. str.
12 Certo S., Certo T. (2006.): Moderni menadzment, MATE, Zagreb, 10. izdanje, 382.str



Eksploatatorsko — autoritativan stil vodstva takoder moze utjecati na radnu angaziranost
zaposlenika. Ovaj stil vodstva ukljucuje cjelokupnu kontrolu zaposlenika koji su pod pristiskom
vode, rade sa strahom i prijetnjama te sukladno tome postizu brze rezultate s obzirom na vecu

radnu angaziranost. Sve odluke kod ovog stila donose se na vrhu. B

H1.2. Postoji povezanost izmedu benevolentno — autoritativnog stila vodstva i motivacije

zaposlenika u poduzecu Purex d.o.o.

Benevoletno — autoritativan stil vodstva pruza zaposleniku osjecaj odgovornosti za izvrSenje
radnih zadataka, te donoSenje nekih rutinskih odluka. Vode istodobno potpuno kontroliraju
zaposlenika i1 njegov rad §to u konacnici treba rezultirati povecanjem zadovoljstva zaposlenika

kao i njihove motivacije za rad.**

H1.3. Postoji povezanost izmedu participativnog stila vodstva menadzera i1 motivacije

zaposlenika u poduzecu Purex d.o.o.

Participativni stil vodstva potice sudjelovanje zaposlenika u donoSenju odluka S§to utjeCe na
povecanje stupnja motivacije zaposlenika. Participativan stil podrazumijeva potpuno povjerenje u
svoje zaposlenike i donosenje odluka na svim razinama hijerarhije $to moze pozitivno utjecati na

J4 . o e . . l
povecéanje motiviranosti zaposlenika.™

13 Buble M. (2009): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 524.str
 Buble M. (2009): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 524.str
1> Buble M. (2009): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 524.str



1.4. Ciljevi istrazivanja
Temeljni cilj ovog rada je utvrditi meduovisnost stilova vodstva i motivacije zaposlenika u

poduzecu Purex d.o.o.

Putem postavljenog problema i predmeta istrazivanja te istrazivackih hipoteza nastojalo se

pokazati koliko je znacajna povezanost odredenog stila vodstva i motivacije zaposlenih.

Empirijsko istrazivanje provedeno je na uzorku zaposlenika poduzeca Purex d.o.0. Na taj nacin
donesen je kvalitetan sud o povezanosti istrazivanih fenomena o kojima uvelike ovise poslovni

rezultati poduzeca.

Osnovni cilj teorijskog dijela ovog rada je pruzanje detaljnog prikaza postojecih teorija o

stilovima vodstva i motivaciji zaposlenika.

1.5. Metode istraZivanja

Kako bi se prikupile potrebne informacije, te kako bi dobili odgovore na postavljene hipoteze,

koriStene su razli¢ite znanstvene metode istrazivanja.
Za potrebe empirijskog dijela rada koristila se metoda anketiranja.

Metoda anketiranja predstavlja postupak kojim se na temelju anketnog upitnika istrazuju i
prikupljaju informacije, stavovi i miSljenja o predmetu istraZivanja. Ova metoda je pouzdana u
tolikoj mjeri u kolikoj su mjeri pouzdane same informacije prikupljene tom metodom. Razlikuju
se dva znacenja ankete. U Sirem smislu ona predstavlja istraZzivacki postupak kojim se direktno
prikupljaju podaci i informacije o ekonomskim, sociolo§kim, demografskim, psiholoSkim i
drugim osobinama skupine ljudi ili drustvene zajednice. U uZem smislu anketa znaci postupak
tijekom kojega se odabranim ispitanicima postavljaju usmeno ili pismeno odredena pitanja, na
koja oni usmeno ili pismeno daju odgovore. Anketni upitnik bit ¢e kreiran na nacin da ce
sadrzavati popis pitanja koja ¢e biti zatvorenog tipa, odnosno sa ve¢ ponudenim odgovorima.
Ovakvim tipom pitanja nastojat ¢e se olakSati ispitanicima kojima ¢e biti lase zaokruziti zeljeni

odgovor nego ga opisivati vlastitim rije¢ima. Osnovna svrha, odnosno cilj ankete bit ¢e dobiti Sto
7



viSe istinitih odgovora, podataka i informacija o predmetu istrazivanja, odnosno percepciji

zaposlenika o stilovima vodstva menadzera.'®

U teorijskom dijelu istrazivanja koriStene su statisticke metode obrade podataka, a to su

sljedece:'’

* Induktivha metoda — na temelju pojedinacnih ili posebnih ¢injenica dolazi se do opéih

konstatacija, odnosno zakljuc¢aka o opéem sudu

» Deduktivna metoda — predstavlja nacin zaklju¢ivanja u kojem se iz opc¢ih stavova izvode
posebni zaklju€ci i1 pojedina¢ne tvrdnje, omogucava otkrivanje novih spoznaja i dokazivanje

novih ¢injenica te stoga predstavlja veoma znacajnu metodu u znanosti

* Metoda analize i sinteze — analiza ukljuCuje ra$clanjivanje slozenih cjelina na manje,
jednostavnije sastavne dijelove, a sinteza se definira kao spajanje, odnosno sastavljanje
jednostavnijih cjelina u slozene i slozenijih u jo$ sloZenije, povezujuéi izdvojene elemente,

pojave, procese i odnose u jedinstvenu cjelinu u kojoj su njezini dijelovi uzajamno povezani

» Metoda deskripcije — je postupak jednostavnog opisivanja ili ocrtavanja Cinjenica, procesa i
predmeta u prirodi i drustvu te njihovih empirijskih potvrdivanja odnosa i veza, ali bez

znanstvenog tumacenja i objasnjavanja, primjenjuje se u pocetnoj fazi znanstvenog istrazivanja

» Metoda klasifikacije — sistematska i potpuna podjela opéeg pojma na posebne, koje taj pojam

obuhvaca

* Metoda kompilacije — postupak preuzimanja tudih rezultata znanstveno istraZivackog rada,
odnosno tudih opaZanja, stavova, zaklju€aka 1 spoznaja, temelji se na oponaSanju drugih, pri

¢emu se Cesto preuzimaju dijelovi tudih radova

* Metoda komparacije — postupak usporedivanja istih ili srodnih Cinjenica, pojava procesa i

odnosa, odnosno utvrdivanja njihovih sli¢nosti u ponaSanju i intezitetu i razlika medu njima

1¢ Zelenika, R., 1998. Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet Sveuéilista
u Rijeci, Rijeka, 3.izdanje, 366. — 370. str.
17 Zelenika, R., 1998. Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet Sveugilista
u Rijeci, Rijeka, 3.izdanje, 323. — 339. str.



1.6. Struktura diplomskog rada

Diplomski rad je sastavljen od pet cjelina kroz koje se teorijski i empirijski obradila

meduovisnost stilova vodstva i motivacije zaposlenika u poduzecu Purex d.o.o.

U prvom, odnosno uvodnom dijelu rada definiran je problem i predmet istrazivanja, te se
postavila glavna istrazivacka hipoteza uz koju su postavljene i tri pripadaju¢e pomoéne hipoteze.
Zatim su se definirali ciljevi na kojima se temelji rad. Nadalje, iznesene su znanstvene metode

istrazivanja koje su koriStene u ovom radu, kao i struktura odnosno sadrzaj rada.

U drugom dijelu rada definiran je pojam menadzmenta kao i njegove funkcije te su se obradili
teorijski aspekti stilova vodstva 1 njihov utjecaj u uspjeSnom poslovanju poduzeca.. Zatim slijedi

prikaz stilova i modela vodstva te na kraju pojmovno definiranje zadovoljstva zaposlenika.

U trecem dijelu rada teorijski su obradeni aspekti motivacije, pojmovno je odredena motivacija, a
navode se i postojece teorije motivacije. U ovom poglavlju prikazani su i nacini mjerenja

motivacije.

Cetvrti dio rada odnosi se na empirijsko istrazivanje. U njemu je obja$njeno osnivanje poduzeca
Purex d.o.0. te njegov razvoj. Isto tako iznesene su i osnovne karakteristike zaposlenika poduzeca
na temelju podataka koji su se prikupili anketiranjem, te na kraju utjecaj stilova vodstva na

motivaciju u navedenom poduzecu.

U petom, zavr$nom dijelu rada nalazi se zakljucak diplomskog rada, odnosno prikazane su
spoznaje do kojih se doslo na temelju provedenog istrazivanja. Na kraju je prikazana koriStena

literatura, popis tablica i grafikona, te anketni upitnik kao prilog radu.



2. TEORIJSKE ODREDNICE STILOVA VODSTVA MENADZMENTA

2.1. Definicija i osnovne funkcije menadZmenta

Menadzment je veoma kompleksan pojam u definiranju. Sama rije¢ menadZment se u svom
znacenju preklapa sa rijeCima poput organizacije, vodenja, nadzora i sl. Menadzment se Cesto
definira kao podsustav organizacije, odnosno kao njen kostur, koji joj omogucava efikasno
funkcioniranje. Klju¢ni zadatak menadZzmenta je uspostavljanje adekvatne organizacije koja je
preduvijet izvrSenju odredenih aktivnosti koje sluze ostvarenju postavljenih ciljeva. Isprepletenost
pojma menadzment i pojma organizacije prikazuje kako menadZment ne moZe postojati izvan

organizacije shvaéene u bilo kojem smislu.®

Pojam menadZzmenta takoder se odnosi na proces, nositelje odredenih funkcija, vjestinu,
znanstvenu disciplinu, profesiju, ali i funkciju u poduzeéu. Jedna od mnogih definicija
menadzmenta kaze kako je menadzment proces oblikovanja i odrzavanja okoline u kojoj
pojedinci formirani u grupe efikasno rade na ostvarenju ciljeva. Druga pak kaze kako je
menadZment vjeStina postizanja necega ucinjenog uz pomoc¢ drugih osoba, pri ¢emu menadzer

. .. , 1
usmjerava potrebne operacije u poduzeéu.™

Sve navedene definicije iznjedrile su neke bitne karakteristike menadZmenta, a to su sljedeée:*°

1. rad s drugima i pomocu drugih — nositelji pojedinacnih zadataka

2. ciljevi poduzeéa — determiniraju svrhu i smjer menadzmenta te predstavljaju mjeru
njegove uspjesnosti

3. efikasnost i efektivnost — efikasnost predstavlja odnos izmedu inputa i outputa te
zahtijeva reduciranje troskova, dok efektivnost znaci veli¢inu outputa koju menadzment
mora ostvariti gdje je cilj porast profita

4. ogranieni resursi — resursi koji se primjenjuju u procesima proizvodnje, prijeti im
iscrpljenje 1 otuda potreba za njihovim racionalnim koristenjem

5. promjenjiva okolina — puna raznovrsnih i dinami¢nih promjena, sloZena i neizvjesna

'8 Buble, M. (2006), MenadZment, EFST, Split, 3.str.
9 Buble, M. (2006), MenadZment, EFST, Split, 4.str.
2 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 6.str.
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Obzirom da se menadZment smatra procesom, logi¢no je kako u tom procesu postoje i odredene
aktivnosti. Te aktivnosti predstavljaju funkcije menadzmenta. Prema koncepciji menadzmenta

Koontz/Weihrich (1988.) razlikuje se 5 osnovnih funkcija menadZmenta, a to su:**

1. Planiranje — metoda premos¢ivanja jaza izmedu pozicije u kojoj se poduzece danas nalazi i
one u kojoj se Zeli naci; definira poslovni polozaj poduzeca, pravac djelovanja, ciljeve koje je
potrebno ostvariti i strategije za ostvarenje postavljenih ciljeva

2. Organiziranje — oblikovanje organizacije poduzeca, izbor odgovarajuce organizacijske
strukture, sustava upravljanja i ekonomskih odnosa u poduzeéu

3. Kadroviranje — ima zadatak dodijeliti odredene uloge i zadatke ljudima koji ¢e ih najbolje
obavljati

4. Vodenje — usmjeravanje svih aktera procesa rada prema ostvarenju zeljenih ciljeva

5. Kontroliranje — postupak mjerenja ostvarenja odabranih ciljeva i poduzimanje korektivnih

akcija da se ti ciljevi ostvare

2.2. Osnove vodstva

U danasnje vrijeme svjedo¢imo velikim promjenama u menadZmentu i vodenju poslovanja. Sve
veci naglasak stavlja se na vodstvo, odnosno na menadzerske sposobnosti/vjestine upravljanja
poduzecem. Naime, pojam vodstva seze u daleku proslost. Razni autori bavili su se tim pojmom
1 pokusali ga objasniti pa stoga postoje 1 brojne njegove definicije. Neke od tih definicija navode

se u nastavku.

Vodstvo je sposobnost utjecanja, inspiriranja i usmjeravanja pojedinaca ili grupa prema

postizanju Zeljenih ciljeva.??

Vodstvo je dinamican proces u kojem se angaziraju svi ¢lanovi grupe u ostvarivanju ciljeva grupe

u danoj situaciji.?®

21 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreh, 9.str.
22 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 18.str.
% Buble, M (2006), Menadzment, EFST, Split, 513.str.
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Vodstvo je proces 1 osobina. Pritom proces oznacava usmjerenost na ono Sto voda trenutno radi, a

osobina predstavlja skup karakteristi¢nih obiljeZja pojedinaca koji se doZivljavaju kao vode.?*
Vodstvo je sposobnost privlagenja sljedbenika.?

Sve navedene definicije vodstva medusobno se razlikuju, ali ipak sadrze i neke zajednicke

elemente iz kojih proizlaze Cetiri klju¢ne varijable vodstva, a to su: voda, ciljevi, sljedbenici i

okolina.

VODbA CILJEVI
- Sposobnosti - Ciljevi grupe
- Motivacija - Ciljevi poduzeca
- Mo¢

SLJEDBENICI OKOLINA
- Osobine - Interna okolina
- Znanje i vjeStine - Eksterna okolina
- Motivacija

Slika 1. Kljué¢ne varijable vodstva

Izvor: Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 513.str.

Osnovni zadatak vodstva je pronalazak ravnoteZze izmedu navedenih varijabli te njezino
odrzavanje. Kako je prikazano na slici 1, sposoban voda koji je motiviran 1 koji posjeduje
odredene vjestine, te sljedbenici jednakih karakteristika, koji djeluju u stabilnoj ili turbulentnoj

okolini, glavni su faktor uspjesnog ili neuspjesnog vodstva.?®

% Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 19.str.
% Maxwell C. J. (2003) Razvijte vodu u sebi, V.B.Z. STUDIO, Zagreb, 15.str.
% Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 21.str.
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2.3. Modeli vodstva

Teorija se mnogo bavila vodstvom i njegovim znacenjem. Kao rezultat toga razvilo se mnostvo

modela koji se u literaturi danas objedinjuju u tri osnovne grupe modela vodstva. To su:?’

1. Modeli osohina
2. Bihevioralni modeli

3. Kontigencijski modeli

2.3.1. Modeli osobina

Model osobina predstavlja najstariji model vodstva. Njegov razvoj se odvijao kroz sljedece 3
faze:?®

— teorija velikih ljudi

— rani profil osobina

— suvremeni profil osobina

Teorija velikih ljudi svoja istrazivanja temelji prvenstveno na osobi vode, odnosno na njegovim
osobinama. Ukoliko je Zelio biti uspjeSan, voda je trebao imati urodene osobine. Inteligencija,
osobnost, sposobnost upravljanja, socijalna osjetljivost bile su one osobine koje su otkrivale
potencijalnog vodu. Pojedinci koji nisu posjedovali navedeno izuzimali su se iz procesa
istrazivanja. Osnova ovog modela, zasnovanog na teoriji velikih ljudi, jest da se vode radaju, a ne

stvaraju.

Faza rani profil osobina okarakterizirana je misljenjem teoretiCara da uspjes$ni voda posjeduje
odredene osobine. Prema navedenom, organizacijska uspjesnost ¢e biti mnogo bolja ako se za
vodu odabere osoba sa pozeljnim karakteristikama i kvalitetama. Na kraju se uvidjelo kako ovaj
pristup nije odgovarajuci s obzirom da je mali broj osobina koje bi mogli oznaciti kao zajednicke

svim vodama.

" Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 517. str.
% Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 517. — 520. str.
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Trecu faza razvoja, suvremeni profil osobina, posebno je obiljezio Warren Bennis. Na uzorku od
90 uspjesnih menadzera identificirao je Cetiri grupe kompentencija odnosno zajednickih osobina,
i to:
1. Upravljanje paznjom — kombinacija vizije i jake osobne obveze privlaci druge i inspirira
ih da opaze novi uzrast
2. Upravljanje znacenjem — uspjesni voda posjeduje izuzetnu sposobnost komuniciranja koja
mu sluzi za prikljucivanje drugih s njihovim slucajem
3. Upravljanje povjerenjem — jasna i konstantna usredotoenost na centralne ciljeve
izgraduje povjerenje drugih s obzirom da oni tako sagledavaju polozaj vode

4. Upravljanje sobom — uspjesni vode njeguju svoje prednosti, a uée iz svojih nedostataka

Navedene osobine koriste se za utvrdivanje aspiracija vode. Bennis je predlozio vodama da svoje
organizacije osposobe tako da kreiraju radnu okolinu i radne uvjete u kojoj ¢e se podredeni
osjecati znacajni i potrebni. lako su neke teorije osobina i danas relevantne, teoreticari nisu mogli
objaniti vodenje samo osobinama menadZera. Kasnije je od strane Koontza 1 Weihricha utvrdeno
kako studije nisu bile plodonosan pristup u objasnjavanju vodenja. Naime, ne posjeduju sve vode
svaku osobinu, a i mnoge osobe koje nisu vode takoder mogu posjedovati mnoge ili sve od tih
osobina. Isto tako, ovaj pristup ne daje odgovor u kojoj mjeri osoba treba posjedovati neku od

navedenih osobina.

2.3.2. Bihevioralni modeli

Bihevioralni modeli utemeljeni su na istrazivanju ponasanja vodstva koje rezultira u stilovima
vodstva. Posebno se istrazivao odnos izmedu pojedinih stilova — autokratskog i demokratskog, te
stila orijentiranog ljudima i zadacima orijentiranog stila. Na toj osnovi razvijeni su brojni modeli
koji su se uvijek nalazili na kontinuumu od onog autoritarnog na jednom kraju, preko

demokratskog, do laissez-faire stila na drugom kraju kontinuuma.?®

% Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 521. str.
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Analiza tri navedena klasi¢na stila vodstva prikazana na slici 2 prikazuje njihovu stvarnu

anatomiju.

o el el

Slika 2. Tri klasi¢na stila vodstva

Izvor: Buble, M.(2006), Menadzment, EFST, Split, 521.str.
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Opca karakteristika bihevioralnih modela je da pokuSavaju odrediti najbolji stil vodenja koji bi
bio efikasan u svim situacijama. Obzirom na tu ¢injenicu razvili su se razli¢iti modeli vodstva od

o : oo : 30
kojih ¢e se izdvojiti samo neki. To su:

1) Autokratsko — demokratsko vodstvo
2) Likertovi stilovi vodstva
3) Menadzerska mreza (Managerial Grid)

4) Teorija 3-D

1) Model autokratsko — demokratskog vodstva razvijen je iz Teorije X i Teorije Y.
Teorija X pretpostavlja da ljudima rad nije prirodan i tvrdi kako je ljude potrebno neprestano
usmjeravati. Kod njih izostaje Zelja za odgovornoscu, nisu kreativni i nemaju Zelju za rjeSavanje
problema poduzeca, motivirani su novcem, a sigurnost im je iznad svega. S druge strane, Teorija
Y pretpostavlja da su ljudi kreativni , te da ih se ne mora striktno kontrolirati ukoliko su ispravno
motivirani. Teorija X daje model vodstva prema kojem se voda predstavlja kao tvrdokorni
autokrata koji podrzava Cvrstu kontrolu primjenom sustava nagrada-kazna. Nasuprot tome,
Teorija Y daje demokratski model vodstva prema kojem je voda benevolentan i participativan s

uvjerenjem u samokontrolu zaposlenih.

2) Likertovi sustavi vodstva temelje se na empirijskim istrazivanjima usmjerenim na utvrdivanje
karakteristika menadZmenta u uspje$nim i neuspje$nim poduzec¢ima. Na temelju rezultata koje je

dobio istrazivanjem Likert je razradio model stilova vodstva, a nazvao ih j e

o Eksploatatorsko — autoritativan stil vodstva
o Benevolentno — autoritativan stil vodstva
o Konzultativan stil vodstva

o Participativan stil vodstva

% Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 522. - 523. str.
%1 Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 524. str.
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Kod Eksploatatorsko — autoritativnog stila sve odluke u poduzec¢u se donose na vrhu. Podredeni
su prisiljeni raditi sa strahom, prijetnjama, kaznama, te ponekad nagradama. Izmedu nadredenih 1
podredenih prisutan je mali stupanj komunikacije, a funkcija kontrole je koncentrirana visoko u

rukama vrhovnog menadzmenta.

Benevolentno — autoritativan stil ima ponesto povjerenja u podredene. Ciljevi i odluke se
postavljaju na vrhu menadzmenta, dok se neke rutinske odluke donose na svim razinama

hijerarhije.

Konzultativan stil daje poprili¢no, ali ne i potpuno povjerenje podredenima. Podredenima je
dozvoljeno donosenje manje vaznih odluka na nizim razinama hijerarhije. Linije komunikacije
unutar poduzeca idu u oba smjera: odozgo prema dolje i odozdo prema gore Najvaznije sredstvo

motivacije kod ovog stila su nagrade.

Kod participativnog stila menadZzment ima potpuno povjerenje u svoje podredene. Proces
donosSenja odluka je Siroko raSiren na svim razinama hijerarhije. Komunikacija se odvija u svim
pravcima. Zaposleni se motiviraju participacijom, sudjelovanjem u postavljanju ciljeva,
satisfakcijom ostvarenim ciljevima. Sve je usmjereno na ostvarivanje unaprijed definiranih

ciljeva organizacije.

3) MenadZierska mreZa (managerial grid) je model vodstva koji su razvili Blake i Mouton na
temelju rezultata do kojih se doSlo Ohio State istrazivanjima. U model koji se temelji na dvije
dimenzije — vertikalna (orijentacija na ljude) i horizontalna (orijentacija na proizvodnju), autori
uvode 1 treu dimeziju, motivaciju. Motivacija, kao trea dimenzija, presijeca mrezu pod pravim

kutom u odredenim tockama kombinacije prve dvije dimenzije.

4) Teorija 3 — D naslanja se na menadZersku mrezu Blake — Moutona. Uz vertikalnu i
horizontalnu dimenziju modelu se dodaje i tre¢a dimenzija, efikasnost. Trea dimenzija nazvana
je efikasnost jer se prilikom postavljanja veéine organizacijskih ciljeva koriste razliciti kriteriji
kako bi pospjesili stupanj efikasnosti ili stupanj neefikasnosti menadzera ili vode. Pritom je

vazno imati na umu da je tre¢a dimenzija okolina u kojoj voda djeluje.
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1.9.

MenadZment
- lokalnog kluba

Puna orijentacija na
potrebe ljudi i dobre
odnose stvara ugodnu,
prijateljsku atmosferu i
tempo rada.

,._...psiromaéeni
menadzment

Ulaganje minimuma
[~ energije da se obavi
neophodno i zadrzi
polozaj u organizaciji.

e v e e

| 9.9.
Timski menadzment

Integracija zahtjeva,
zadataka i ljudi. Razvija
odnose povjerenja t
postovanja, grupno
odlu€ivanje, visoke radne
citjieve i zajednicki
interes.

MenadZment organizacijskog ¢ovjeka

Balansiranje radnih rezultata i odrzavanje
morala ljudi na zadovoljavajucoj razini.

Autoritet-pokoravanje
menadzment

Efikasnost rada rezultat
je dobre organizacije
koja kontrolira ljude,
'mijeSanje’ ljudskog
elementa treba svesti na
minimum. 9.1

Slika 3. MenadZerska mreZa Blake/Mouton

6 7 8 9

Izvor: Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 531. str.
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2.4. Suvremeni pristupi vodstvu

Vodstvo predstavlja najvazniju kariku u ostvarivanju uspjeha poduzeéa. Ono ima poseban znacaj
kod velikih promjena koje su se dogodile u organizacijskoj strukturi poduzeca. Ceste promjene
posla od strane menadzera, njihov prelazak iz velikih u srednja poduzeca, samozaposljavanje, te
daljnje obrazovanje dovode do pojave novih stilova vodstva. Daft pritom razlikuje pet novih

pristupa vodstvu:*
1. Transakcijsko vodstvo
2. Karizmatsko vodstvo
3. Transformacijsko vodstvo
4. Interaktivno vodstvo
5. Usluzno vodstvo

Kod transakcijskog vodstva voda organizira rad svojih podredenih. Odgovoran je za postavljene
ciljeve te ima zadatak pomagati, savjetovati i osigurati potrebne resurse podredenima kako bi
uspjesno ostvarili postavljene ciljeve. Odnosi izmedu vode 1 podredenih odvijaju se po principu
»hagrada za ostvareno. Ovaj tip transakcijskog vode je tolerantan i pravedan pri ¢emu se

pridrZava organizacijskih vrijednosti i norma poduzec'a.33

Karizmatskog vodu karakterizira njegova sposobnost da motivira podredene na ostvarenje
performansi iznad normalnih ocekivanja. Ucinak karizmatskog vodenja proistjeCe iz vizije

buduénosti poduzeca s kojom se zaposleni mogu identificirati, oblikovanja sustava vrijednosti

poduzeca koji ¢e se prihvatiti i povjerenja u zaposlene. Karizmatski voda stvara atmosferu

promjene, te vizije koje poticu zaposlene na ostvarenje boljih performansi.34

%2 Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 543. str.
% Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 543. str.
* Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 544. str.
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Karakteriziraju ga sljedece osobine:

1) Samopouzdanje — potpuno povjerenje u vlastitu prosudbu
2) Vizionarstvo — predanost viziji ( preuzimanje rizika i velikih troskova)
3) Nekonvencionalno ponasanje — novo ponasanje, suprotno normama

4) Kreiranje promjena — inicijatori radikalnih promjena

Osnova transformacijskog vodstva je izmjena temeljnih stavova podredenog osoblja kako bi se
povecala njihova predanost organizaciji. Transformacijski voda posjeduje karizmu, viziju,
razumijevanje te suosjecanje sa radnicima i njihovim potrebama, on unosi inovacije i promjene.
Ovakvim nac¢inom vodenja menadZer iskazuje sposobnost stvaranja uvjeta koji poti¢u radnike da
ostvare visoke performanse, fokusira se na viziju buduénosti te razvoj zajednickih normi i

vrijednosti.®

Interaktivni voda sklon je konsenzusu i participaciji. Smatra da zaposleni ostvarujuéi ciljeve
poduzeéa, ujedno ostvaruju i vlastite ciljeve. Interaktivni stil vodenja nije karakteristican samo za

zene, takoder 1 mnogi muskarci podlijezu ovom stilu vodenj a.%
Usluzni voda djeluje na dvije razine:*’
1. Na razini ostvarenja ciljeva i potreba svojih podredenih
2. Na razini ostvarenja svrhe ili misije organizacije

Cilj usluznog vodstva je povecanje motivacije 1 priblizavanje ciljeva pojedinaca ciljevima
poduzeca. Posebno je vazna njegova upotreba u ufeéim organizacijama jer potice kreativnost
zaposlenihi prirodne impulse za uc¢enje. Voda je kod usluznog vodstva viSe posvecen izgradnji

organizacije nego pribavljanju stvari za sebe, odnosno vlastitom interesu.

* Buble, M. (2006), MenadZment, EFST, Split, 543. — 544. str.
*® Buble, M. (2006), MenadZzment, EFST, Split, 544. str.
*’ Buble, M. (2006), MenadZment, EFST, Split, 544. — 545. str.
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3. TEORIJSKE OSNOVE MOTIVACIJE

3.1. Motivacija

Motivacija 1 menadzment predstavljaju dva veoma usko povezana pojma. Menadzeri se Cesto
pitaju kako to da neki ljudi rade mnogo i dobro, dok drugi rade mnogo manje i nekvalitetnije.
Postavljaju si pitanja o uzrocima promjena kod ljudi, te o nac¢inima na koji oni kao menadzeri
mogu utjecati na ponasanje i uspjesnost svojih radnika. U tom smislu, razumijevanje motivacije
moze uvelike pomo¢i u razumijevanju ponaSanja u organizacijama. Osnovni zadatak
menadZmenta pritom je odrediti najbolji pristup 1 nacin motiviranja putem kojeg ¢e zaposlene

voditi ka ostvarenju postavljenih ciljeva organizacije.®

Prije iznoSenja definicije motivacije potrebno je istaknuti u ¢emu zapravo lezi bit i vaznost

motivacije. Veliki interes prisutan za pojam motivacije u osnovi ima tri razloga:*

o poboljsanje proizvodnosti, efikasnosti i kreativnosti rada
o poboljsanje kvalitete radnog Zivota u organizacijama

o jacanje konkurentske sposobnosti i uspjesnosti tvrtke

Motivacija se moZe definirati na viSe nacina. Neke od definicija kaZu da je motivacija:

- ponasanje usmjereno prema nekom cilju koji pobuduje potrebe izazvane u Covjeku, a razlog

ponasanja je zadovoljenje potreba40
- svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje ljudi*

- zajedniCki pojam za sve unutarnje faktore koji konsolidiraju intelektualnu i fizicku energiju,
iniciraju 1 organiziraju individualne aktivnosti, usmjeravaju ponasanje te mu odreduju smjer,

intenzitet i trajanje*

% Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999), Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, ZG, 555.str.
¥ Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999), Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, ZG, 556.str.
0 Marugi¢, S. (2006), Upravljanje ljudskim potencijalima, ADECO, 4. izd., Zagreb, 318.str.
“! Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 485.str.
“2 Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999), Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, ZG, 557.str.
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- stanje u kojem smo ‘“iznutra” pobudeni nekim porivima, teZnjama, Zeljama, moze se reci

motivima, a usmjereni na postizanje nekog cilja, koji izvana djeluje kao poticaj na ponasanje*
Na motivaciju utje¢u brojni faktori. Porter i Miles posebno isti¢u tri grupe faktora, a to su:**

1. Individualne karakteristike
2. Karakteristike posla

3. Organizacijske karakteristike

Individualne karakteristike predstavljaju potrebe, vrijednosti, stavove i interese koje posjeduju
pojedinci. Razlikuju se od osobe do osobe pri ¢emu su razli€iti i motivi koji potiu na izvrSavanje
radnih zadataka. Netko je motiviran novcem, drugi pak sigurno$¢u posla, dok za trece
motiviranost proizlazi iz izazovnosti posla. Pritom je veoma vazna svjesnost menadZzmenta o
navedenim razlikama kako bi mogao Sto bolje reagirati u vidu poticaja ostvarenju ciljeva

poduzeca.

Kao karakteristike posla naj¢eS¢e se navode kompleksnost, autonomnost, zahtjevnost i sli¢ni
faktori. Razliciti faktori znace i razli¢ite definicije istog posla. Kod ove grupe faktora najvaznije
je da se prilikom dodjele poslova uspostavi sklad izmedu individualnih karakteristika i

karakteristika posla.

Organizacijske karakteristike predstavljaju pravila i procedure, personalnu politiku, praksu
menadzmenta 1 sustav nagrada kojima se doprinosi efikasnosti poduzeca. Svi navedeni

instrumenti trebaju biti koncipirani da privlace nove te zadrzavaju postojece zaposlenike.

*® Jambrek 1., Peni¢ Ivica I. (2008.): Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeé¢ima — ljudski faktor, motivacija
zaposlenika kao najvazniji ¢imbenici uspjesnosti poslovanja poduzeca, Zbornik Pravnog fakulteta Sveucilista u
Rijeci, v.29, br.2, 14. str.

“ Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 486.str.
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Slika 4. Interakcija motivacijskih faktora

Izvor: Buble, M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 486.str.

Na slici 4 prikazana je interakcija motivacijskih faktora koja ukljucuje osobne karakteristike koje
zaposleni posjeduju, karakteristike koje zaposleni moraju imati s obzirom na posao Koji

obavljaju, te organizacijske karakteristike koje utje€u na zaposlene na njihovom radnom mjestu.

3.2. Teorije motivacije

Prilikom definiranja pojma motivacije angaZirane su brojne teorije Cija razlicitost proizlazi iz
suprotnih glediSta na osnove i uzroke ljudskog ponasanja. Od svih teorija koje su se razvile

najvise pozornosti se obraca na dvije skupine, sadrzajne i procesne teorije motivacije.

SadrZajne teorije motivacije naglasavaju prvenstveno potrebe ljudi kao motivaciju za rad te
nastoje objasniti zasto ljudi neke faktore Zele dok druge izbjegavaju. Razlikuju se 4 razlicite

v - .. . .. 45
sadrZajne teorije motivacije, a to su:

o Teorija hijerarhije potreba

** Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 121.str.
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o Teorija trostupanjske hijerahije

o Teorija motivacije postignuca

o Dvofaktorska teorija motivacije

Od navedenih teorija u nastavku ¢e se poblize objasniti dvije najzanimljivije sadrzajne teorije

motivacije, i to teorija hijerahije potreba te dvofaktorska teorija motivacije.

Teoriju hijerarhije potreba razvio je Abraham Maslow. Temelji se na postavci o kompleksnosti

ljudske li¢nosti i1 njegovih potreba koje su hijerarhijski strukturirane. Maslow je sve te potrebe

formirao u sljedeé¢ih pet kategorija:*®

Fizioloske potrebe su pocetna tocka teorije motivacije. Predstavljaju esencijalne potrebe
za hranom, vodom, zrakom i krovom nad glavom. Ljudi teZe najprije zadovoljavanju ovih
potreba, a tek nakon toga teZze zadovoljenju drugih, takozvanih ,,vi§ih*“ potreba.
Nezadovoljene fizioloske potrebe potiskuju sve ostale potrebe te na taj nacin daju prostora
zadovoljavanju navedenih primarnih potreba.

Potrebe za sigurno$¢u ukljucuju potrebe za sigurnoscu i stabilno$c¢u, te odsutnost patnje,

prijtnje ili bolesti. To znaci da su zaposlenje, zdravstvena zastita, mirovinsko osiguranje i
drugo bitni preduvijeti ljudske sigurnosti.

Potrebe za ljubavlju odnose se na potrebe za prijateljstvom, ljubavlju i pripadanju. To u

prvom redu znaci kako zaposleni s visokim stupnjem ovih potreba uZivaju raditi zajedno s
drugima, dok s druge strane oni s niskim stupnjem ovih potreba rade na zadacima s
minimumom socijalnih interakcija.

Potrebe za poStovanjem traZe visoku ocjenu samih sebe, samopoStovanje 1 poStovanjem

od strane drugih. U tome ljudi vide moguénost promocije, prestiza i statusa, $to ih vodi k
osje¢ajima samopouzdanja, vrijednosti 1 sposobnosti. Neispunjavanje navedenih potreba
razvija osjecaj inferiornosti, slabosti i bespomoc¢nosti, a Sto negativno utjeCe na motivaciju
ljudi.

Potrebe za samoaktualizacijom podrazumijevaju osobni razvoj, samoostvarenje i

realizaciju punog osobnog potencijala. To je najviSi stupanj potreba za realizacijom

“® Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 122.str.
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pomocu kojih se omogucava manifestacija principa da ,,Covjek mora biti ono $to moze
biti“. U poduzecu to znac¢i da zaposlenima tog ranga potreba treba omogucditi kreativan

posao njihovim ukljuc¢ivanjem u proces donosenja odluka, rjeSavanja problema i sli¢no.

Slijedom navedenog potrebno je naglasiti kako najjace motivacijsko djelovanje imaju
nezadovoljene potrebe. Cim je neka potreba zadovoljena, motivacijsko djelovanje prelazi na onu
nezadovoljenu sljedece razine hijerarhije potreba. Temeljem tog principa Maslow je razvio dvije

temeljne postavke ove teorije:*’

1) pojavljivanje neke potrebe obi¢no je uvjetovano prethodnim zadovoljavanjem neke druge
,,bitnije* potrebe
2) svaka potreba ili Zelja povezana je sa stanjem zadovoljavanja ili nezadovoljavanja drugih

potreba i stoga se nijedna ne moze promatrati izolirano

Vaznost ove teorije lezi u pretpostavci da uspjesno vodenje ljudi u izvrSenju postavljenih
zadataka znac¢i poznavanje njihovih potreba i $to bolje njihovo zadovoljenje. Pritom menadzer
mora imati na umu kako zadovoljavanje samo fizioloskih potreba nije, niti moZze biti dovoljno

motivirajuée.*®

" Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 123.str.
“8 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 123.str.

25



SAMOOSTVARENIE
(OSOBNI RAZVOJ)

" POTREBE ZA POSTOVANJEM
| PRIZNANJEM

SOCIJALNE POTREBE
(PRIPADANLIE | LJUBAV)

POTREBE ZA SIGURNOSCU

FIZIOL

Slika 5. Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor: Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 122 str.

Dvofaktorsku teoriju motivacije razvio je Herzberg. Ova se teorija temelji na radnoj situaciji i
klasifikaciji faktora za rad pri ¢emu se Klasifikacija faktora za rad temelji na mjerenju
zadovoljstva radom. Dvije su klju¢ne pretpostavke na kojima se temelji model motivacije u ovoj
teoriji.

1. Prva pretpostavka je da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi jednog
kontinuuma. Pritom je suprotni kraj na kontinuumu zadovoljstva odsutnost zadovoljstva, dok je

suprotan kraj na kontinuumu nezadovoljstva odsutnost nezadovoljstva.
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2. Druga je pretpostavka u postojanju dvije razliCite kategorije motivacijskih faktora:
ekstrinzi¢nih/higijenskih i intrinziénih/motivatora. Ekstrinzi¢ni faktori se vezu za situaciju u kojoj

ovjek djeluje, dok se intrinzi¢ni faktori vezu uz sam posao kojega covjek obavlja.*®

Slika 6. Koncept Herzbergove teorije motivacije

Izvor: Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 125.str.

49 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 125.str.
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Intrinzi¢ni faktori imaju karakter motivatora. Ta Ccinjenica kaze kako oni vode vecem
zadovoljstvu radom, a samim tim i ve¢em radnom angazmanu. Prema tome, izazovan posao,
postignuée, uspjeh, odgovornost, sve su to faktori koji neposredno utjecu na zadovoljstvo na

radu 1 radno ponasanje, a isto tako i na proizvodnost rada.”

Ekstrinzi¢ni faktori imaju karakter higijenika Sto znaci da sprjecavaju nezadovoljstvo radom, ali
pritom sami ne utjeCu na veci radni angazman. Prema tome, dobri meduljudski odnosi, visoka
placa i slicni faktori ne predstavljaju faktore motivacije, odnosno ne utjeCu na zadovoljstvo
radom i vec¢i radni angazman. Iz navedenog koncepta vidljivo je da povecanje motivacije za rad

. e e L. . . e e e . . 51
moze uslijediti redizajniranjem posla kako bi se omogucio individualni razvoj.

Procesne teorije motivacije polaze od toga da potrebe ljudi nisu dovoljan faktor objasnjenja
radne motivacije. Prema tome, u analizu se ukljucuju i drugi faktori kao $to su percepcije,
ocekivanja, vrijednosti 1 njihove interakcije. Ova vrsta teorija nastoji objasniti klju¢ne procese
koji vode odredenom ponaSanju ljudi u radnim situacijama, prema ¢emu su i dobile naziv. Od

ovih teorija najzanimljivije su sljedece:>?

o Vroomov kognitivni model motivacije
o Porter-Lawlerov model oc¢ekivanja

o Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Sve navedene teorije izrazito naglaSavaju ocekivanja ljudi da ¢e njihovo ostvarivanje zadanih

ciljeva rezultirati odredenim Zeljenim efektima, pa im odatle i naziv teorije oc¢ekivanja.

Kod Vroomovog modela motivacije osnovna pretpostavka je da ¢ovjek u svakoj situaciji vrsi
racionalan izbor izmedu razli€itih alternativa ponaSanja. U tom slu¢aju vrsi se procjena efekata 1
njihovo znacenje za Covjeka, pri cemu se neke alternative preferiraju dok se druge nastoje izbjeci.

Upravo je glavni problem kod ovog modela pitanje zasto se pojedinac u konkretnoj situaciji

*® Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 126.str.
> Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 126.str.
*2 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 127 .str.
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opredjelio za jednu, a odbacio drugu alternativu. Kako bi dao odgovor na postavljeno pitanje,
Vroom je uveo tri razli¢ita koncepta, i to:>>

- Koncept valencije

- Koncept oc¢ekivanja

- Koncept instrumentalnosti

Prema konceptu valencije glavna motivacijska snaga nalazi se upravo u znacenju koje taj efekt
ima za pojedinca. To bi znacilo kako apsolutni izraz efekta, npr. visina place, nije dovoljno
motivirajuéi faktor, odnosno nije dovoljno privlacan efekt za pojedinca.

S druge strane, koncept o¢ekivanja podrazumijeva odabir one alternative ¢ijim izborom pojedinac
moze ostvariti zeljene ciljeve. Ako on o¢ekuje da ¢e boljim radom ostvariti i bolji status u radu,
tada ¢e bolje 1 raditi. U tom su smislu ocekivanja pojedinca zapravo ono §to ga pokreée na
postignuce.

Koncept instrumentalnosti obja$njava izbor neke alternative o¢ekivanom vezom izmedu razlicitih
efekata. To bi znacilo kako za pojedinca nije samo vazno znacenje efekta odabrane alternative,
niti vjerojatnost da ¢e time ostvariti Zeljeni cilj, nego 1 veza izmedu tog cilja i uloZenog napora.
Temeljem svega navedenog Vroom je zakljuCio kako ja intezitet motivacije ravnomjenro
povecavajuca funkcija valencije 1 oc¢ekivanja. To bi znacilo da je motivacija rezultat vaznosti
koju pojedinac pridaje ciljevima koje nastoji ostvariti odabranom alternativom i njegovih
ocekivanja da ¢e upravo tom alternativom ostvariti te svoje ciljeve. Povecanje ili smanjenje bilo

kojeg faktora jednako rako smanjuje ili povecava motivaciju.54

Porter/Lawlerov model ocekivanja smatra kako je motivacija samo jedan od faktora radnog
ponaSanja 1 izvrSenja radnih zadataka. Obzirom na tu €injenicu oni Vroomov model proSiruju

novim faktorima . Ti faktori pored onih standardnih u procesnim modelima, kao $to su nagrade,

*% Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 127. — 128. str.
* Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 128.str.
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njihova vrijednost 1 pravednost, uklju¢uju i one poput sposobnosti i1 karakteristika pojedinca,
percepcija uloge/zadatka i zadovoljstva.™
Porter Lawlerov model karakterizira sljedecih devet varijabli:
1. Vrijednost nagrade
Veza napora i nagrade
Napor zaposlenog
Sposobnost 1 obiljezja
Percepcija uloge
Performanse
Intrizi¢ne i ekstrinzi¢ne nagrade

Percepcija pravednosti nagrade

© o N o g Bk~ w DN

Satisfakcija

Vrijednost nagrade i percepcija veze te nagrade i napora rezultira u naporu pojedinca koji ¢e on
uraditi da bi tu nagradu ostvario. Medutim, njegov ucinak nije samo rezultat napora nego je
ovisan i 0 sposobnostima i karakteristikama pojedinca te o njegovoj percepciji uloge koju ima u
radnom procesu. Rezultat u¢inka su intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne nagrade koje zajedno s percepcijom
pravednosti tih nagrada rezultiraju satisfakcijom. U model su pitom ugradene dvije povratne
sprege: izmedu ulinka 1 percipirane vrijednosti nagrade i1 napora, te izmedu satisfakcije 1
vrijednosti nagrade. Prva povratna veza ukazuje je li pojedinac dobro percipirao vezu izmedu
nagrade 1 napora, pa je stoga njegov uloZeni napor rezultirao ocekivanim ostvarenjem ciljeva, ili
pak to nije, pa ga u narednom ciklusu radnog angaziranja treba smanjiti . Druga povratna sprega
pokazuje je li vrijednost nagrade dobro anticipirana s obzirom na rezultirajucu satisfakciju, ili bi

tu vrijednost u narednom ciklusu trebalo poveéati.S6

Adamsova teorija istrazuje uvjete i posljedice nepravde i nejednakosti koju pojedinac dozivljava
u radnoj situaciji. Obzirom na tu ¢injenicu, on polazi od koncepta u kojem promatra odnos

pojedinca 1 organizacije kao specificni odnos razmjene. Pritom, na jednoj strani pojedinac ulaze

*° Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 128.str.

% Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 129.str.
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svoja znanja, iskustvo 1 energiju, dok na drugoj strani za to od organizacije dobiva razliCite
kompenzacije poput place i beneficija.
U toj je razmjeni stalno prisutna moguénost nejednakosti koju moze osjecati samo jedna ili ¢ak
obje strane. Upravo taj osje¢aj nejednakosti Adams smatra osnovnim pokretacem u socijalnim
situacijama. Prema njegovom misljenju potrebno je utvrditi:>
1) uvjete i mehanizme generiranja percepcije nejednakosti
2) metode rjesavanja tih nejednakosti
Generiranje percepcije nejednakosti ostvaruje se na dva nacina:
1. Usporedbom onoga $to pojedinac dobiva od organizacije, odnosno outputa i onoga $to
daje, tj. inputa
Cim je koeficijent razmjene veéi ili manji od jedan, ostvaruje se nejednakost razmjene. Dok je u
prvom je slu¢aju ona u korist pojedinca, a na Stetu organizacije, u drugom je pak sluc¢aju obrnuto.
2. Usporedbom onoga §to pojedinac dobiva od organizacije za ono §to joj daje u odnosu

na druge u radnoj sredini

Cim ne postoji jednakost ovih odnosa, postoji nejednakost razmjene koju pojedinac osjeéa na
svoju Stetu kada drugi dobivaju relativno viSe od njega. Prema misljenju Adamsa, razlike u
razmjeni koje pojedinac dozivljava motiviraju ga da ih otkloni ili da ih barem smanji. Snaga je
ove motivacije proporcionalna veli¢ini dozivljene nejednakosti pri ¢emu veci osjecaj

nejednakosti generira vecu Zelju za njenom eliminacijom.

Rjesenje nejednakosti moze se provesti na tri nacina:>®
1. Djelovanjem na vlastite inpute i outpute, i to tako da u slu¢aju negativne razlike razlike
smanjuje inpute, dok ih u slu¢aju pozitivne razlike nastoji povecati
2. Rezistencijom prema radu koja se manifestira u izostancima s posla, odugovla¢enjem s
izvrSavanjem, prelaskom na drugi posao ili drugu organizacijsku jedinicu, napustanjem

organizacije

> Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 129. — 130. str.
%8 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 130.str.
* Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 130.str.
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3. Racionalizacija nastalih razlika iznalaZzenjem opravdanja za razlike ili promjenom
referentne grupe iznalaZzenjem neke druge osobe na nizoj razini outputa s kojom ¢e se

usporedivati

Prema Adamsu svi ovi nacini redukcije nejednakosti nisu svim osobama jednako dostupni, $to
uvjetuje da pojedinac bira onaj koji maksimalizira outpute i minimalizira inpute, a koji ne dovodi
u pitanje vlastito samopostovanje i sliku o sebi. Adamsova teorija nejednakosti istice kako se
osnovni zadatak menadzmenta sastoji U tome da prati faktore utjecaja na nejednakosti u socijalnoj
razmjeni te da oblikuje takve mehanizme koji ¢e motivirati na vece inpute. Pritom se poseban
znacaj daje varijablama poput: apsentizma, fluktuacija, stavova prema radu i ostalih koji su u

visokoj korelaciji s nezadovoljstvom na radu, odnosno osje¢ajem nejednakosti.®®

3.3. Mjerenje motivacije

Mjerenje motivacije ima znacajnu ulogu u procesu ostvarivanja efikasnog menadzmenta.
Radi se 0 tome da svaka dijagnoza uzroka ostvarene efikasnosti rada zahtijeva i propitivanje
motivacije za rad, kako menadzera, tako i svih drugih zaposlenika u poduzecu. To saznanje
dragocjeno je za predlaganje mjera unapredenja s obzirom da i te mjere moraju polaziti od
efikasne motivacije za njihovim ostvarenjem. U protivhom ¢e te mjere ostati neostvarene. Isto
tako, mjerenje motiviranosti moralo bi uslijediti kao instrument analize i valorizacije izvedenih
mjera poboljSanja rada i poslovanja, kako bi se moglo suditi o ispravnosti tith mjera. To je u
izvjesnom smislu povratna veza k novom radnom ciklusu u koji se moze u¢éi sa ili bez novih

mjera poboljsanja rada.®*

Medutim, treba istaknuti da je mjerenje motivacije jedan od veoma slozenih i teskih problema, s
obzirom da je i ljudsko ponasanje veoma kompleksno. Da bi se ono ipak omogucilo u psihologiji
su razvijena odredena pravila od kojih su najvaznija ona koja govore o izboru indirektnog puta
mjerenja motivacije i primjeni projektivne tehnike. Na toj su osnovi razvijeni razliiti pristupi

mjerenju motivacije, a kao posljedica toga nastale su i razli¢ite tehnike, instrumenti i indikatori.

% Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 131.str.
%1 Buble M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 508. str.
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Klasifikaciju svih tehnika moguce je izvrsiti na razliite nacine, a neki od njih su:%
1. Dubinske psiholoske tehnike
2. Indirektne tehnike
3. Psiholoske tehnike

Dubinske psiholoske tehnike nastale su tridesetih godina proslog stolje¢a, ekspandirale
pedesetih godina, a nakon toga jacanjem kritickog odnosa dolazi do opadanja njihove
popularnosti i primjene. U biti ovih tehnika nalaze se projektivne tehnike ¢ija je sustina da
ispitanik strukturira ili interpretira odredeni materijal koji je nedovoljno strukturiran. Kao
osnovne dubinske tehnike istiCu se dubinski intervju, test tematske apercepcije, test nedovrsenih
recenica, asocijacija rijeci, Rorschachov test mrlja, cek-lista svojstava, testovi vizualizacije,

Rosenzweigov test frustracije i semanticki diferencijal.®®

Dubinski intervju je ¢vrsto usmjeren razgovor o poslu kojega obavlja ili ¢e obavljati intervjuirani

s ciljem da se otkriju neke osobine pozitivnog ili negativhog usmjerenja prema obavljanju
odredenog posla. Najbolji se rezultati postizu u onim slucajevima kada se razgovor vodi s

grupama od 3 do 5 ispitanika.

Test tematske apercepcije sastoji se u tome da ispitanik dobije seriju slika crno-bijele tehnike s
ljudskim figurama u nejasnim i neodredenim aktivnostima i polozajima, te da ih razgleda i da o

svakoj isprica ili napiSe po jednu pricu.

Test nedovrSenih recenica sastoji se u tome da ispitanik dovrsi nedovrSene recenice koje samo

polovi¢no odreduju misao koju opisuju, da bi se na temelju njegova nastavka recenice utvrdio

njegov stav ili osjecaj prema predmetu ispitivanja.

Test asocijacije rijeci sastoji se u tome da se od ispitanika trazi da na jednu rije¢ koju izgovori

ispitivac, a koja se odnosi na predmet ispitivanja, $to brze odgovori drugom rijeci koja mu padne

na pamet.

%2 Buble M. (2006), MenadZment, EFST, Split, 509. str.
% Buble M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 509. — 510. str.
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Rorschachov test mrlja koji se sastoji od 10 standardnih mrlja tintom od kojih su neke crno-

bijele, a neke u bojama, trazi od ispitanika da svaku od njih opise. Dobiveni se opisi boduju |

svrstavaju u kategorije mjesta na mrlji ¢ime se utvrduju indikatori narocitih teznji licnosti.

Cek-lista svojstava sastoji se od popisa poslova odnosno radnih mjesta i popisa osobina li¢nosti, a

od ispitanika se trazi da medu ponudenim osobinama li¢nosti odabere one koje najbolje

odgovaraju odredenom poslu.

Testovi vizualizacije sastoje se u tome da ispitanik opiSe ponasanje neke druge osobe u odredenoj

radnoj situaciji. Buduc¢i da se pretpostavlja da ¢e ispitanik svoje motive projicirati kroz motive i

ponasanje osobe koju opisuje, na taj nacin bi se doslo do spoznaje o motivima ispitanika.

Rosenzweigov test frustracije u originalnom se obliku sastoji od 24 slike na kojima je jedna od

osoba frustrirana, ugrozena ili joj je nanijeta nepravda. Ocekuje se da ispitanik umjesto
frustrirane osobe odgovori na rije¢i onoga koji je uzrokovao tu frustraciju. Na taj se nacin

ispitanik projicira u frustriranu osobu.

Semanticki diferencijal se temelji na ¢injenici da vecina rijeci pored svog denotativnog/sluzbenog

znacenja ima i svoje konotativno/intimno znacenje. Utvrditi ovo konotativno znacenje void k
utvrdivanju nekih optere¢enja 1 usmjerenja liCnosti ispitanika, S§to se postize primjenom

odgovarajucih bipolarnih skala.

Indirektne metode mjerenja motivacije polaze od pretpostavke da veca motivacija za rad ima za
posljedicu vece radne rezultate, pa stoga mjeriti motivaciju za rad zna¢i mjeriti razinu radnog
ucinka. U tom ¢e se smislu u neposrednoj proizvodnji najprije utvrdivati razina individualnog i

.- .- e . . , . . . 64
grupnog ucinka, a na na¢in koji je zavisan o moguénostima mjerenja.’

Ukoliko radnici rade na normu, tada ¢e izvrSenje norme biti mjerilo razine u¢inka, a preko njega i
mjerilo motiviranosti za rad. Prema tome, neizvrSenje norme zahtijevat ¢e da se ispituju faktori
utjecaja na strain posla i radne sredine, te na strain izvrsitelja. U efikasnim poduzeé¢ima norma

rada je samo jedno od myjerila radnog ucinka koji uglavnom ima individualni karakter. Za

* Buble M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 510. str.
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iskazivanje grupnog i kolektivnog ucinka koriste se 1 drugi indikatori, a koji se odnose na opseg
proizvodnje, kvaliteta proizvoda, uStede u materijalu, stupanj iskoristenja kapaciteta, uStede u
energiji, ostvarenje rokova proizvodnje i drugo. Primjena indirektne tehnike mjerenja motivacije
najéeSc¢e je ograniCena na valorizaciju poduzetih mjera, a ne na postavljanje tih mjera. Stoga se

ona koriste kao dopuna dubinskoj psiholoskoj tehnici koja se koristi kao osnovna.®

PsiholoSke tehnike Su najznacajnije s aspekta prakticnog mjerenja motivacije zaposlenih u
poduzecu. Posrednim prikupljanjem podataka o iskustvenim sadrzajima usmenom ili pismenom
komunikacijom izmedu ispitivaca i ispitanika dolazi se do odgovarajuc¢e grade kao osnove za

mjerenje motivacije za rad.®

Razlikuju se 3 psiholoske tehnike zasnovane na samoopisu, to su sljedeée:®’
1. Tehnike intervjua

2. Tehnike upitnika/ankete

3. Tehnike skaliranja

Tehnike intervjua predstavljaju nacin prikupljanja podataka koji se ostvaruju verbalnom
komunikacijom. Pritom je za potrebe mjerenja motivacije za rad najpogodniji orijentirani
usmjereni intervju koji pretpostavlja prethodno formulirane liste pitanja vezanih za predmet
istrazivanja. Potrebno je da se ispitiva¢ drzi formulirane liste pitanja tijekom intervjua. Tehnika
intervjua rijetko se samostalno upotrebljava u mjerenju motivacije za rad, a najcesce se koristi

kao dopunska tehnika drugim postupcima, ponajprije upitnicima.

Tehnika upitnika temelji se na pismeno formuliranim pitanjima otvorenog ili zatvorenog tipa na
koje ispitanik mora sam dati odgovore. lako slovi kao veoma popularna, ova tehnika nije ni brza
niti laka za prikupljanje podataka. Ipak se, i pored navedenog, najvise koristi u mjerenju

motivacije za rad.

® Buble M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 510. str.
® Buble M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 510. str.
*” Buble M. (2006), Menadzment, EFST, Split, 510. — 511. str.
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Tehnike skaliranja ili skale procjene predstavljaju postupak pretvaranja kvalitativnih ¢injenica u
kvantitativne serije. U tu svrhu stoje na raspolaganju razliCite vrste skala procjene od kojih su
najpoznatije tri — Bogardusova skala socijalne distance, Thurstonova skala procjene i Likertova

skala procjene.

— Bogardusova skala sastoji se od odredene dimenzije odnosa procjenjivaéa prema nekim

drustvenim pojavama, vrijednostima, grupama ili pojedincima. Stupnjevi na skali oznaceni su
stavovima koji izrazavaju odredenu gradaciju odnosa, obi¢no od 1 do 5. Ocjena o stavu ispitanika

daje se na temelju frekventnosti ocjene.

— Thurstonova skala se sastoji od niza tvrdnji koje izraZavaju stav prema ispitivanoj pojavi.

Zadatak je ispitanika da ozna¢i one tvrdnje, zaokruzivanjem njihova rednog broja ili
podvlacenjem, s kojima se slaze, pri ¢emu moZe oznaciti neograniceni broj tih tvrdnji. Sve
oznacene tvrdnje se na kraju dekodiraju i sabiru, a zatim se kona¢ni zbrojdijeli s brojem

oznacenih tvrdnji kako bi se dobio numericki izraz stave prema ispitivanoj pojavi.

— Likertova skala se sastoji od odredenog broja sudova i pet moguéih odgovora za svaki sud.

Zadatak je ispitanika da za svaki sud odabere odgovore, a koji se kasnije dekodiraju i njihove

vrijednosti matematicki obraduju.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE- POVEZANOST STILOVA VODSTVA |
MOTIVACIJE ZAPOSLENIKA NA PRIMJERU PODUZECA PUREX
D.O.0.

4.1. Op¢i podaci o poduzecu Purex d.o.o.

4.1.1. Osnovne informacije o osnivanju i djelatnosti

Purex d.o.o. je poduzece koje se bavi proizvodnjom, preradom, pakiranjem i distribucijom
pureceg i pileCeg mesa, proizvodnjom konzumnih jaja, te proizvodnjom suhomesnatih proizvoda
od svinjetine. Poduzece je osnovano 2002. godine i zaposljava oko 160 ljudi, a u Zagrebu i Splitu
rade trgovine pod brandom Purex. Uprava tvrtke i centralna farma nalaze se u Kosutama kod

Sinja, dok su klaonica, pogon za preradu i pakiranje smjesteni u Hrvacama.®®

U danasnjim uvjetima zbrke oko uvoza mesa i u konacnici nevjerice oko onoga $to zapravo
jedemo, u Hrvatskoj postoji svijetli primjer tvrtke koja vlastitom proizvodnjom izaziva divljenje
budué¢i da kroz kontrolirani uzgoj bez GMO proizvoda, bez antibiotika i hormona na trziste
plasiraju mesne proizvode koji se mogu konzumirati s punim povjerenjem.Vlasnik Purexa,
Milivoj DragoSevi¢ po struci diplomirani inzenjer strojarstva i projektant bio je u svom Zivotu
voden Zzeljom da svojoj djeci pruzi S§to zdraviju prehranu te je stoga odlucio pokrenuti
proizvodnju uzgoja purana. Odrastao je u omiSkoj zagori u malenom selu Smolonje gdje u
pocetku u manjoj Stalici hrabro smjesta prvo jato purica koje prehranjuje. Ve¢ od samih pocetaka
budno prati stanje na trziStu te odabire samo najkvalitetniju pripravke za svoju perad, a hranu
priprema potpuno samostalno. S vremenom uspjesno rjeSava sve izazove na koje nailazi te
njegova proizvodnja sve viSe raste. Od svojih skromnih pocetaka s puri¢ima Purex Siri svoj
asortiman te krece u proizvodnju pili¢a, a otiSlo se i korak dalje te se proizvodnja proSirila i na

tradicionalne dalmatinske specijalitete od svinja. Ponosno isti¢e kako njegova prvotna misija i nit

% Purex: Lijepa pri¢a o domaéem proizvoda&u zdravih mesnih proizvoda, dostupno na:
http://www.dugirat.com/novosti/76-gospodarstvo/23244-purex-lijepa-prica-0-domacem-proizvodacu-mesnih-

proizvoda
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vodilja o zdravoj hrani za svoju djecu zivi i dalje te se posebno vodi briga o prehrani 1 kvaliteti

mesa.>®

4.2. Metodologija istrazivanja

Za potrebe istrazivanja, koje je za cilj imalo analizirati povezanost izmedu faktora motivacije i
stilova vodstva u poduzecu Purex d.o.o., koriSten je anketni upitnik. Istrazivanje se provelo na
reprezentativnom uzroku zaposlenika poduzeca te se ukupno distribuiralo 33 anketna upitnika.

Istrazivanje je provedeno u mjesecu svibnju 2015. godine.

Za potrebe analize stilova vodstva, odnosno za ispitivanje klju¢nih obiljezja vodstva koriStena je

Likertova tipologija, odnosno primijenjene su Likertove skale sa 4 stupnja intenziteta.

Razina motivacije utvrdena je uz pomo¢ Herzbergove dvofaktorske teorije motivacije koja
ispituje intrizi¢ne i ekstrinzi¢ne faktore, a pritom i radne uvjete, sigurnost posla, visinu place,
politiku poduzeca, izazovnost posla, meduljudske odnose, postignuce i uspjeh, delegiranje
ovlasti, razvoj i napredovanje te priznanja. Sami anketni upitnik nudi po 4 odgovora na svako od
postavljenih pitanja koje uzima u obzir ove varijable. Odgovor ponuden pod a) oznacava najnizi
stupanj motivacije, te dobiva 1 bod, dok je odgovor pod d) najbolji tj. predstavlja najvisu razinu
motivacije 1 dobiva najviSa 4 boda. Bodovi se zbrajaju 1 dijele sa brojem ispitanih u pojedinom
sektoru, kako bi se dobila prosje¢na razina motivacije menadZera. Prikupljeni podaci obradeni su

pomocu programskog paketa SPSS te su niZe prezentirani.

% Prva prava bio pri¢a u proizvodnji puretine i piletine, dostupna na: http://www.wish.hr/2016/11/prva-prava-bio-
prica-u-proizvodnji-puretine-i-piletine/

38


http://www.wish.hr/2016/11/prva-prava-bio-prica-u-proizvodnji-puretine-i-piletine/
http://www.wish.hr/2016/11/prva-prava-bio-prica-u-proizvodnji-puretine-i-piletine/

Obiljezja zaposlenika

Spol zaposlenika

Tablica 1: Spol
Spol
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid M 12 36.4 36.4 36.4
z 21 63.6 63.6 100.0
Total 33 100.0 100.0

Izvor: Istrazivanje autora

Grafikon 1: Spol

Izvor: Istrazivanje autora

Iz tablice i grafa vidljivo je da je medu ispitanicima 63,64% ispitanika zenskog spola, dok je

36,36% ispitanika muskog spola.
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Dob zaposlenika

Anketa sadrzi 1 pitanje o zivotnoj dobi zaposlenika, da bismo utvrdili radi li se o mladoj ili

starijoj populaciji.

Tablica 2: Dob
Dob
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid  20-29 8 24.2 24.2 24.2

30-39 15 45.5 455 69.7

40-49 6 18.2 18.2 87.9

50-59 4 121 12.1 100.0

Total 33 100.0 100.0

Izvor: Istrazivanje autora

Vidljivo je da su ispitanici uglavnom u dobi od 30-39 godina (45,5%) S§to ¢ini izuzetno vrijedan

potencijal poduzeca.

Bracno stanje

Tablica 3: Bra¢no stanje

Bracno stanje

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid neozenjen/neudata 10 30.3 30.3 30.3
ozenjen/udata 22 66.7 66.7 97.0
udovacl/ica 1 3.0 3.0 100.0
Total 33 100.0 100.0

Izvor: Istrazivanje autora

Rezultati pokazuju da je najvise ozenjenih/udatih (66,7%). 30,3% je neoZenjenih/neudatih dok je

samo jedan ispitanik udovac.
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Broj ¢lanova domacdinstva

Tablica 4: Broj ¢lanova domacinstva

Broj €lanova domacinstva

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid dva ¢lana 2 6.1 6.1 6.1
tri ¢lana 11 333 33.3 394
Cetiri ¢lana 13 39.4 39.4 78.8
pet ¢lanova 6 18.2 18.2 97.0
Sest i viSe ¢lanova 1 3.0 3.0 100.0
Total 33 100.0 100.0

Izvor: Istrazivanje autora

Grafikon 2: Broj ¢lanova domacdinstva

M dva &lana

@ tri ¢lana

[ getiri glana

M pet ¢lanova

[ sestivise &lanova

3.03%

Izvor: Istrazivanje autora

Iz grafikona 1 tablice je vidljivo da broj ¢lanova domacinstva u obitelji ispitanika varira od dva do
Sest 1 viSe Clanova, a najviSe je onih sa Cetiri i viSe ¢lanova.
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Odnos prema politickim strankama

Tablica 5: Odnos prema politi¢kim strankama

Odnos prema politickim strankama

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

valid  Clan sam jedne od stranaka 5 15.2 15.2 15.2

Nisam ¢lan ni simpatizer 19 57.6 57.6 72.7

nijedne stranke, niti me to

zanima

Nisam ¢&lan nijedne stranke, 9 27.3 27.3 100.0

ali simpatiziram jednu

Total 33 100.0 100.0

Od ispitanika koji su sudjelovali u istrazivanju najvise ih nije ¢lan ni simpatizer nijedne stranke,

Izvor: Istrazivanje autora

niti ih to zanima, dok su samo 5 ispitanika ¢lanovi samo jedne stranke.

Stupanj stru¢ne spreme

Tablica 6: Stupanj stru¢ne spreme

Stupanj stru¢ne spreme

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  struéno trogodiSnje 6 18.2 18.2 18.2

obrazovanje

stru¢no Cetverogodisnje 12 36.4 36.4 54.5

obrazovanje

viSe struéno obrazovanje 5 15.2 15.2 69.7

visoko struéno obrazovanje 10 30.3 30.3 100.0

Total 33 100.0 100.0

Vidljivo je da je najviSe ispitanika sa struénim Cetverogodi$njim obrazovanjem i sa visokim

struénim obrazovanjem.

Izvor: Istrazivanje autora




Godine radnog staza

Tablica 7: Godine radnog staza

Godine radnog staza

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <5 godina 6 18.2 18.2 18.2
6-10 godina 13 394 394 57.6
11-20 godina 9 27.3 27.3 84.9
21-30 godina 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Izvor: Istrazivanje autora

Podaci iz tablice i grafa pokazuju da je najveci broj ispitanika sa radnim stazom od 6 do 10
godina, te od 11 do 20 godina.
Rad u doti¢nom poduzeéu

Tablica 8: Rad u doti¢nom poduzecu

Rad u doti€nom poduzecéu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Do godinu dana 6 18.2 18.2 18.2
2-3 godine 9 27.3 27.3 45.5
4-5 godina 9 27.3 27.3 72.7
6-10 godina 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Izvor: Istrazivanje autora

Iz tablice i grafikona je vidljivo da je po 9 zaposlenika sa radnim stazom u doti¢nom poduzeéu od
2-3, od 4-5 odnosno od 6-10 godina.
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Promjene zaposlenja

Promjene zaposlenja

Tablica 9: Promjene zaposlenja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid bez odgovora 1 3.0 3.0 3.0
nijedanput 5 15.2 15.2 18.2
dva puta 13 39.4 39.4 57.6
tri i viSe puta 14 42.4 42.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Rezultati pokazuju da najveci broj

Prosje¢no trajanje radnog dana

Izvor: Istrazivanje autora

ispitanika do sada mijenjao zaposlenje tri i viSe puta.

Tablica 10: Prosje¢no trajanje radnog dana

Prosje€no trajanje radnog dana

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 8h 14 42.4 42.4 42.4
9do 13h 14 42.4 42.4 84.8
>13h 3 9.1 9.1 93.9
ne mogu procijeniti 2 6.1 6.1 100.0
Total 33 100.0 100.0

Iz istrazivanja je vidljivo da kod 14 zaposlenika radni dan traje 8 sati, odnosno od 9-13 h.

Izvor: Istrazivanje autora
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Analiza sustava vodstva

Likert je razradio Cetiri stila vodstva:

1) Eksploatatorsko — autoritativan
2) Benevolentno — autoritativan
3) Konzultativan

4) Participativan
Analiza se provodi preko upitnika o osnovnim karakteristikama vodenja. Postoji Sest podrucja
rada na kojima se provodi analiza: vodstvo, motivacija, komuniciranje, odlucivanje, ciljevi 1
kontrola.

e Vodstvo

Vazno je utvrditi kako se provodi vodstvo, §to se analizira putem pitanja u sljedecoj tablici.

Tablica 11: Organizacijske varijable vodstva

Organizacijske Stilovi vodstva - u %
varijable 1 2 3 4 Prosjek
1. Pouzdanost i
povjerenje prema 0,0% | 42,4% 515% | 6,1% 2,64
podredenima

2. Sloboda u
razgovoru s 0,0% 36,4% 63,6% 0,0% 2,64
nadredenima

Izvor: Istrazivanje autora

Prethodna tablica sadrzi dva pitanja koja ocjenjuju odnos izmedu menadzera i podredenih.
Tablica pokazuje da je najveci broj ispitanika odgovorio odgovorom pod brojem 3, §to ukazuje na
to da u ovom segmentu prevladava konzultativan stil vodstva, tj. da nadredeni imaju poprilicno
dosta povjerenja u zaposlene te oni mogu donositi neke manje vazne odluke.

45



e Motivacija

Tablica 12: Organizacijske varijable motivacije

Organizacijske

Stilovi vodstva - u %

varijable 1 2 3 4 Prosjek
1. Vrste motiva 27,3% 18,2% 21,2% | 33,3% 2,61
2. Fakiori 00% | 91% | 42.4% | 485% | 3,39
motivacije
3. Odgovornost za
postizanje ciljeva 6,1% 0,0% 39,4% | 54,5% 3,42
poduzeca
4. Timski rad 0,0% 21,2% 66,7% 12,1% 2,91

Vidljivo je da najvise ispitanika smatra da se koriste raznovrsni oblici motivacije te da su faktori

Izvor: Istrazivanje autora

motivacije koji se naj¢eS¢e koriste nagrade i participacija. Takoder je vidljivo da je vise od

polovice zaposlenika odgovorilo da su za ostvarenje ciljeva poduze¢a odgovorni svi zaposleni, te
da u poduzecu u priliénoj mjeri postoji timski rad. Dakle, u ovom segmentu prevladava

participativni stil vodstva, $to govori da se zaposlenike motivira participacijom te mogu slobodno

donositi odluke.
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e Komuniciranje

Tablica 13: Organizacijske varijable komuniciranja

Organizacijske Stilovi vodstva - u %
varijable 1 2 3 4 Prosjek
1. Uobicajeni
pravac toka 6,1% 12,1% | 455% | 36,4% 3,12
informacija

2. Prihvacanje
informacija od 0,0% 30% | 30,3% | 66,7% 3,64
strane zaposlenika

3. To¢nost
informacija koje 0,0% 9,1% 42,4% 48,5 3,39
zaposleni prenose

4. Menadzersko
poznavanje
problema
zaposlenika

21,2% | 51,5% | 24,2% 3,0% 2,09

5. Kolic¢ina 1
karakter interakcije | 0,0% 36,4% | 63,6% 0,0% 2,64
sa podredenima

Izvor: Istrazivanje autora

Da bi se saznalo kolika je razvijenost komunikacije izmedu zaposlenih u poduzeéu potrebno je
odrediti uobiCajeni pravac toka informacija, prihvacanje informacija od strane zaposlenika,
tocnost informacija koje zaposlenici prenose, menadZersko poznavanje problema zaposlenih te
koli¢inu i1 karakter interakcije sa podredenima. Iz tablice je vidljivo da je uobicajeni tok
informacija ve¢inom dolje i gore, tako je odgovorilo 45,5% ispitanika. 66,7% zaposlenih je
odgovorilo da informacije koje im se prenose odozgo prihvacaju s povjerenjem, dok je 48,5%
zaposlenika odgovorilo da su informacije koje se prenose prema gore Cesto to¢ne. Vise od
polovice ispitanika je odgovorilo da donekle poznaje probleme s kojima se zaposlenici suocavaju,

dok 63,6% ispitanika smatra da je koli¢ina interakcije sa podredenima prili¢na.
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Odludivanje

Tablica 14: Organizacijske varijable odlu¢ivanja

Organizacijske

Stilovi vodstva - u %

varijable 1 2 3 4 Prosjek
1. Razinanakojoj | g100 | 6060 | 15206 | 15206 | 2,36
se donose odluke
2. Ukljucenost
zaposlenih u 6,1% | 455% 48,5% 0,0% 2,42

donosenje odluka

Izvor: Istrazivanje autora

1z tablice je vidljivo da se glavne odluke u poduzeéu donose vec¢inom na vrhu te da su zaposlenici

ukljueni u odluc¢ivanje u vidu konzultiranja.

Ciljevi

Tablica 15: Organizacijske varijable ciljeva

Organizacijske
varijable

Stilovi vodstva - u %

2

3

4

Prosjek

1. Nacin na koji se
postavljaju ciljevi
poduzeca

6,1%

30,3%

33,3%

27,3%

2,84

2. Razine na kojima
se postavljaju
ciljevi

12,1%

33,3%

54,5%

0,0%

2,42

3. Prisutnost otpora
prema ciljevima
poduzeca

0,0%

3,0%

78,8%

18,2%

3,15

4. Ucestalost
provodenja analize
ciljeva i realizacije

0,0%

42,4%

15,2%

42,4%

3,00

Izvor: Istrazivanje autora
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Iz prethodne tablice je vidljivo da je 33,3% ispitanika odgovorilo da se ciljevi postavljaju
davanjem zapovijedi ali i prihvacanjem komentara od podredenih, dok ih je 78,8% odgovorilo da
ponekad ima nesto otpora ciljevima poduzeca, ali taj otpor nije velik. 54,5% ispitanika je
odgovorilo da se na razini odjela postavljaju ciljevi dok je po 42,4% ispitanika odgovorilo da se

rijetko odnosno mjese¢no provodi analiza ciljeva.

e Kontrola

Tablica 16: Organizacijske varijable kontrole

Organizacijske Stilovi vodstva - u %
varijable 1 2 3 4 Prosjek

1. Osoba koja
obavlja funkcije
kontrole rada i
poslovanja

0,0 | 152% | 72,7% | 12,1% 2,97

2. Prisutnost otpora
prema pravilima 3,0% 6,1% 66,7% 24.2% 3,12
poduzeca

3. Svrha kori$tenja

0 0 0 0
kontrolnih podataka 0,0 | 152% | 21,2% | 63,6% 3,48

Izvor: Istrazivanje autora

Podaci iz tablice pokazuju da veéinu kontrole obavljaju rukovoditelji, §to je odgovorilo 72,7%
ispitanika. 66,7% ispitanika je odgovorilo da ponekad postoje grupe koje se opiru pravilima rada
poduzeca, dok je njih 24,2% odgovorilo da ne postoje takve grupe. Da se podaci o troskovima,
proizvodnosti i drugi kontrolni podaci koriste za samoregulaciju i rjeSavanje radnih problema

odgovorilo je 63,6% zaposlenika.

Varijable koje odreduju stil vodstva prema Likertu su razliite u slu¢aju poduze¢a Purex d.0.0.
Vecina varijabli pokazuje da poduzecée koristi konzultativni stil vodstva, dok je drugi stil vodstva
po zastupljenosti participativan stil. Stoga je potrebno sumirati rezultate kako bi dobili profil

organizacijskih karakteristika koji je prikazan na sljedecoj tablici.
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Tablica 17: Profil organizacijskih karakteristika menadZera u poduzec¢u Purex d.o.o.

Organizaciske -
variable Sustav 1 Sustav 2 Sustav 3 Sustzv 4
Pouzdanost 1
= povierenje prema Prakniéno nista Ponetto Pn'!i&or.nogo Puno
E podre denima
o Stoboda u razgovoru ; -
- o Hodeattad Niti malo Doenekle slobodno Prilicne Vrlo slobodno
Vrste motiva Place Plaée, stamus i, m m 'Ismobﬁu
prrnan2 acne
z"a‘“':’m‘ -
é Fakton ivaci sietmie. ) Najcsée.::znet Peoekad‘lmm,ce?fo » i icivaci
= Setmegade 1 TV s sl |
= Odgovornost 22 v . .| Duckior poduzeca
g posticmje cljeva | Isktive dicetisor | &' d‘:m‘.’ml SN Grektori sekaora i N i svih razina
poduzeca mukovoditel; shithe +
x = U velikoy myjen, kroz cijehs|
Timsks rad Nema ga Vrlo malo Ptﬁ:no( cemch
Uobstsjerd Uvijek odozgo Uglav
pravac v Jglavnom prema e . % "
sk infrmacsa g dobe dobe IR o e
Prlivacane sd
mformacia od swane | S nepovjerengemn : N Summatave S povierenia
w nepovierenja
2 zaposlenska
‘é Toénost mformacia
= koje zaposlend Napieiie knve Cenzurrane Selekcionitane /KL:G: Se 10éne
z prenose |
s Menadzersko =
2 |poznavanje problema Vrio mala D«nekl:< Dostz dobra Porguna
Zzaposlenska o
Kobéma t karakter josta
mterakcye sa .\(‘ah. A Malz, = oprezom L Intenzivna s povieremgem
podr e denirma s odo g -
= Razina na kojoj s Glawme Olkvirne odiuke na vrhu . :
; donose odhake S donose se na vl uz deleguame camigies
o Ukludencst
= zapostenih u Nikada v }m Potpuna ukjudenost
c donofenie odluka
Naém na koji se Naredbama, i
postavijaju ciljesi Naredbama ponekad uz Grupneo
poduzeca T3SpIaVa
E nar : ucie\:e Uwvijek na wwhn | Uglavnom na vwwhu '.\’a}:ﬁeﬁna Na podruciima
= Prisutnost ofpora
= prema ciljevena Jako otpor Prilican otpos Otpoer se ponekad javia Nema otpera
poduzesa
Ucestalost e
provodetga anakze Nikada Ryetko < Polugodidne Ajeseéno
cilpeva i realizacie -y
: Iskusive generalm | Generah direkior 1 . S
Sosilece Sami Ole rad direkdor Grckaoriseltora | o RveEne
5 1 poslovania
= Prisutnost otpcsa
E prema pravibma Uveek Ohbséno P Ne postoje
S poduzeda
Svrha konérenja 7 Bt . Za nagradvanie i Zamga&vanjci\\b samoreguiaciu &
kontrolnih podataka o kaZnjavanje samousmjeravanic rjesavanie problema

Izvor: Istrazivanje autora
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Rezultati istrazivanja motivacije zaposlenika

Razina motivacije utvrdena je uz pomo¢ Herzbergove dvofaktorske teorije motivacije koja
ispituje intrizi¢ne i ekstrinzi¢ne faktore, a pritom radne uvjete, sigurnost posla, visinu place,
politiku poduzeca, izazovnost posla, meduljudske odnose, postignuce i uspjeh, dlegiranje ovlasti,
razvoj i napredovanje te priznanja. Sami anketni upitnik nudi po 4 odgovora na svako od
postavljenih pitanja koje uzima u obzir ove varijable. Odgovor ponuden pod a) oznacava najnizi
stupanj motivacije, te dobiva 1 bod, dok je odgovor pod d) najbolji tj. predstavlja najvisu razinu
motivacije i dobiva najviSa 4 boda. Bodovi se zbrajaju i dijele sa brojem ispitanih u pojedinom

sektoru, kako bi se dobila prosje¢na razina motivacije menadzera.

Tablica 18: Razina motivacije po sektorima u poduzeéu Purex d.o.o.

Varijable motivacije TOP Viéi Srednjivi nizi
menadZment menadZment menadZment
Broj bodova

Radni uvijeti 2,60 3,00 2,83
Visina place 2,20 3,00 3,00
Sigurnost radnog mjesta 3,00 3,17 3,33
Politika poduzeca 2,67 2,58 3,17
Meduljudski odnosi 2,53 2,58 2,67
Izazovnost posla 2,20 2,36 2,83
Postignuce i uspjeh 2,53 2,33 2,83
Delegiranje ovlasti 2,87 2,83 2,67
Razvoj i napredovanje 2,80 2,64 3,33
Priznanja 2,53 2,27 2,83
Prosje¢na ocjena 2,59 2,67 2,94

Izvor: Istrazivanje autora
51



e Top menadzment ima najveci stupanj motivacije u pogledu sigurnosti radnog mjesta sa
maksimalnom ocjenom 3,00. Potom dolazi delegiranje ovlasti, razvoj i napredovanje te
politika poduzeca. Top menadzment se takoder izjasnjava kako najniZzu razinu motivacije

za njih donosi visina place te izazovnost posla, sa ocjenom od tek 2,20.

e Visi menadzment smatra da im najveci stupanj motivacije donosi sigurnost radnog mjesta
sa 3,17 bodova, koju slijedi visina place 1 radni uvjeti. Najmanju motiviranost u ovoj

menadzerskoj razini odnose priznanja sa 2,27 prosje¢nom ocjenom.

e Srednji i niZi menadzment je najmotiviraniji u pogledu razvoja i napredovanja te
sigurnosti radnog mjesta, sa ocjenama od 3,33. S druge strane ih najmanje motiviraju

delegiranje ovlasti i meduljudski odnosi, koji su dobili najmanju ocjenu 2,67.

Najvecu prosjeénu ocjenu medu svim razinama ima srednji i nizi menadzment (2,94), potom ga
slijedi vi$i menadzment (2,67), te na zadnje mjesto po motiviranosti dolazi top menadzment
(2,59).

Utjecaj stilova vodstva na motivaciju

Postavljene hipoteze koje Zelimo dokazati su:

H1: Postoji ovisnost izmedu stilova vodstva i motivacije zaposlenih u proizvodnom poduzeéu

Purex d.o.o.
Na temelju glavne hipoteze testirat ¢e se i tri pomo¢ne hipoteze, a to su:

H1.1. Postoji povezanost izmedu eksploatatorsko — autoritativnog stila vodstva i motivacije

zaposlenih u poduzecu Purex d.o.o.

Eksploatatorsko — autoritativan stil vodstva takoder moze utjecati na radnu angaziranost
zaposlenika. Ovaj stil vodstva ukljucuje cjelokupnu kontrolu zaposlenika koji su pod pristiskom
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vode, rade sa strahom i prijetnjama te sukladno tome postiZzu brze rezultate s obzirom na vecu

radnu angaziranost. Sve odluke kod ovog stila donose se na vrhu.”

H1.2. Postoji povezanost izmedu benevolentno — autoritativnog stila vodstva i motivacije

zaposlenika u poduzecu Purex d.o.o.

Benevoletno — autoritativan stil vodstva pruza zaposleniku osje¢aj odgovornosti za izvrSenje
radnih zadataka, te donoSenje nekih rutinskih odluka. Vode istodobno potpuno kontroliraju
zaposlenika i njegov rad $to u konacnici treba rezultirati povecanjem zadovoljstva zaposlenika

kao i njihove motivacije za rad.”

H1.3. Postoji povezanost izmedu participativnog stila vodstva menadzera i motivacije

zaposlenika u poduzecu Purex d.o.o.

Participativni stil vodstva potice sudjelovanje zaposlenika u donoSenju odluka $§to utjeCe na
povecéanje stupnja motivacije zaposlenika. Participativan stil podrazumijeva potpuno povjerenje u
svoje zaposlenike i donoSenje odluka na svim razinama hijerarhije $to moZe pozitivno utjecati na

L. . . T2
povecanje motiviranosti zaposlenika.

U nastavku rada testirana je veza izmedu stilova vodstva i motivacije zaposlenika.

7% Buble M. (2009): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 524.str
™' Buble M. (2009): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 524.str
"2 Buble M. (2009): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 524.str
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Tablica 19: Korelacija stilova vodstva i radnih uvjeta

Correlations

Stilovi vodstva Radni uvjeti
Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 .285
Sig. (2-tailed) .108
N 33 33
Radni uvjeti Correlation Coefficient .285 1.000
Sig. (2-tailed) .108
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 20: Korelacija stilova vodstva i visine plaée

Correlations

Stilovi vodstva Visina place
Spearman'’s rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 .069
Sig. (2-tailed) .703
N 33 33
Visina place Correlation Coefficient .069 1.000
Sig. (2-tailed) .703
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
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Tablica 21: Korelacija stilova vodstva i sigurnosti radnog mjesta

Correlations

Sigurnost
Stilovi vodstva | radnog mjesta

Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 .216
Sig. (2-tailed) .236
N 33 32
Sigurnost radnog mjesta Correlation Coefficient .216 1.000

Sig. (2-tailed) .236
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora
Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
Tablica 22: Korelacija stilova vodstva i politike poduzeca
Correlations
Politika
Stilovi vodstva poduzecéa

Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 419
Sig. (2-tailed) .015
N 33 33
Politika poduzec¢a Correlation Coefficient 419 1.000

Sig. (2-tailed) .015
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Utvrdena je statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost manja od 5%).

Tablica 23: Korelacija stilova vodstva i meduljudskih odnosa

Correlations




Meduljudski

Stilovi vodstva odnosi
Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 221
Sig. (2-tailed) .216
N 33 33
Meduljudski odnosi Correlation Coefficient 221 1.000
Sig. (2-tailed) .216
N 33 33
Izvor: Istrazivanje autora
Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
Tablica 24: Korelacija stilova vodstva i izazovnosti posla
Correlations
Izazovnost
Stilovi vodstva posla
Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 .006
Sig. (2-tailed) 972
N 33 32
Izazovnost posla Correlation Coefficient .006 1.000
Sig. (2-tailed) 972
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki zna€ajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
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Tablica 25: Korelacija stilova vodstva i postignuéa i uspjeha

Correlations

Postignuce i
Stilovi vodstva uspjeh
Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 .346
Sig. (2-tailed) . .049
N 33 33
Postignuée i uspjeh Correlation Coefficient .346 1.000
Sig. (2-tailed) .049
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Utvrdena je statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost manja od 5%).

Tablica 26: Korelacija stilova vodstva i delegiranja ovlasti

Correlations

Delegiranje
Stilovi vodstva ovlasti
Spearman'’s rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 .232
Sig. (2-tailed) . 194
N 33 33
Delegiranje ovlasti Correlation Coefficient .232 1.000
Sig. (2-tailed) 194
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).



Tablica 27: Korelacija stilova vodstva i razvoja i napredovanja

Correlations

Razvoj i
Stilovi vodstva napredovanje
Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 .299
Sig. (2-tailed) . .097
N 33 32
Razvoj i napredovanje Correlation Coefficient .299 1.000
Sig. (2-tailed) .097
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 28: Korelacija stilova vodstva i priznanja

Correlations

Stilovi vodstva Priznanja
Spearman's rho Stilovi vodstva Correlation Coefficient 1.000 314
Sig. (2-tailed) . .080
N 33 32
Priznanja Correlation Coefficient 314 1.000
Sig. (2-tailed) .080
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost vec¢a od 5%).
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Tablica 29: Korelacija izmedu motivacije i faktora radni uvjeti

Correlations

Motivacija Radni uvjeti
Spearman's rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 .276
Sig. (2-tailed) . .120
N 33 33
Radni uvijeti Correlation Coefficient .276 1.000
Sig. (2-tailed) .120
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 30: Korelacija izmedu motivacije i faktora visina place

Correlations

Motivacija Visina place
Spearman's rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 .103
Sig. (2-tailed) . .568
N 33 33
Visina place Correlation Coefficient .103 1.000
Sig. (2-tailed) .568
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znaCajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).



Tablica 31: Korelacija izmedu motivacije i faktora sigurnost radnog mjesta

Correlations

Sigurnost
Motivacija | radnog mjesta

Spearman's rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 .044
Sig. (2-tailed) .810
N 33 32
Sigurnost radnog mjesta Correlation Coefficient .044 1.000

Sig. (2-tailed) .810
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora
Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
Tablica 32: Korelacija izmedu motivacije i faktora politika poduzeca
Correlations
Politika
Motivacija poduzecéa

Spearman's rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 134
Sig. (2-tailed) .458
N 33 33
Politika poduzec¢a Correlation Coefficient 134 1.000

Sig. (2-tailed) .458
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).




Tablica 33: Korelacija izmedu motivacije i faktora izazovnost posla

Correlations

Izazovnost

Motivacija posla
Spearman'’s rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 -.055
Sig. (2-tailed) .764
N 33 32
Izazovnost posla Correlation Coefficient -.055 1.000

Sig. (2-tailed) .764
N 32 32
Izvor: Istrazivanje autora
Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska vrijednost vec¢a od 5%).
Tablica 34: Korelacija izmedu motivacije i faktora postignuce i uspjeh
Correlations
Postignuée i

Motivacija uspjeh
Spearman's rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 .208
Sig. (2-tailed) .245
N 33 33
Postignuce i uspjeh Correlation Coefficient .208 1.000

Sig. (2-tailed) .245

N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska vrijednost ve¢a od 5%).




Tablica 35: Korelacija izmedu motivacije i faktora delegiranje ovlasti

Correlations

Delegiranje
Motivacija ovlasti
Spearman'’s rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 .292
Sig. (2-tailed) .099
N 33 33
Delegiranje ovlasti Correlation Coefficient .292 1.000
Sig. (2-tailed) .099
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska vrijednost vec¢a od 5%).

Tablica 36: Korelacija izmedu motivacije i faktora priznanja

Correlations

Motivacija Priznanja
Spearman'’s rho Motivacija Correlation Coefficient 1.000 -.185
Sig. (2-tailed) 311
N 33 32
Priznanja Correlation Coefficient -.185 1.000
Sig. (2-tailed) 311
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znac¢ajna povezanost (empirijska vrijednost ve¢a od 5%).
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Tablica 37: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora radni uvjeti

Correlations

Komuniciranje Radni uvjeti
Spearman's rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 211
Sig. (2-tailed) .239
N 33 33
Radni uvijeti Correlation Coefficient 211 1.000
Sig. (2-tailed) .239
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 38: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora visina place

Correlations

Komuniciranje Visina place
Spearman's rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 .021
Sig. (2-tailed) .908
N 33 33
Visina place Correlation Coefficient .021 1.000
Sig. (2-tailed) .908
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
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Tablica 39: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora visina place

Correlations

Komuniciranje

Sigurnost

radnog mjesta

Spearman'’s rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 .187
Sig. (2-tailed) .305
N 33 32
Sigurnost radnog mjesta Correlation Coefficient .187 1.000

Sig. (2-tailed) .305
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora
Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska vrijednost vec¢a od 5%).
Tablica 40: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora politika poduzeéa
Correlations
Politika
Komuniciranje poduzeca

Spearman's rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 424
Sig. (2-tailed) .014
N 33 33
Politika poduzec¢a Correlation Coefficient 424 1.000

Sig. (2-tailed) .014
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Utvrdena je statisticki znacajna povezanosr (empirijska vrijednost manja od 5%).




Tablica 41: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora politika poduzeéa

Correlations

Politika
Komuniciranje poduzeca

Spearman'’s rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 424
Sig. (2-tailed) .014
N 33 33
Politika poduzec¢a Correlation Coefficient 424 1.000

Sig. (2-tailed) .014
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora
Utvrdena je statisti¢ki znacajna povezanosr (empirijska vrijednost manja od 5%).
Tablica 42: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora izazovnost posla
Correlations
Izazovnost
Komuniciranje posla

Spearman’s rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 .212
Sig. (2-tailed) .245
N 33 32
Izazovnost posla Correlation Coefficient .212 1.000

Sig. (2-tailed) .245
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska vrijednost vec¢a od 5%).




Tablica 43: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora postignuce i uspjeh

Correlations

Postignuce i
Komuniciranje uspjeh
Spearman'’s rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 467
Sig. (2-tailed) .006
N 33 33
Postignuce i uspjeh Correlation Coefficient 467 1.000
Sig. (2-tailed) .006
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Utvrdena je statisti¢ki znac¢ajna povezanost (empirijska p vrijednost manja od 5%).

Tablica 44: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora delegiranje ovlasti

Correlations

Delegiranje
Komuniciranje ovlasti
Spearman's rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 .330
Sig. (2-tailed) .060
N 33 33
Delegiranje ovlasti Correlation Coefficient .330 1.000
Sig. (2-tailed) .060
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).




Tablica 45: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora razvoj i napredovanje

Correlations

Razvoj i
Komuniciranje napredovanje
Spearman'’s rho Komuniciranje Correlation Coefficient 1.000 .398
Sig. (2-tailed) .024
N 33 32
Razvoj i napredovanje Correlation Coefficient .398 1.000
Sig. (2-tailed) .024
N 32 32
Izvor: Istrazivanje autora
Utvrdena je statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost manja od 5%).
Tablica 46: Korelacija izmedu odlucivanje i faktora radni uvjeti
Correlations
Odlucivanje Radni uvjeti
Spearman's rho Odlucivanje Correlation Coefficient 1.000 -.073
Sig. (2-tailed) .687
N 33 33
Radni uvjeti Correlation Coefficient -.073 1.000
Sig. (2-tailed) .687
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
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Correlations

Tablica 47: Korelacija izmedu odlucivanje i faktora visina place

Odlucivanje Visina place
Spearman's rho Odlucivanje Correlation Coefficient 1.000 .215
Sig. (2-tailed) .229
N 33 33
Visina place Correlation Coefficient .215 1.000
Sig. (2-tailed) .229
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 48: Korelacija izmedu odlucivanje i faktora sigurnost radnog mjesta

Correlations

Sigurnost
Odlugivanje radnog mjesta
Spearman's rho Odlucivanje Correlation Coefficient 1.000 .060
Sig. (2-tailed) 744
N 33 32
Sigurnost radnog mjesta Correlation Coefficient .060 1.000
Sig. (2-tailed) 744
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).




Tablica 49: Korelacija izmedu odlucivanja i faktora politika poduzeca

Correlations

Politika
Odlucivanje poduzecéa

Spearman'’s rho Odlugivanje Correlation Coefficient 1.000 .208
Sig. (2-tailed) .247
N 33 33
Politika poduzec¢a Correlation Coefficient .208 1.000

Sig. (2-tailed) 247
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora
Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
Tablica 50: Korelacija izmedu odlucivanja i faktora izazovnost posla
Correlations
Izazovnost
Odlucivanje posla

Spearman’s rho Odlucivanje Correlation Coefficient 1.000 .143
Sig. (2-tailed) 434
N 33 32
Izazovnost posla Correlation Coefficient 143 1.000

Sig. (2-tailed) 434
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).




Tablica 51: Korelacija izmedu odlu¢ivanja i faktora delegiranje ovlasti

Correlations

Delegiranje
Odlucivanje ovlasti
Spearman'’s rho Odlugivanje Correlation Coefficient 1.000 135
Sig. (2-tailed) .454
N 33 33
Delegiranje ovlasti Correlation Coefficient 135 1.000
Sig. (2-tailed) 454
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 52: Korelacija izmedu odlucdivanja i faktora razvoj i napredovanje

Correlations

Razvoj i
Odluéivanje napredovanje
Spearman’s rho Odlucivanje Correlation Coefficient 1.000 434
Sig. (2-tailed) .013
N 33 32
Razvoj i napredovanje Correlation Coefficient 434 1.000
Sig. (2-tailed) .013
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Utvrdena je statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost manja od 5%).




Tablica 53: Korelacija izmedu odluc¢ivanja i faktora priznanja

Correlations

Odlucivanje Priznanja
Spearman's rho Odlucivanje Correlation Coefficient 1.000 .318
Sig. (2-tailed) . .076
N 33 32
Priznanja Correlation Coefficient .318 1.000
Sig. (2-tailed) .076
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 54: Korelacija izmedu ciljeva i faktora radni uvjeti

Correlations

Ciljevi Radni uvjeti
Spearman'’s rho Ciljevi Correlation Coefficient 1.000 .324
Sig. (2-tailed) . .066
N 33 33
Radni uvijeti Correlation Coefficient .324 1.000
Sig. (2-tailed) .066
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).



Tablica 55: Korelacija izmedu ciljeva i faktora visina place

Correlations

Ciljevi Visina place
Spearman's rho Ciljevi Correlation Coefficient 1.000 .225
Sig. (2-tailed) .209
N 33 33
Visina place Correlation Coefficient .225 1.000
Sig. (2-tailed) .209
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 56: Korelacija izmedu kontrole i faktora radni uvjeti

Correlations

Kontrola Radni uvjeti
Spearman's rho Kontrola Correlation Coefficient 1.000 .289
Sig. (2-tailed) .103
N 33 33
Radni uvjeti Correlation Coefficient .289 1.000
Sig. (2-tailed) .103
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).
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Tablica 57: Korelacija izmedu kontrole i faktora visina place

Correlations

Kontrola Visina place
Spearman's rho Kontrola Correlation Coefficient 1.000 .304
Sig. (2-tailed) .085
N 33 33
Visina place Correlation Coefficient .304 1.000
Sig. (2-tailed) .085
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisti¢ki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Tablica 58: Korelacija izmedu kontrole i faktora izazovnost posla

Correlations

Izazovnost
Kontrola posla
Spearman's rho Kontrola Correlation Coefficient 1.000 217
Sig. (2-tailed) .234
N 33 32
Izazovnost posla Correlation Coefficient .217 1.000
Sig. (2-tailed) .234
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).




Tablica 59: Korelacija izmedu kontrole i faktora delegiranje ovlasti

Correlations

Delegiranje
Kontrola ovlasti
Spearman'’s rho Kontrola Correlation Coefficient 1.000 .367
Sig. (2-tailed) .036
N 33 33
Delegiranje ovlasti Correlation Coefficient .367 1.000
Sig. (2-tailed) .036
N 33 33

Izvor: Istrazivanje autora

Utvrdena je statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost manja od 5%).

Tablica 60: Korelacija izmedu kontrole i faktora razvoj i napredovanje

Correlations

Razvoj i
Kontrola napredovanje
Spearman's rho Kontrola Correlation Coefficient 1.000 .164
Sig. (2-tailed) .368
N 33 32
Razvoj i napredovanje Correlation Coefficient .164 1.000
Sig. (2-tailed) .368
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).




Tablica 61: Korelacija izmedu kontrole i faktora priznanja

Correlations

Kontrola Priznanja
Spearman's rho Kontrola Correlation Coefficient 1.000 .185
Sig. (2-tailed) . 311
N 33 32
Priznanja Correlation Coefficient .185 1.000
Sig. (2-tailed) 311
N 32 32

Izvor: Istrazivanje autora

Nije utvrdena statisticki znacajna povezanost (empirijska p vrijednost veca od 5%).

Uz pomo¢ testiranja hipoteze o nezavisnosti dvaju kvalitativnih obiljezja elemenata osnovnog
skupa Zelimo iz prikupljenih podataka ispitati postoji li ovisnost izmedu stilova vodstva i

motivacije zaposlenih u proizvodnom poduzecu Purex d.o.o.

Kako bi se proveo navedeni test, uzeti su u obzir svi elementi vodstva (ukupno 20 elemenata) te
je izraCunata njihova prosjecna vrijednost 1 tako formirana nova varijabla stilovi vodstva. S druge
strane, uzeti su u obzir svi faktori motivacije (ukupno 10 faktora) te je izraCunata prosjecna
vrijednost i tako formirana nova varijabla motivacija zaposlenih. Potrebno je naglasiti kako su

sve prosjecne vrijednosti zaokruZene na cijele brojeve 1 to kako je navedeno u sljedecoj tablici.
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Tablica 62: Rezultati o stilovima vodstva i motivaciji zaposlenih

Stilovi vodstva * Motivacija zaposlenih Crosstabulation

Count
Motivacija zaposlenih
1 2 3 4 5 Total
Stilovi vodstva 1 0 0 0 0 0 0
2 0 3 0 0 0 3
3 0 7 21 2 0 30
4 0 0 0 0
5 0 0 0 0
Total 0 10 21 2 0 33

Izvor: Istrazivanje autora

Tablica 63: Rezultati testiranja nezavisnosti dvaju nominalnih obiljezZja Hi-kvadrat testom

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 7.590% 2 .022
Likelihood Ratio 7.889 2 .019
N of Valid Cases 33

a. 4 cells (66.7%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is .18.

Izvor: Istrazivanje autora

2
Prema rezultatima iz prethodne tablice empirijska vrijednost £ testa je:

(m, —e,)’

1 = ZZ—J =7.590

) €ij

2
Tabli¢na vrijednost 4 - testa uz signifikantnost od 5% je:

22l df =(r —1)c—1)]= [ =5%;df =2]=5,991.
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Vrijedi da je: x* >y2, ; $to znaci da se uz zna¢ajnost od 5% moze prihvatiti podetna pretpostavka

da postoji ovisnost izmedu izmedu stilova vodstva i motivacije zaposlenih u proizvodnom

poduzecéu Purex d.o.o.. Dakle, postoji statisti¢ki znacajna ovisnost.

Prema prethodnoj tablici moze se vidjeti da je empirijska signifikantnost o* = 0,022 = 2,2% >

a* < 5% pa se donosi jednak zakljucak o zavisnosti promatranih obiljezja.

Na temelju prethodnih rezultata donosi se zakljucak o prihvac¢anju glavne hipoteze. Dakle postoji

ovisnost izmedu stilova vodstva i motivacije zaposlenih u poduzecu Purex d.o.o.
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5. ZAKLJUCAK

Temeljni cilj ovog diplomskog rada bio je istraziti povezanost stilova vodstva i motivacije
zaposlenika poduzeca Purex d.o.o. Poduzece je osnovano 2002. godine i zaposljava oko 160
ljudi, a u Zagrebu i Splitu rade trgovine pod brandom Purex. Uprava tvrtke i centralna farma
nalaze se u KoSutama kod Sinja, dok su klaonica, pogon za preradu i pakiranje smjeSteni u
Hrvacama.

Kako bi se definirala veza izmedu varijabli vodstva i faktora motivacije provedeno je anketno
istrazivanje na reprezentativnom uzorku od 33 zaposlenika navedenog poduzeéa. Medu
ispitanicima je bilo 63,64% ispitanika Zenskog spola, dok je 36,36% ispitanika muskog spola.
Uglavnom su to ljudi u dobi od 30-39 godina (45,5%) §to ¢ini izuzetno vrijedan potencijal
poduzeca.

Za analizu stilova vodstva primjenjena je Likertova tipologija, dok je razina motivacije utvrdena
Herzbergovom dvofaktorskom teorijom motivacije koja ispituje intrizi¢ne i ekstrinzi¢ne faktore.
Za obradu prikupljenih podataka koriStene su prikladne statisticke metode ¢ime se nastojalo

definirati prirodu veze izmedu analiziranih varijabli.

S tim ciljem postavljena je glavna hipoteza te 3 pomoc¢ne hipoteze, koje glase:

H1: Postoji ovisnost izmedu stilova vodstva i motivacije zaposlenih u proizvodnom

poduzecu Purex d.o.o.

H1.1. Postoji povezanost izmedu eksploatatorsko — autoritativnog stila vodstva i motivacije

zaposlenih u poduzecu Purex d.o.o.

H1.2. Postoji povezanost izmedu benevolentno — autoritativnog stila vodstva i motivacije

zaposlenika u poduzecu Purex d.o.o.

H1.3. Postoji povezanost izmedu participativnog stila vodstva menadzera 1 motivacije

zaposlenika u poduzecu Purex d.o.o.
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Analiza varijabli vodstva pokazala je da uglavnom prevladava konzultativan stil vodstva dok je
drugi po zastupljenosti participativan stil. Za varijable odlu¢ivanja utvrdeno je kako se glavne
odluke u poduzeéu donose vec¢inom na vrhu te da su zaposlenici ukljuc¢eni u odluc¢ivanje u vidu

konzultiranja $to je karakteristi¢no za benevolntno - autoritaran stil vodstva.

Kod ispitivanja faktora motivacije doslo se do zaklju¢ka kako najviSe ispitanika smatra da se
koriste raznovrsni oblici motivacije te da su faktori motivacije koji se naj¢esc¢e koriste nagrade i
participacija. Iz rezultata je takoder vidljivo da je vise od polovice zaposlenika odgovorilo da su
za ostvarenje ciljeva poduzeca odgovorni svi zaposleni, te da u poduzeéu u prili¢noj mjeri postoji
timski rad. Prema tome, u ovom segmentu prevladava participativni stil vodstva, §to govori da se

zaposlenike motivira participacijom te mogu slobodno donositi odluke.

U zadnjem dijelu prikupljenih podataka analizirane su veze izmedu faktora motivacije i varijabli
vodstva primjenom Spearman rho koeficijenta. Glavnu hipotezu o postojanju veze izmedu
faktora motivacije i varijabli vodstva u promatranom poduzecu trebalo bi prihvatiti s obzirom na
rezultate testiranja nezavisnosti dvaju nominalnih obiljezja Hi-kvadrat testom izmedu ove dvije

varijable. Veza izmedu motivacije i stilova vodstva je pozitivna i statisti¢ki znacajna.

Utvrdene korelacije u vecini analiziranih slu€ajeva su bile niskog intenziteta i nisu bile statisticki
znacajne, tako da Sse pomocne istrazivacke hipoteze ne mogu u cijelosti prihvatiti. Navest ce se

samo one relacije koje su se pokazale znacajnima.

Treca pomocna hipoteza pretpostavila je da postoji povezanost izmedu faktora motivacije i
participativnog stila vodstva u promatranom poduzec¢u. Analizom je utvrdeno da izmedu politike
poduzeca kao faktora motivacije i vodstva postoji pozitivna i statisticki znacajna veza. Zakljuc¢ak
je donesen pri empirijskoj razini signifikantnosti od 1,5%. Takoder, na temelju rezultata
korelacijske analize moZe se uociti statisticki znafajna i pozitivna veza izmedu postignuca i
uspjeha i stilova vodstva. Zakljucak je donesen pri empirijskoj razini signifikantnosti od 4,9%.
Jo$ jedna statisticki znacajna 1 pozitivna veza se moze uociti izmedu faktora postignuca i uspjeha
(pripadaju faktorima motivacije) i komuniciranja kao varijable vodstva. Ovaj zakljucak je
donesen pri empirijskoj razini signifikantnosti od 0,6%. Na temelju rezultata korelacijske analize

......

komuniciranja. Zakljucak je donesen pri empirijskoj razini signifikantnosti od 2,4%. Isto tako,
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statistiCki znacajna i pozitivna veza uocena je izmedu faktora razvoja i napredovanja (pripada
faktorima motivacije) i odlucivanja kao varijable vodstva. Zakljucak je donesen pri empirijskoj
razini signifikantnosti od 1.3%. Na kraju, zadnja uocena statisti¢ki znacajna veza je izmedu

faktora delegiranja ovlasti i kontrole kao varijable vodstva i to pri signifikantnosti od 3,6%.

S obzirom na dobivene rezultate provedenog istrazivanja, mozemo prihvatiti glavnu i trecu
pomo¢nu hipotezu, dok kod druge dvije hipoteze nisu utvrdene korelacije pa se one mogu u

potpunosti odbaciti.

80



POPIS SLIKA

Slika 1. Klju¢ne varijable vodstva

Slika 2. Tri

klasi¢na stila vodstva

Slika 3. MenadzZerska mreza Blake/Mouton

Slika 4. Interakcija motivacijskih faktora

Slika 5. Maslowljeva hijerarhija potreba

Slika 6. Koncept Herzbergove teorije motivacije

POPIS TABLICA

Tablica 19:

Tablica 20:

Tablica 21:

Tablica 22:

Tablica 23:

Tablica 24:

Tablica 25:

Tablica 26:

Tablica 27:

Tablica 28:

Tablica 29:

Tablica 30:

Spol

Dob

Bracno stanje

Broj ¢lanova domacinstva
Odnos prema politi¢kim strankama
Stupanj stru¢ne spreme

Godine radnog staza

Rad u doti¢énom poduzecu
Promjene zaposlenja

Prosjecno trajanje radnog dana
Organizacijske varijable vodstva

Organizacijske varijable motivacije

81



Tablica 31:

Tablica 32:

Tablica 33:

Tablica 34:

Tablica 35:

Tablica 36:

Tablica 19:
Tablica 20:
Tablica 21:
Tablica 22:
Tablica 23:
Tablica 24:
Tablica 25:
Tablica 26:
Tablica 27:
Tablica 28:
Tablica 29:
Tablica 30:
Tablica 31:
Tablica 32:
Tablica 33:
Tablica 34:

Tablica 35:

Organizacijske varijable komuniciranja

Organizacijske varijable odlu¢ivanja

Organizacijske varijable ciljeva

Organizacijske varijable kontrole

Profil organizacijskih karakteristika menadzera u poduzec¢u Purex d.o.o.
Razina motivacije po sektorima u poduzecu Purex d.o.o.

Korelacija stilova vodstva i radnih uvjeta

Korelacija stilova vodstva i visine place

Korelacija stilova vodstva i sigurnosti radnog mjesta
Korelacija stilova vodstva 1 politike poduzeca

Korelacija stilova vodstva i meduljudskih odnosa
Korelacija stilova vodstva i izazovnosti posla

Korelacija stilova vodstva 1 postignuca i uspjeha
Korelacija stilova vodstva i delegiranja ovlasti

Korelacija stilova vodstva i razvoja i hapredovanja
Korelacija stilova vodstva i priznanja

Korelacija izmedu motivacije 1 faktora radni uvjeti
Korelacija izmedu motivacije 1 faktora visina place
Korelacija izmedu motivacije i faktora sigurnost radnog mjesta
Korelacija izmedu motivacije i faktora politika poduzeca
Korelacija izmedu motivacije i faktora izazovnost posla
Korelacija izmedu motivacije i1 faktora postignuce i uspjeh

Korelacija izmedu motivacije i faktora delegiranje ovlasti

82



Tablica 36:
Tablica 37:
Tablica 38:
Tablica 39:
Tablica 40:
Tablica 41:
Tablica 42:
Tablica 43:

Tablica 44:

Tablica 45

Tablica 46:
Tablica 47:
Tablica 48:
Tablica 49:
Tablica 50:
Tablica 51:
Tablica 52:
Tablica 53:
Tablica 54:
Tablica 55:
Tablica 56:
Tablica 57:

Tablica 58:

Korelacija izmedu motivacije i faktora priznanja

Korelacija izmedu komuniciranja i faktora radni uvjeti
Korelacija izmedu komuniciranja i faktora visina place
Korelacija izmedu komuniciranja i faktora visina place
Korelacija izmedu komuniciranja i faktora politika poduzeca
Korelacija izmedu komuniciranja i faktora politika poduzeca
Korelacija izmedu komuniciranja i faktora izazovnost posla
Korelacija izmedu komuniciranja i faktora postignuce i uspjeh

Korelacija izmedu komuniciranja i faktora delegiranje ovlasti

: Korelacija izmedu komuniciranja i faktora razvoj i napredovanje

Korelacija izmedu odlucivanje i faktora radni uvjeti
Korelacija izmedu odluc¢ivanje i faktora visina place
Korelacija izmedu odluc¢ivanje i faktora sigurnost radnog mjesta
Korelacija izmedu odlucivanja i faktora politika poduzeca
Korelacija izmedu odlucivanja i faktora izazovnost posla
Korelacija izmedu odlucivanja i faktora delegiranje ovlasti
Korelacija izmedu odlucivanja i1 faktora razvoj 1 napredovanje
Korelacija izmedu odlucivanja i faktora priznanja

Korelacija izmedu ciljeva i faktora radni uvjeti

Korelacija izmedu ciljeva i faktora visina place

Korelacija izmedu kontrole i faktora radni uvjeti

Korelacija izmedu kontrole i faktora visina place

Korelacija izmedu kontrole i faktora izazovnost posla

83



Tablica 59: Korelacija izmedu kontrole i faktora delegiranje ovlasti
Tablica 60: Korelacija izmedu kontrole i faktora razvoj i napredovanje
Tablica 61: Korelacija izmedu kontrole i faktora priznanja

Tablica 62: Rezultati o stilovima vodstva i motivaciji zaposlenih

Tablica 63: Rezultati testiranja nezavisnosti dvaju nominalnih obiljeZja Hi-kvadrat testom

POPIS GRAFIKONA

Grafikon 3: Spol

Grafikon 2: Broj ¢lanova domacinstva

84



85



LITERATURA

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999), Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, ZG
Buble, M. (2006), ,,Osnove menadzmenta“, Sinergija, Zagreb

Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb

Buble, M. (2006), ,,Management*, Ekonomski fakultet u Splitu, Split

Buble, M. (2006), Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split

Certo C. Samuel., Certo S. Trevis (2006.): Moderni menadzment, MATE, Zagreb
Davis K., Newstrom J.W., Human behavior at work, McGraw-hill, USA, 8. Izdanje
Katz D., Kahn L. R. (1967.): The Social Psychology of Organizations, Wiley, 3.izdanje

Kouzes J.M.; Posner B.Z. (1987.): The leadership challenge, Jossey-Bass Publishers, San

Francisco

10) Marusi¢, S. (2006), Upravljanje ljudskim potencijalima, ADECO, 4. izd., Zagreb

11) Maxwell C. J. (2003) Razvijte vodu u sebi, V.B.Z. STUDIO, Zagreb

12) Porter W. L., Bigley A. G., Steers M. R. (2003): Motivation and Work Behaviour,

McGraw-hill, 7. 1zdanje

13) Rozga, A.:Statistika za ekonomiste, Sveuciliste u splitu Ekonomski fakultet, Split, 2006.

14) Pivac, S., Rozga, A.: Statistika za statisti¢ko istrazivanje, SveuciliSte u Splitu filozofski

fakultet, Split, 2006.

15) Vrdoljak-Raguz I.; Jelenec L.; Podrug N. (2013.): Izvori konkurentske prednosti u XXI.

stoljecu, Sveuciliste u Dubrovniku, Dubrovnik

86



16) Zelenika, R., (1998.): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela,

Ekonomski fakultet Sveucilista u Rijeci, Rijeka, 3.izdanje

17) http://hrcak.srce.hr/40704: Jambrek 1., Peni¢ Ivica 1. (2008.): Upravljanje ljudskim

potencijalima u poduze¢ima — ljudski faktor, motivacija zaposlenika kao najvazniji
¢imbenici uspjeSnosti poslovanja poduzeca, Zbornik Pravnog fakulteta Sveucilista u

Rijeci, Vol.29 No.2, 1181. — 1206. str.

18) hrcak.srce.hr/file/175433: Bakoti¢ D., Bogdanovi¢ V. (2013): Veza izmedu obuke

zaposlenika i motivacije za rad

19) http://www.wish.hr/2016/11/prva-prava-bio-prica-u-proizvodnji-puretine-i-piletine/

20) http://www.dugirat.com/novosti/76-gospodarstvo/23244-purex-lijepa-prica-o-domacem-

proizvodacu-mesnih-proizvoda

87


http://hrcak.srce.hr/40704
hrcak.srce.hr/file/175433
http://www.wish.hr/2016/11/prva-prava-bio-prica-u-proizvodnji-puretine-i-piletine/
http://www.dugirat.com/novosti/76-gospodarstvo/23244-purex-lijepa-prica-o-domacem-proizvodacu-mesnih-proizvoda
http://www.dugirat.com/novosti/76-gospodarstvo/23244-purex-lijepa-prica-o-domacem-proizvodacu-mesnih-proizvoda

PRILOG 1 - ANKETNI UPITNIK

Postovani, za potrebe diplomskog rada provodim istrazivanje o povezanosti stilova
vodstva 1 motivacije u proizvodnom poduzecu. Molim Vas da odvojite dio svog
vremena te ispunite upitnik. Anketa je anonimna, a vase sudjelovanje u istoj je
iznimno vazno kako bi se dobile potpune informacije. Odaberite onaj odgovor koji
prema Vasem misljenju, najbolje odgovara svakoj ponudenoj tvrdnji.

1. Spol:
a) muski

b) zenski

2. Dob:

a) 20-29

b) 30-39

c) 40-49

d) 50-59

e) vise od 60

3. Bracno stanje:

a) neozenjen/neudata
b) oZenjen/udata

c) razveden(a)

d) udovac(ica)

4. Broj ¢lanova domacinstva (ukljucujudi i Vas):

a) samac(ica)
b) dva ¢lana
C) triclana
d) Cetiri ¢lana
e) pet ¢lanova

88



f) Sesti viSe ¢lanova

5. Kakav je Vas$ odnos prema politickim strankama:

a) C¢lan sam jedne od stranaka
b) nisam ¢lan nijedne stranke, ali simpatiziram jednu
C) nisam ¢lan ni simpatizer nijedne stranke, niti me to zanima

6. Stupanj stru¢ne spreme:

a) samo osnovna Skola

b) struc¢no trogodis$nje obrazovanje

) strucno Cetverogodi$nje obrazovanje
d) vise stru¢no obrazovanje

e) visoko stru¢no obrazovanje

7. Godine radnog staza:
a) <5 godina

b) 6-10 godina

c) 11-20 godina

d) 21-30 godina

e) > 30 godina

8. Koliko dugo radite u doti¢cnom poduzecu:

a) Do godine dana
b) 2-3 godine

c) 4-5 godina

d) 6-10 godina

9. Koliko ste puta mijenjali zaposlenje:

a) nijedanput
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b) jedan put
c) dvaputa
d) triiviSe puta

10. Koliko sati dnevno, u prosjeku, traje Vas radni dan:

a) do 6 sati

b) 7 do 8 sati

¢) 9dol3 sati

d) preko 13 sati

e) ne mogu procijeniti

11. Koje vrste motiva se koriste u poduzeéu?
a) place

b) place, status

c) place, status, pohvale, priznanja

d) raznovrsni oblici motivacije

12. Koji faktori motivacije se primjenjuju u poduzecu?

a) zastraSivanje, prijetnje, kazne, rijetko nagrade

b) najcesce kazne i1 nagrade

c) ponekad kazne, ¢esto nagrade i participacija

d) nagrade i participacija

13. Koliko pouzdanosti i povjerenja se pokazuje prema podredenima?
a) Prakti¢no nista

b) Ponesto

¢) Priliéno mnogo

d) Puno

14. Koliko se podredeni osjecaju slobodni da s nadredenim razgovaraju o poslu?

a) Niti malo
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b) Donekle slobodno

¢) Prili¢no slobodno

d) Vrlo slobodno

15. Koga smatrate odgovornim za ostvarenje ciljeva poduzeca?

a) Iskljucivo direktor poduzeca

b) Direktori i drugi rukovoditelji

¢) Nitko ba$ odredeno

d) Svi zaposleni

6. Koji je najces¢i smjer informacija u vasem sektoru?

Informacije koje idu odozdo prema gore su informacije od radnika prema svom
nadredenom i dalje prema viSem menadzmentu, dok su informacije prema dolje one koje
idu od glavnom menadzera prema nizim razinama.

a) uvijek odozgo prema dolje,

b) uglavnom prema dolje,

c) dolje i gore,

d) u svim smjerovima

17. Kako zaposleni prihvaéaju informacije dobivene odozgo?

a) S nepovjerenjem

b) s dosta nepovjerenja

¢) sumnji¢avo

d) s povjerenjem

18. Koliko su to¢ne informacije koje daju podredeni?

a) najcesSce krive

b) cenzurirane

c) selekcionirane

d) najcesce tocne

19. Koliko je dobra informiranost o problemima podredenih?

a) vrlo mala
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b) donekle dobra
¢) dosta dobra

d) potpuna

20. Kakvi su koli¢ina i karakter interakcije sa podredenima?
a) mala, s nepovjerenjem

b) mala, s oprezom

¢) prilicna, s dosta povjerenja

d) intenzivna s povjerenjem

21. U kojoj mjeri u vaSem poduzecu postoji timski rad i suradnja?
a) nema ga

b) vrlo malo

¢) prili¢no

d) u velikoj mjeri, kroz cijelu organizaciju

22. Koliko se Cesto traze ideje i suglasnost od podredenih?
a) nikada

b) rijetko

¢) obi¢no

d) uvijek

23. Kolika je koli¢ina utjecaja podredenih?

a) nikakva,

b) vrlo mala,

c) prili¢na,

d) velika.
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24. Na kojoj se razini donose odluke?
a) samo na vrhu,

b) glavne odluke donose se na vrhu,

c) okvirne odluke na vrhu uz delegiranje,

d) na svim razinama.

25. Da li se podredene ukljucuje u donosenje odluka koje se odnose na njih?

a) nikada,
b) povremene se konzultiraju
¢) op¢enito se konzultiraju

d) potpuna ukljucenost

26. Na koji se nacin postavljaju ciljevi?
a) naredbama,

b) naredbama, ponekad uz raspravu,

c) raspravama i naredbama,

d) grupno.

27. Na kojim razinama se postavljaju ciljevi?
a) uvijek na vrhu,

b) uglavnom na vrhu,

¢) na odjelima,

d) na podrucjima.

93



28. Da li se medu podredenima javlja otpor prema postavljenim ciljevima?
a) jaki otpor,

b) prili¢an otpor,

c) otpor se ponekad javlja,

d) nema otpora.

29. Koliko se ¢esto provodi analiza ciljeva i realizacije?
a) nikada,

b) rijetko,

¢) polugodisnje,

d) mjesecno.

30. Tko obavlja kontrolu?

a) iskljucivo generalni direktor,

b) generalni direktor i direktori sektora,

c) svi rukovoditelji,

d) sve razine.

31. Da li postoje pojedinci ili grupe koje pruzaju neformalni otpor formalnoj organizaciji?
a) uvijek,

b) obicno,

C) ponekad,

d) ne postoje.

32. U koju svrhu se koriste podaci dobiveni na temelju kontrole?

a) za kaznjavanje,

b) za nagradivanje i1 kaznjavanje,

c¢) za nagradivanje i samousmjeravanje,

d) za samoregulaciju i rjeSavanje problema.
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33. Ocijenite radne uvjete u Vasoj organizacijskoj jedinici?
a) losi

b) zadovoljavajuci

¢) dobri

d) vrlo dobri

34. Koliko ste zadovoljni visinom Vase place?

a) potpuno nezadovoljan/na

b) nisam bas zadovoljan/na

c) zadovoljan/na sam

d) veoma zadovoljan/na

35. Ocijenite sigurnost Vaseg radnog mjesta!
a) losa,

b) srednja,

c) dobra,

d) vrlo dobra.

36. Ocijenite politiku VaSeg poduzeca!
a) losa,

b) srednja,

c) dobra,

d) vrlo dobra.

37. Ocijenite meduljudske odnose u Vasem poduzecu!
a) losa,

b) srednja,
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c) dobra,

d) vrlo dobra.

38. Da li smatrate Vas posao izazovnim?
a) ne,

b) ponekad,

C) cesto,

d) uvijek.

39. Da li postoji mogucénost ostvarivanja postignuca i uspjeha u vaSoj organizaciji?
a) ne,

b) ponekad,

c) Cesto,

d) uvijek.

40. Da li u Vasoj organizacijskoj jedinici Va$ nadredeni delegira ovlasti i
odgovornosti?

a) nikada,

b) rijetko,

C) cesto,

d) uvijek.

41. Da li postoji mogucénost razvoja i napredovanja u Vasoj organizacijskoj jedinici?
a) ne postoji,

b) rijetko,

C) cesto postoji,

d) uvijek postoji.
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42. Da li dobivate priznanja za dobro izvrSen zadatak?

a) nikada,
b) rijetko,
c) cesto,

d) uvijek.

ZAHVALJUJEM VAM

NA STRPLJENJU | POZORNOSTI
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