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1. Uvod

Motivacija je jedan od glavnih zadataka menadzmenta. Predmet istrazivanja ovog
rada je motivacija i njezin utjecaj na poslovne rezultate. Motivacija je usmjeravanje
trenutacnih akcija ka ostvarivanju ciljeva koje ljudi smatraju pozitivnim. Motivacija je
klju€na za ostvarivanje dobrih poslovnih rezultata. Zaposlenici koji su motivirani bolje
i kvalitetnije obavljaju radne zadatke. U ovom radu je opisan nacin motiviranja

zaposlenika na primjeru korporacije Google.

Zavrdni rad je povezan u devet cjelina. Prva cjelina predstavlja uvod. Druga cjelina
govori opéenito o motivaciji. U treCoj cjelini su navedene teorije motivacije koje su
podijeliene u sadrzajne i procesne teorije motivacije. Cetvrta cjelina govori o
motivaciji zaposlenika te zadovoljstvu zaposlenika na poslu te koje varijable su
kljuCne za zadovoljstvo zaposlenika na poslu. U petoj cjelini su navedene materijalne
i nematerijalne strategije motiviranja zaposlenika. Sesta cjelina govori o naginima
mjerenja motivacije. Sedma cjelina govori o samomotivaciji i na¢inima kako Covjek
moze sam sebe motivirati. U osmoj cjelini navedeni su nacini motivacije zaposlenika
na primjeru korporacije Google. U devetoj cjelini je napisan zakljuak temeljen na

cjelokupnom zavrsnom radu te prikupljenim podacima.

U ovome radu koriStene su sljede¢e metode: metode analize, metode sinteze,

metode komparacije i metode slucaja.



2. Motivacija
Postoje dva glavna pristupa definiranju motivacije:

a) Regulatorni pristup — naglaSava tjelesne reakcije na ometaju¢e unutrasnje
podrazaje kao Sto su glad ili bol i naine na koje tijelo pokuSava vratiti
unutrasnju ravnotezu.

b) Svrhoviti pristup — naglasava ponaSanje usmjereno prema cilju. Taj je pristup

viSe kognitivan i manje se bavi fizioloSkom regulacijom unutrasnjih procesa.

Motivacija je teorijski pojam koji objasnjava zasto ljudi (ili Zivotinje) izabiru odredeni
naCin ponasSanja u odredenim okolnostima. Motivacijsko je pitanje kako objasniti
promjene u izborima medu mogucim ponasanjima koje neki organizam moze izvesti.
Motivacija je veliCina koja moze varirati; npr. tenisac je vrlo motiviran da se probije na
vrh ljestvice dok je u€enik manje motiviran da obavi svoju domacu zadacu. Biti jako
motiviran za nesto mozZe znaciti da netko mobilizira sve snage da bi postigao nesto
odredeno. RijeC je o tome da netko ima cilj da se trudi i da se bavi neCim od Cega ga
nista ne moze odvratiti. U vlastitom dozivljavanju time se moze misliti na stanja u
kojima nas nesSto privlaCi, veZe ta sebe, stanje u kojem neCemu tezimo, nesto

hocemo, stanja napetosti, aktivnosti i nemira.

Pojam motivacija ne odrazava homogenu jedinicu koju katkad imamo u vecoj ili
manjoj mjeri. Ne postoji nesto poput jedinstvenog ,misi¢a motivacije® za koji u
organizmu postoji posebna skupina stanica. Pojam motivacije u vecoj je mijeri
apstraktna kategorija pomocu koje izdvajamo i pojaSnjavamo pojedine komponente ili
aspekte mnogih razli¢itih procesa tijekom Zivota koji usmjeravaju nase ponasanje.
Ukratko reCeno motivacijom oznaCavamo aktivirajuée usmijeravanje trenutacnih

zivotnih akcija koje vode k cilju koji se smatra pozitivnim.



2.1. Teorije motivacije

2.1.1. Sadrzajne teorije motivacije

Usmjerene su na identificiranje i klasifikaciju potreba koje poticu ljude da djeluju na

odredeni nacin. Klju¢ni koncept sadrzajnih teorija su potrebe dok su ponaSanje i

ciljevi kojima je usmjereno osnova za zaklju€ivanje o potrebama. Temeljne sadrzajne

teorije su: teorija hijerarhije potreba, teorija trostupanjske hijerarhije, teorija motivacije

postignuca, dvofaktorska teorija motivacije i Minerova teorija motivacije uloga.

Teorija hijerarhije potreba

Razvio ju je Abraham Maslow. Najpopularnija je teorija u praksi menadzera zbog

svoje jednostavnosti. Temeljna pretpostavka te teorije je pretpostavka o relativnoj

nadmoci potreba organiziranih u hijerarhijsku strukturu. Temeljne potrebe prema

Maslowu su:

a) FizioloSke potrebe — potrebe za hranom, vodom, zrakom.

b) Potrebe za sigurnoS¢u — =zaposlenje, zdravstvena =zastita, mirovinsko
osiguranje.

c) Potrebe za pripadanjem — potreba za ljubavlju, prijateljstvom i pripadanjem.

d) Potrebe poStovanja i statusa — potrebe dostojanstva, samopostovanja,
priznanja stru¢nosti i sposobnosti.

e) Potrebe samoaktualizacije — potrebe za osobnim razvojem, samoostvarenjem

i realizacijom punog potencijala. Na slici 1. prikazana je Maslowljeva piramida

potreba.



Slika 1. Maslowljeva piramida potreba

potrebe za
samoaktualizaciju

potrebe za postovanjem

fizioloske potrebe

Izvor: izrada autora prema P. Sikavica, F. Bahtijarevi¢-Siber, N. Poloski Voki¢;
Temelji menadZmenta, Zagreb, Skolska knjiga d.d., 2008

Temeljne postavke ove teorije su:

a) ,Pojavljivanje neke potrebe obi¢no je uvjetovano prethodnim zadovoljavanjem
neke druge ,vaznije“ potrebe

b) Nijedna potreba ili Zelja ne mogu se promatrati izolirano jer je svaka povezana
sa stanjem zadovoljavanja ili nezadovoljavanja drugih potreba.”

Teorija trostupanjske hijerarhije

Alderfer je nadopunio i razradio Maslowljevu teoriju potreba te je razvio trostupanjsku
hijerarhiju potreba. ,Ona upozorava menadzZere na njihovu veliku odgovornost i
Siroke mogucnosti djelovanja na ponaSanje ljudi i razvoj,a ne samo na
zadovoljavanje njihovih potreba.*?

! M. Buble, Management, Split, Ekonomski fakultet Split, 2000., str. 496. .
2 p. Sikavica, F. Bahtijarevi¢-Siber, N. Poloski Voki¢; Temelji menadZmenta, Zagreb, Skolska knjiga
d.d., 2008., str. 539.



Osnovne motivacijske elemente Cine tri kategorije potreba:

a) Egzistencijalne potrebe — fizioloSke potrebe, placa, ostali materijalni dobici i
beneficije, ..

b) Potrebe povezanosti — obitelj, suradnici, prijatelji, prihva¢anje, povjerenje,...

c) Potrebe razvoja i rasta — ukljuCuje sve one potrebe koje su potrebne za

osobno razvijanje i ucenje.
Teorija trostupanjske hijerarhije temelji se na sljedeéim pretpostavkamas:

a) Zadovoljena potreba je motivator ponasanja, a moze i jaCati potrebu

b) Djelovanja hijerarhije potreba u obratnom smjeru, odnosno mehanizam
frustracija — regresija.

c) ,Svojstvo multiple determinacije svih kategorija potreba i uzajamno
dvosmjerno djelovanje na intenzitet potreba i aktivnosti, sto znaci da svako

zadovoljenje potreba djeluje na aktivaciju potreba u razli€itim kategorijama®“

Teorija motivacije postignuca

Ova teorija je usmjerena prvenstveno na motivaciju na rad. Motivacija za aktivnost
rezultat je dviju sila: tendencije i Zelje da se izbjegne neuspjeh te postigne uspjeh.
Radno ponasanje je rezultat Zelje za postignuéem i nastojanja da se izbjegne
neuspjeh. Slika 2. prikazuje bitne karakteristike ljudi s razvienom tendencijom

postignuca.

3 ibidem, str. 540.



Slika 2. Bitne karakteristike ljudi s razvijenom tendencijom postignuca

postavljanje
umjerenih ciljeva i
rizika

preuzimanje povjerenje i

osobne pouzdanje u
odgovornosti i osobne

inicijative sposobnosti

stalna Zelja za izravnim
zaokupljenost feedbackom o
zadatkom rezultatima

Izvor: P. Sikavica, F. Bahtijarevié-Siber, N. Poloski Vokié¢; Temelji menadZmenta,
Zagreb, Skolska knjiga d.d., 2008., str. 542.

Povezanost poduzetni¢kog uspjeha i potrebe postignuca ocituje se u tome Sto tzv.

poduzetnicke zemlje pruzaju:

,a) vise mogucénosti za iniciranje odluka

b) viSe individualne odgovornosti za odluke i njihove efekte

c) viSe objektivnih povratnih informacija o rezultatima i uspjehu donesenih odluka
d) vise rizike i izazova“

McClelland je u model koji se zasniva na postignuéu ugradio jo§ dva dodatna motiva,
a to su mo¢ i afilijacija. Potreba za moéi se zasniva na zelji i tendenciji da se utjeCe i
kontrolira ponaSanje drugih. Smatra se da oni koji imaju potrebu za moc¢i da ¢e dodi

na vise menadzerske pozicije u organizaciji.

Afilijativni model je sliCan Maslowljevoj potrebi te se odnosi na potrebu za

prijateljskim odnosima, drustvom te potrebu da se pomogne drugima.

4ibidem, str. 543.



Takav model vodi ka drugacijem tipu menadzmenta, onom Kkoji je viSe orijentiran na

meduljudske odnose.
Ova teorija motivacije ima znacajne implikacije za menadzment®:

,a) upozorava na vaznost motiva postignu¢a, moguénost i odgovornost menadzera

da utjeCu na njegov razvoj kod svojih suradnika

b) opcenito naglasava ulogu procesa socijalizacije i u drustvu u cjelini i u organizaciji,

u razvoju individualnih vrijednosti, preferencija i stavova

c) na temelju nje razviene su metode jaCanja motiva postignucéa i razliCiti oblici

treninga za razvijanje motivacije postignuca

d) ono upozorava na potrebu da se pri selekciji menadzera i opcenito stru¢njaka za

vodece organizacijske pozicije utvrduje motivacija postignuca.”

Dvofaktorska teorija motivacije

Uz Maslowljevu teoriju je najpoznatija teorija motivacije. U osnovi modela motivacije

postoje dvije temeljne pretpostavke:

a) ,zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi jednakog kontinuuma nego
dva odvojena kontinuuma povezana s razli€itim faktorima

b) dvije su razliCite kategorije motivacijskih faktora; ekstrinzicni ili higijenski
(situacijski ili kontekstualni faktori) i intrinzi¢ni (vezani su uz posao koji Covjek

obavlja).” Slika 3. prikazuje Herzbergovu dvofaktorsku teoriju.

5 ibidem, str. 544,



Slika 3. Herzbergova dvofaktorska teorija

Ekstrinziéni-higijenski faktori Intrinziéni faktori — motivatori
Radni uvjeti Izazovan posao
Menadzen Postignuée 1 uspjeh

Sigurnost posla Odgovornost

Beneficije Moguénost razvoja

Politika poduzeéa Priznanje 1 napredovanje

visoko nezadovoljstvo nema ni zadovoljstva i visoko

nezadovoljstva zadovoljstvo

lzvor: P. Sikavica, F. Bahtijarevi¢-Siber, N. Poloski Vokié; Temelji menadZmenta,

Zagreb, Skolska knjiga d.d., 2008., str. 545.

Herzbergov neposredni interes je preoblikovanje rada kako bi omogucéio individualni

razvoj te postizanje kreativnosti kod zaposlenika kroz odradivanje kreativnih radnih

zadataka.

Implikacije dvofaktorske teorije motivacije su sliedece®:

a) ,leorija je imala presudno znacCenje za promjenu menadzerske filozofije i

pristupa radnoj motivaciji i na€inu njezina poticanja

b) Siri pogled na ljudsku motivaciju relativizira znadenje materijalnih i drugih

ekstrinzi¢nih faktora

c) Upucuje na izuzetan utjecaj posla koji netko obavlja na motivaciju

d) NaglaSava zadovoljavanje potrebe samoaktualizacije, razvoja i maksimalnog

koriStenja individualnih potencijala kao klju¢ni menadzerski zadatak

6 ibidem, str. 546.



e) Daje temeljna nacela i prakticne upute menadzZerima za preoblikovanje posla
u smjeru njegova obogacivanja i povecanje motivacije za rad“ (Sikavica et al.
2008)

Minerova teorija motivacije uloga

John Miner razvija koncept u kojemu promatra razli€ite tipove posla te potrebe koje

su povezane s tim poslom. Slika 4. prikazuje motivacijsku strukturu razli€itih uloga.

Slika 4. Motivacijska struktura razli€itih uloga

Uloge Potrebe

Potreba za postignuc¢em
Potreba izbjegavanja rizika
Poduzetnik Potreba feedbacka
Potreba za inovacijama

Potreba predvidanja

Pozitivan stav prema autoritetu
Potreba za natjecanjem

Potreba za moci

Manager Potreba za afirmacijom

Potreba za statusom

Potreba za odgovornim obavljanjem

managerske duznosti

Potreba za u€enjem

Potreba za autonomijom
Strucnjak Potreba za statusom

Potreba pomaganja drugima
Potreba identifikacije s profesijom

Izvor: M. Buble, Management, Split, Ekonomski fakultet Split, 2000., str. 499.

Vaznost ove teorije je u tome Sto zaposlenici koji imaju kljuénu ulogu u organizaciji

iskazuju vaznost motiva za postizanje uspjeha u poslovaniju.



2.1.2. Procesne teorije motivacije

Procesne teorije motivacije se odnose na mehanizme i procese koji objasnjavaju
motivacijsko ponasanje. U osnovi procesnih teorija stoji da ljudi biraju one oblike
ponasanja koji ¢e im donijeti vece Kkoristi. Radnici ¢e biti viSe motivirani ukoliko
shvate da njihov trud i rad rezultira Zeljenim rezultatima. Glavna stavka kod
procesnih teorija nije ono $to motivira ljude nego kako se motivacija javlja. Stoga
procesne teorije pokuSavaju objasniti kako i zasto je ponasanje ljudi povezano sa
odredenim izborima. Temeljne procesne teorije su: Porter-Lawlerov model
oCekivanja, kognitivni model motivacije, Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj

razmjeni i Lawrelov model oCekivanja.

Kognitivni model motivacije

Polazi od Cinjenice da u svakoj situaciji ovjek bira i vrSi racionalan izbor izmedu
razli€itih ponudenih alternativa pona8anja. Pri takvom izboru Covjek procjenjuje
alternative te preferira jedne dok druge izbjegava. Vroom uvodi dva temeljna

koncepta:

a) Koncept valencije —odnosi se na afektivhe orijentacije prema odredenim
efektima aktivnosti, odnosno privlacnosti i vaznost koju razli€iti ishodi ili
motivacijski faktori imaju za pojedinca.

b) Koncept oCekivanja — odnosi se na vjerovanje da ¢e se za obavljenu

aktivnost dobiti odredeni cilj, odnosno da ¢e se ostvariti vazni ciljevi.

Smanjenje ili povecanje bilo kojeg od ova dva koncepta smanjuje ili povecava

motivaciju.

10



Porter-Lawerov model o¢ekivanja

,Porter-Lawler smatraju da je motivacija samo jedan od faktora radnog ponasanja i
izvrSenja radnih zadataka pa stoga Vroomov model proSiruju novim faktorima. Ti
faktori pored onih standardnih u procesnim modelima ukljuCuju one kao $to su
sposobnosti i karakteristike pojedinca, percepcija uloge i zadovoljstvo.“” (Buble

2000.) Slika 5. prikazuje Porter-Lawlerov model o¢ekivanja.

Slika 5. Porter-Lawerov model oCekivanja

Vnjednost
nagrade <
Sposobnost Percepcija
obavljanja »{ pravednosti
specificiranog nagrade
zadatka Y
nutarnje
nagrade
] o ke oo
: la
(zalaganjc) (izvrienje) Ep—— (zalagan)c)
nagrade
Percepcija
zahtijevanog
zadatka
Pretpostavijena
vjerojatnost <
odnosa napor
- nagrada

Izvor: D.Cigin-Sain, ,Motivacija kao poticaj za rad“, dostupno na
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2 godina/menadzment/menadzment 18.pdf
(pristupljeno 10.08.2019.)

7 M. Buble, op. cit. str. 501

11
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Lawlerov model oCekivanja

Smatrao je da je u prethodnom modelu nedovoljno precizno razraden koncept
oCekivanja u odnosima napor-ucinak i ucinak-efekti. Njegov model razlikuje dvije

vrste oCekivanja:

a) Ocekivanje da je moguce uspjeSno obaviti zadani posao kroz povecano
zalaganje (Z-U)
b) Drugo je vezano uz to da ¢e nakon uspjeSno izvrSenog zadatka slijediti

nagrada
Treci faktor je valencija ili priviacnost nagrade za pojedinca.

,Motivacija = (Z — U) x (U = N) x (V); Z = zalaganje, U = radni ucinak, odnosno
uspjednost, N = nagrada, odnosno ishod koji slijedi izvrSenje zadatka i postignutu

radnu uspjesnost.“®

Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

U osnovi Adamsove teorije je koncepcija ljudske potrebe za jednakoS¢u kao
osnovnog motiva djelovanja u socijalnim situacijama. On preispituje posljedice i
uvjete nejednakosti i nepravde koju zaposlenik dozivliava u radnom okruzenju. S
jedne strane pojedinac ulaZe svoj napor, znanje i iskustvo dok s druge strane od
organizacije dobiva placu i beneficije te se u toj razmjeni mozZe osjecati nejednakost s
jedne ili s obje strane. ,Adams smatra potrebnim da se utvrde uvjeti i mehanizmi

generiranja percepcije nejednakosti i metode rieSavanja tih nejednakosti.“?
Generiranje percepcije nejednakosti ostvaruje se na dva nacina:

a) Usporedba onoga Sto organizacija dobiva od rada pojedinca i onoga $to
pojedinac dobiva od organizacije zauzvrat

b) Usporedba onoga $to pojedinac dobiva od organizacije za obavljeni posao
odnosu na druge zaposlenike u radnom okruzZenju. Slika 6. prikazuje glavne

komponente teorije pravicnosti.

8 P. Sikavica, F. Bahtijarevié-Siber, N. Pologki Voki¢, op. cit. str. 557.
9 M. Buble, op. cit. str. 502.
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Slika 6. Glavne komponente teorije pravi¢nosti

Percipirani
inputi S—
- ulaganja Percipirani

outputi — ishodi
znanja
dob placa
iskustvo beneficije
vjestine ulusporedbi s postignqéa u usporedbi s
sposobnosti —"ZﬁdOYOUStVO Percipirani o
psihicka i prestiz inputi i Osjecaj
fizicka priznanje outputi = jednakosti
energija napredovanje drugih ili .
zalaganje nejednakosti
radni doprinos

Izvor: M. Varga ,Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju®, Zbornik radova
Medimurskog veleucilista Cakovec, vol. 2, no. 1, 2011. Dostupno na
https://hrcak.srce.hr/71338 (pristuplijeno 10.08.2019.)

Adams upozorava menadzZere na vaznost percepcija i stavova za radnu uspjeSnost.
Moraju stvarati jasne i vidljive veze izmedu radne uspjeSnosti i materijalnih i
nematerijalnih nagrada, pratiti signale nezadovoljstva ljudi te otkloniti njihove uzroke.
Otvorena komunikacija te izraZzavanje nezadovoljstva mogla bi otkloniti mnoge radne

probleme i pozitivno djelovati na radnu motivaciju.

13


https://hrcak.srce.hr/71338

2.2. Motivacija zaposlenika

Motivacija zaposlenika je najvaznija stavka koja je povezana sa upravljanjem
ljudskim potencijalima. Motivacija zaposlenika je razina energije, predanosti i
kreativnosti koju zaposlenici imaju na poslu. Menadzeri shvacaju da je njihov posao
naci ono najbolje u svakom zaposleniku te ga motivirati i pustiti da radi posao na svoj
nacin. Bez obzira na rast ili pad posla u organizaciji, motivacija zaposlenika je uvijek
najvaznija stavka koju menadzer mora izvrSiti. Motivacija zaposlenika ponekad moze
biti problematiCna kod malih poduzeca jer menadzeri godinama grade posao i samo
se njemu posvecuju zaboravljajuci pritom na potrebe zaposlenika. S druge strane,
mala poduzeCa mogu stvarati idealno okruZenje za motiviranje zaposlenika jer
zaposlenici odmah vide rezultate svoga rada. Beneficije kao S$to su Zivotno
osiguranje, zdravstveno osiguranje, briga o djeci, poslovni automobili, koriste tvrtke
jer vjeruju da su sretni zaposlenici ujedno i motivirani zaposlenici. S druge strane
zbog razliCitosti ljudi teSko je motivirati zaposlenike. Svaki pojedinac ima vlastite
potrebe i Zelje pocCevsi od higijenskih potreba do potreba za samoaktualizacijom.
Motivacija ovisi 0 okruzenju u kojem se pojedinac nalazi te je potrebno uloziti
adekvatne mjere za motiviranje. Motiviranje je vrlo trajan i iscrpljujuci proces jer svaki
covjek ima svoje zelje, misli i stavove. Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika je temelj
uspjeha stoga je potrebno prepoznati njihove vjestine, ulagati u znanje te ih samim

time i zadrzati u tvrtki.

2.2.1. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom je osjecaj zadovoljstva ili postignu¢a koji osoba dobiva iz
njegovog/njezinog posla. Ono govori o sreéi, zadovoljstvu te ispunjenju potreba i
Zelja zaposlenika na poslu. Zadovoljstvo poslom vrlo je bitno za tvrtku zbog troSkova
nezadovoljstva koji se ocituju u napustanju posla, smanjenoj proizvodnji te
izostancima. Jedan od najvecih troSkova za tvrtku je napustanje posla jer moraju
ulagati dodatno vrileme i novac za osposobljavanje novih zaposlenika. Neki
zaposlenici ¢e biti zadovoljni odredenim aspektima posla dok drugi nece biti stoga

mozemo reci da je pojam zadovoljstva poslom vrlo sloZen.
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Na zadovoljstvo poslom utjecu sljedece varijable:1°

a)

b)

.individualne karakteristike — predstavljaju vrijednosti, potrebe i stavove
svakog pojedinca, a razlikuju se od pojedinca do pojedinca.

Karakteristike posla — odnose se na konkretnost, zahtjevnost i autonomnost
posla. MenadZzeri tijekom dodjele poslova zaposlenicima trebaju voditi raCuna
da se individualne karakteristike preklapaju sa karakteristikama posla. LakSe
Ce obaviti posao zaposlenik koji ima neku poveznicu sa poslom koji obavlja od
onoga koji nema.

Organizacijske karakteristike — odnosi se na pravila, procedure, praksu i
sustav nagrada unutar organizacije. Sve navedeno mora biti uskladeno kako

bi zadrzali postojeCe zaposlenike te privukli nove.”

Zadovoljstvo radnika poslom je bitno za organizaciju jer to znaci da ¢e radnici bolje

obavljati svoje poslove, a samim time ée tvrtka bolje poslovati. Cimbenici koji utjeu

na zadovoljstvo radnika na poslu su sljedeéi:'!

a)

b)

f)
9)
h)

atmosfera medu zaposlenicima — odnosi se na dobru medusobnu
komunikaciju i suradnju.

dinamicnost posla — novi izazovi, upoznavanje novih ljudi, novi projekti, izlazak
iz svakodnevice.

priznanja i pohvale — pohvale od strane menadzera ¢e dodatno potaknuti
zaposlenike na rad jer ¢e uvidjeti da netko cijeni njihov ulozeni trud i rad.
uspjeh na poslu — uspjeSno odradeni poslovi, sastanci te vidljivi rezultati
ulozenog rada.

usavrSavanje i napredovanje — menadzeri bi trebali zaposlenicima nuditi
moguénost usavrSavanja i napredovanja.

sigurnost — stabilnost radnog mjesta, sigurni radni uvjeti, redovita placa.
kreativnost — zaposlenicima treba pruZiti priliku da iskazu svoju kreativnost.
sustav nagradivanja — veéa placa znaci i veCe zadovoljstvo radnika. Medutim,
bitno je naglasiti da pravedno sastavljen sustav nagradivanja je bitniji od visine

place.

10T, Poki¢, M. Pepur, J. Arneri¢; “Utjecaj zadovoljstva zaposlenika na zadovoljstvo korisnika na trzistu
financijskih usluga“; Ekonomska misao i praksa, no.1, 2015., str. 54. Dostupno na Hréak — portal
hrvatskih znanstvenih i struénih €asopisa, https://hrcak.srce.hr/140281 (pristupljeno 14.08.2019.)

11 M. Milié; ,Sto najvise utie¢e na zadovoljstvo na poslu*, seebtm.com, https://www.seebtm.com/sta-
najvise-utice-na-zadovoljstvo-na-poslu/ (pristupljeno 14.08.2019.)
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Teorije zadovoljstva poslom ukljuCuju emocionalne, motivacijske i informacijske

komponente:

a) teorija instrumentalnosti — odnosi se na zadovoljstvo u radu, ugled, novac,
sigurnost, fleksibilno radno vrijeme, prikladna lokacija i druge stavke koje su
bitne za radnika.

b) teorija pravednosti — ljudi Zele dobiti ono Sto smatraju da su zasluZili odnosno
ono $to smatraju da je pravedna nagrada za njihovo zalaganje u poslu. Radnik
Ce biti vise zadovoljan poslom ukoliko smatra da je nagrada za njegov rad

pravedna.

16



2.2.2. Strategije motiviranja

Radnike treba motivirati kako bi dobro obavljali posao stoga menadzZeri koriste
razliCite strategije motiviranja. Svaka od tih strategija ima za cilj zadovoljiti potrebe

zaposlenika. Strategije koje menadZzeri naj¢esc¢e koriste su:

a) menadzerska komunikacija

b) teorija X — teorija 'y

c) projektiranje ili formiranje radnog mjesta
d) promjena ponaSanja

e) likertovi sustavi upravljanja

f) novc€ani poticaiji

g) nenovcani poticaji

Menadzerska komunikacija je osnovna strategija motiviranja. Dobra komunikacija je
kljucna u organizaciji jer tako menadzer saznaje potrebe i Zelje ljudi u organizaciji.
,Menadzeri bi trebali nastojati Cesto komunicirati sa ¢lanovima organizacije ne samo
zato Sto je komunikacija primarni naCin obavljanja organizacijskih aktivnosti, vec i
zato Sto je to osnovno sredstvo za zadovoljavanje ljudskih potreba c¢lanova

organizacije.“'?

Teorija X — prema ovoj teoriji radnici su lijeni, neambiciozni ljudi koji izbjegavaju rad.
Treba ih kontrolirati, kaznjavati i usmjeravati kako bi odradili zadani posao. Prema toj

teoriji ljudi preferiraju usmjeravanje te zele izbjec¢i odgovornost.

Teorija Y — prema ovoj teoriji ljudi ne izbjegavaju odgovornost vec je i traze. TroSenje

mentalnih i fizickih napora na poslu jednako je kao i odmor.

Projektiranje ili formiranje radnog mjestamoguce je na viSe nacina - rotacija posla —
premjestanje radnika sa jednog radnog mjesta na drugo kako ne bi duze vrijeme
obavljao isti posao, prosirivanje posla — dodavanje novih operacija koje radnik mora
obaviti kako bi se povecalo njegovo zadovoljstvo na poslu, obogacivanje posla i
proizvodnost —najucinkovitiji su oni ¢lanovi organizacije koji rade dobrim higijenskim i
motivacijskim uvjetima, klizno radno vrijeme — osnhovno obiljeZje kliznog radnog
vremena je da radnici obave posao u roku tjedan dana koji se sastoji od uobi¢ajenog

broja sati ali si radnici sami organiziraju posao.

12S.T. Certo, S.C. Certo; Moderni menadZzment 10. izdanje, Zagreb, MATE d.o.0., 2008., str. 391.
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Promjena ponasanja — potice prikladno ponasanje kroz kontrolu posljedica koje takvo
ponaSanje izaziva. PonaSanje se ponavlja ako se nagraduje, a prestaje ako se

kaznjava. Sastavnice uspjeSnog programa promjene ponasanja su:'3

1. davanje razliCitih vrsta nagrada radnicima ovisno o kvaliteti obavljenog posla
upucivanje radnika u ono Sto ne rade dobro

3. privatnost prilikom kaZnjavanja radnika kako im ne bi bilo neugodno pred
ostalima

4. uvijek zasluzeno davanje nagrada i kaznjavanje.

Likertovi sustavi upravljanja —menadzeri mogu motivirati zaposlenike na temelju

sustava Rensisa Likerta. Postoje 4 osnovna sustava:

1. sustav 1 — vecinu odluka donosi sam vrh organizacije, prisutan je nedostatak
povjerenja u podredene, komunikacije uglavhom odvija odozgor prema dolje.

2. sustav 2 —odluke se uglavhom donose na nizim razinama, komunikacija je
silazna, podredeni se ne osjecaju u potpunosti slobodni razgovarati o poslu s
nadredenima.

3. sustav 3 — strucCnije odluke se donose na nizim razinama, komunikacija je
dvosmijerna, podredeni se osjecaju u potpunosti slobodni razgovarati o poslu s
nadredenima, podredene se motivira nagradama, povremenim kaznama i
moguénostima sudjelovanja u donosenju odluka.

4. sustav 4 — odluke se donose u svim dijelovima organizacije, komunikacija je
odvija u svim smjerovima, podredeni se osjeCaju u potpunosti slobodni
razgovarati o poslu s nadredenima, podredene se motivira ekonomskim

nagradama.

13 ibidem, str. 396.
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NovCani poticaji —mnoge tvrtke Clanove organizacije motiviraju novCanim
naknadama. Vecina ih Kkoristi dioniCke pakete jer oni motiviraju zaposlenike na
povecanje proizvodnije jer dionice ostaju u njihovu vlasnistvu. Ostali nov€ani poticaiji

su jednokratne isplate premija te udio u dobiti.

Nenovcani poticaji — tvrtke mogu motivirati zaposlenike i nenov€anim poticajima kao

Sto su interna promaknuca i naglasavanje kvalitete zaposlenika.

Materijalne strategije

Materijalne strategije motiviranja ukljuuju nov€ane nagrade. One se odnose na
poboljSanje materijalne snage ljudi u organizaciji. Dvije su temeljne vrste financijskih

strategija:*

a) ,zravni financijski dobici koje pojedinac dobiva u novcu
b) neizravni materijalni dobici koji poboljSavaju materijalnu snagu pojedinca
ali koje ne dobivaju u plaéi ili u obliku novca. Tablica 1. prikazuje

klasifikaciju materijalnih kompenzacija zaposlenih.”

Slika 7. Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih

Tablica l.: Elasifkacija materijabuh konpenzacija zaposlenh

IFEA4VHE MATERTTALHE HEIFE4WHE MO TERITALNE
EOMPEHNIACITE EOMPENZACITE
- plata - stipendije 1 fkolaine
- horpsiiopoticaji - shadipska putowaga
E - nalmade za movacije 1 pobalifice - specyalizacie
2 - nalmade =a firerye =mamga 1 - pladene odsutnaosti 1 slobodm
'5':; flaksihilnost dani
- ostali poticajhormasi) - atoenobil kompanije
g - managerske benefioije
=] - homsi vezam uz remiltate 1 dobitak - murovinsko osiguranje
é orgamizacyske jediruce 1h poduzaca - =lravstrena maftia
A - udiou profia - Evoto 1dmga osiguranja
# - udic u vlasmi$tva  (dishdmcija - nalmade =a nezapaslenost
ﬁ dionica) - obrazovanje
S - godisnyl odmori
- 'ho@mfmica” 1 dmgo
- skib o djeciistarijimaidr.

Izvor: K. Buntak, |. Drozdek, Kovaci¢ R., ,Materijalna motivacija u funkciji upravljanja
ljudskim potencijalima“, Tehnicki glasnik, vol. 7, no. 1, ozujak 2013., str. 60.
Dostupno na https://hrcak.srce.hr/101178 (pristupljeno 16.08.2019.)

14 K. Buntak, |. Drozdek, R. Kovaci¢; ,Materijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima®, Tehnicki glasnik, vol.7, no.1, 2013., str. 60. Dostupno na Hr&ak — portal hrvatskih
znanstvenih i struénih ¢asopisa, https://hrcak.srce.hr/101178 (pristupljeno 16.08.2019.)
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Placa - novac je najstariji i najucinkovitiji nacin motiviranja zaposlenika no ne mora
nuzno znaciti da povecCanje place dovodi do povecéanja proizvodnje. Tijekom
materijalnih kompenzacija treba slijediti sljede¢e stavke: mora postojati veza izmedu
nagrada i ulozenog rada, nagradivanje se mora zasnivati na pozitivnim rezultatima
rada, povecanjem place se mora povecati i radna ucinkovitost, moraju se vidjeti
razlike u placi kako bi se potaknulo radnike na zalaganje. Kada govorimo o placi
govorimo o iznosu Koji je poslodavac duzan isplatiti radniku za ulozeni rad i trud.
Placa se sastoji od pet osnovnih komponenti: osnovna placa, stimulativni dio,

naknade, dodaci i udio u dobiti. Slika 7. prikazuje osnovne komponente place.

Slika 8. Osnovne komponente place

Shema 2.: Omeovne komponste plade

Osnovnaplada Stirmalativig dio Dadaci pladi

Pla’a za 1=vrient rad

Maknade plade —— Udio 1 dobiti

Izvor: poslovni forum.hr, ,Motivacijske tehnike“, dostupno na

http://www.poslovniforum.hr/management/motivacijske tehnike.asp (pristupljeno
16.08.2019.)

Stimulativni dio plaée — Buntak navodi da je ,cilj stimulativhog dijela place je
ostvarivanje optimalnih parametara radnog ucfinka s aspekta poslovnih rezultata
poduzeca i zaposlenika.“'>Tvrtka ne moze cijelo vrijeme teZiti povecanju rezultata jer
to moze dovesti do iscrpljivanja zaposlenika i izvora materijala i samim time do pada
kvalitete proizvodnje i povecanja troSkova. Stimulativni dio place se moze placati po

osnovi ucinka i po osnovi premija.

Ostale materijalne kompenzacije — a) dijeljenje dobiti; sistem nagradivanja u kojem

¢lanovi tima zaraduju bonus na temelju rasta proizvodnje,

b) dijeljenje profita; dijeljenje profita zaposlenicima putem raspodjele bonusa

15 ibidem, str. 61.
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c) dionice; organizacije svojim ¢lanovima daju mogucnost kupovine odredenog broja
dionica, po odredenoj cijenu i u odredeno vrijeme. Organizacije koriste dionice kako

bi zadrzali postojece i privukli nove zaposlenike.

d) beneficije za umirovljenike; uklju€uje akumulirani osiguravajuéi fond, naknadu i
mirovinu. Navedene beneficije stvaraju sigurnost zaposlenicima za njihovu

buduénost.

Nematerijalne strategije

U proslim vremenima novac je bio glavni sustav motiviranja i nagradivanja
zaposlenika. Danas se bonusima poti€e cjelokupno znanje zaposlenika te volja za
usavrSavanjem. Jedna od nematerijalnih strategija motiviranja je obogacivanje posla.
Odnosi se na Sirenje posla, uvodenje novih operacija, povecanje odgovornosti i
autonomije Sto trazi i veCa znanja i vjeStine od strane zaposlenika te im omogucuje
rast i razvoj. Orijentiran je u potpunosti na razvoj i KkoriStenje individualnih

mogucnosti.

Participacija zaposlenih oznacCava uklju€ivanje zaposlenika u proces donosenja
odluka sa svrhom ostvarivanja ciljeva organizacije i upotrebe njihovih potencijala.
Uklju€ivanjem zaposlenika u proces donosenja odluka dobivaju se kvalitetniji rezultati
jer se odluke donose na razini na kojoj postoji najviSe znanja o odredenom problemu.
Buntak navodi da ,participacija ima viSe ciljeva: podizanje motivacije i
zainteresiranosti zaposlenika, poticanje i uporaba kreativnih potencijala ljudi,
poboljSanje kvalitete odluka, povecanje identifikacije sa organizacijom, podizanje

kvalitete radnog Zivota, poveéanje ukupne organizacijske uspjesSnosti.“16

16 K. Buntak, |. Drozde, R. Kovaci¢; ,Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima®, Tehni¢ki glasnik, vol.7, no.2, 2013. Dostupno na Hréak — portal hrvatskih znanstvenih i

strucnih ¢asopisa, https://hrcak.srce.hr/105610 (pristupljeno 16.08.2019.)

21


https://hrcak.srce.hr/105610

Ostale nematerijalne strategije motiviranja su:

1. priznavanje uspjeha — jedan je od glavnih ¢imbenika motiviranja. Menadzeri imaju
zadatak razgovarati s ljudima i pohvaliti njihov rad, priznati uspjeh, stvarati rituale kao

znak zahvale, poklanjati sitnice,...

2. povratna informacija — poznavanje vlastitog rada i rezultata je bitan element
motivacije. Ljudi koji znaju da dobro obavljaju svoj posao i da su cijenjeni ¢e ulagati
vie truda i rada kako bi jo$ bolje obavili posao. ,Da bi povratna informacija imala
pozitivno motivacijsko djelovanje ona mora biti: to€na i objektivha, pravodobna i
konkretna, iskrena, vjerodostojna i dosljedna, poticati na vecCe rezultate i

usmjeravanje.“t’

3. organizacijska kultura — predstavlja pozeljno i nepozeljno ponasanje u organizaciji
te koje su njezine temeljne vrijednosti i stavovi. Organizacijska kultura potie
nagradivanje i kreativnost, Siri osje¢aj zadovoljstva i uspjeha, stvara neformalnu

atmosferu te vodi ka ve¢oj motivaciji clanova organizacije.

7 ibidem, str. 213.
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3. Mjerenje motivacije i samomotivacija

Mjerenje motivacije je klju€an element stvaranja efikasnog menadzmenta. Saznanje
o nacinu motiviranja zaposlenika doprinosi predlaganju mjera unapredenja. Mjerenje
motivacije je tezak i kompliciran proces jer je ljudsko ponaSanje veoma kompleksno.
Svaki Covjek je jedinka za sebe i njegovo pona$anje i stavovi razlikuju se od ostalih u
njegovoj okolini. S obzirom na to, u psihologiji su razvijene 3 tehnike pomocu kojih se

moze izmijeriti motivacija:

1. dubinske psiholoske tehnike — ,nastale su 30.-ih godina 20. stolje¢a no
jaCanjem kritiCkog odnosa dolazi do opadanja njihove popularnosti i
primjene.“t8
Temeljne psiholoske tehnike su:

a) dubinski intervju: razgovor o poslu u kojem se otkrivaju pozitivha i negativna
stajalista koje ima kandidat prema poslu koji treba obauviti.

b) test tematske aprecijacije: niz slika koje dobije kandidat tijekom razgovora o
kojima mora napisati ili ispriCati pricu.

c) test nedovrSenih reCenica: kandidat mora dovrsiti zapocCete reCenice kako bi
se utvrdio njegov stav prema predmetu ispitivanja.

d) test asocijacije: kandidat mora $to brze odgovoriti na rije¢ koju izgovori
ispitanik, a koja se tiCe predmeta ispitivanja.

e) Rorschachov test mrlja: sastoji se od 10 mrlja tinte i od kandidata se traZi
da svaku opiSe. Na temelju opisa mogu se utvrditi indikatori teznji licnosti.

f) Cek-lista svojstava: sastoji se od popisa osobina koje kandidat mora
medusobno povezati i popisa radnih mjesta

g) testovi vizualizacije: kandidat pred sobom ima odredenu radnu situaciju te
na temelju toga opisuje ponasanje osobe koja se u njoj nalazi i tako projicira
svoje radne motive

h) Rosenzweigov test frustracije: sastoji se od 24 slike na kojima se nalazi
frustrirana osoba, a kandidat mora navesti razlog frustracije osobe na slici.

i) semanticki diferencijal: Buble navodi da ,vecina rije€i pored svoj sluzbenog
znacCenja ima i svoje intimno znacenje. Utvrdivanje intimnog znacenja otkriva

opterecenja i usmjerenja li¢nosti kandidata.“*°

18 M. Buble; op. cit. str. 516.
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2. indirektne metode—polaze od pretpostavke da ve¢a motivacija donosi vece
radne rezultate. U slu€aju kada radnici rade za normu tada cCe izvrSenje
zadane norme pokazati razinu motiviranosti za rad te razinu ucinka. ,Primjena
indirektne metode mjerenja motivacije najéesc¢e je ograniCena na valorizaciju
poduzetih mjera, a ne a postavljanje tih mjera.“?°Ona se koristi kao dodatak
dubinskoj psiholoskoj tehnici.

3. psiholoske tehnike zasnovane na samoopisu —razlikuju se tri osnovne
tehnike:

a) tehnike intervjua — prikupljanje podataka putem verbalne komunikacije.

b) tehnika upitnika — pitanja zatvorenog ili otvorenog tipa na koje kandidati
moraju dati odgovore. Tehnika upitnika je popularna za mjerenje motivacije za
rad ali potrebno je duze vrijeme za prikupljanje podataka. ,Tijekom primjene
tehnike upitnika moraju se provesti sljedece faze rada: planiranje stvaranja i
vodenja ispitivanja, utvrdivanje odnosa prema ostalim tehnikama ispitivanja,
konstrukcija upitnika, izrada uputstva za ispitanike i ispitivaCe, predispitivanije,
konacCna verzija upitnika, aplikacija upitnika, kontrola dobivenih podataka i
obrada dobivenih podataka.“?!

c) tehnike skaliranja — pretvaranje kvalitativnih cinjenica u kvantitativne.
Koriste se tri vrste skala procjene: Likertova skala procjene, Bogardusova

skala socijalne distance i Thurstonova skala procjene.

19 ibidem, str. 517.
20 ibidem, str. 518.
21 |bidem, str. 518.
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Samomotivacija

,Samomotivacija je unutarnji pokretaC koji ideje transformira u uspjeh, odnosno
kljuéni faktor na putu do ostvarenja zadanih cilieva.“?> Ona pretvara stvari koje bi
trebali obaviti u stvari koje moramo obaviti. Temelji se na internim poticajima, kao $to
su ambicija, samopodizanje, razumijevanje vaznosti provedenih aktivnosti i
neposredni znacaj tekuceg procesa. Psihologija ljudi je kljuéna kod samomotivacije.
Prvo ljudi moraju znati Sto doista Zele, koji su njihovi ciljevi te razlozi za njihov uspjeh
kako bi efikasno obavili zadane poslove. ,Efektivha samomotivacija karakteristi¢na je
za ljude koji su sposobni pretvoriti negativno u pozitivno, nositi se s problemima,
odmah ih podceti rieSavati, jasno uoditi prednosti aktivnosti koja se obavlja.“??
Samomotivacija se nalazi unutar svakog Covjeka te o0 nama ovisi da li éemo neki
zadatak vidjeti kao problem ili kao izazov. Samomotivacija se izgraduje od djetinjstva
kada stvaramo prve radne navike. Na stvaranje samomotivacije mogu utjecati
samopouzdanje, jasni ciljevi, pozitivno razmiSljanje i motivirajue okruzenje. Ljudi
mogu stvarati samopouzdanje tako $to Ce biti ponosi na ono $to su postigli, biti

svjesni svojih snaga i vrlina, postavljati ciljeve koji su realni i ostvarivi.

Postoje razne tehnike za postizanje viSe razine samomotivacije na poslu, a ovo su

neke od njih:?4

- pronalazak posla koji zanima Covjeka — lakSe je biti motiviran za obavljanje
posla koji motivira Covjeka i ispunjava ga

- traZenje povratnih informacija od Sefa i kolega da bi saznali kako poboljSati
ulogu u organizaciji

- ucenje novih vjestina koje su potrebne za trenutno radno mjesto ili za zeljeno
radno mjesto

- traZenje poviSice — novac je najceS¢e koriSteno sredstvo motivacije i ljudi koji
smatraju da su dovoljno placeni za svoj rad bolje ¢e obavljati posao i imati ¢e

viSe samomotivacije

22 Collage.hr, ,Mo¢ samomotivacije*, http://collage.hr/moc-samomotivacije/ (pristupljeno 21.08.2019.)
23 Seamonkeyworkship.com, ,Samomotivacija“, https://hr.seamonkeyworship.com/560-self-
motivation.html (pristupljeno 21.08.2019.)

24 C. Ackerman, ,Self-Motivation explained in 100 ways to motivate yourself*, Positivepsychology.com,
https://positivepsychology.com/self-motivation/ (pristupljeno 21.08.2019.)
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4. Motivacija na primjeru poduzec¢a Google

Google je americka multinacionalna korporacija specijalizirana za mrezne usluge i
proizvode. Tvrtka je nastala 4. rujna 1998. godine, a osnovali su je Larry Page i
Sergey Brin. Sam naziv tvrtke je nastao od rijeCi googol §to predstavlja broj 1 i iza
njega 100 nula $to predstavlja broj informacija koje se mogu pronaéi na Internetu.
Korporacija se brzo razvijala uvodeci novosti u svoje poslovanje kao $to su e-mail,
Google Disk za pohranu podataka, aplikacije za brzu komunikaciju, Google

prevoditelj, karte i navigacije.

Google je zapoCeo kao online tvrtka za pretraZivanje dok danas posjeduje preko 50
internet servisa i proizvoda, od email-a do mobitela i raCunala. Najposjecenija je web
stranica na svijetu. Nekoliko Google aplikacija su svrstane medu 100 najposjecenijih
stranica na internetu kao $to je Youtube. Google nudi puno proizvoda kao Sto su:
mobilni sustav Android, mobitele, pametne satove, web pretraziva¢ Google Chrome,
mobilnu aplikaciju za bezgotovinsko pla¢anje Google Wallet te dostavnu sluzbu

Google Shopping Express koja se dostupna samo u San Francisu i Silicon Valleyu.

Osnovni izvor prihoda su internetski oglasi u tekstualnom obliku te prodaja vlastite

tehnologije.

,U prosincu 2018. godine Google je imao 98 771 zaposlenika od ¢ega 31% Cine
Zene, a 69% muskarci.?®> Danas Google ima preko 78 ureda u vise od 50 zemalja.

Vrijednost korporacije iznosi 739 milijardi dolara.

Kada govorimo o motivaciji zaposlenika, Google prednjaéi pred ostalim
kompanijama. Prema magazinu Fortune 2014. godine je proglasen kao ,tvrtka za
koju je najbolje raditi“. Osnivaci korporacije, Page i Brian, su zamisljali Google kao
organizaciju koja brine o zaposlenicima, stvara nove proizvode i inovacije.
Korporacijska kultura Google-a ukljuCuje slobodu, fleksibilnost i transparentnost.
Google je kompanija koja je jako orijentirana prema svojim zaposlenicima stoga je
medu vrhom ljestvica najpozeljnijih radnih mjesta. Neke od njihovih temeljnih
filozofija rada su: ,moZzes biti ozbiljan i bez odijela“, ,rad treba biti izazov, izazov treba

biti zabavan® i ,moZzeSs zaraditi bez €injenja loSih djela”“.

% Google, https://www.statista.com/statistics/273744/number-of-full-time-google-employees/
(pristupljeno 19.09.2019.)
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Temeljni nacini motivacije u korporaciji Google su: %6

1. Beneficile — daju uobiCajene beneficije kao Sto su fleksibilni raCuni potroSnje,
besplatne zdravstvene i stomatoloSke usluge, osiguranje, pakete za putovanje i
naknade za Skolarinu. Nastoje da zaposlenici uvijek budu sretni stoga osim
uobic¢ajenih beneficija pruzaju i: porodiljne naknade u iznosu od 100% place tijekom
prvih 18 tjedana, financijska potpora za udomljavanje djece, popravak automobila,

masaze, saloni za uljepSavanje u centru Mountain View, besplatni obroci.

2. Glasovi i vrijednosti — Google svojim zaposlenicima daje osjec€aj vrijednosti te im
omogucuje sudjelovanje u donosenju odluka. Zaposlenici mogu izraziti svoje ideje i

zamisli vezane uz posao.

3. Sloboda — smatraju da davanje slobode zaposlenicima donosi bolje poslovne

rezultate. Daju im 20% radnog vremena da ih iskoriste kako Zele.

4. Fleksibilnost — zaposlenici mogu do¢i na posao kad im odgovara, mogu povesti

psa sa sobom, doc¢i u pidzami na posao,...

5. Inspirativan posao — omogucuju zaposlenicima stvaranje uvjeta za rad koji ih

inspiriraju i stvaraju volju za radom.

6. Zabava kao kljuéni dio posla — smatraju da u poduzeéu nije bitan samo posao veé

i zabava. Zabava ukljuCuje razne sportove, prigodne zabave, kreativne teCajeve,...

7. Popusti za kupnju Google proizvoda — Google svojim zaposlenicima daje

odredene popuste pri kupnji njihovih proizvoda

Moguc¢nost napredovanja je vazan motivacijski Cimbenik za razvoj Kkarijere
zaposlenika. Time zaposlenik postaje motiviran za obavljanje poslova koji su mu
zadani jer ima odredeni cilj prema kojem tezi. Klju¢no je u tome procesu prepoznati

potencijalne kandidate za napredovanje te im pruZiti potrebna sredstva za rad.

% Cleverism.com, ,The Google way of motivating employees*, https://www.cleverism.com/google-way-
motivating-employees/ (pristupljeno 23.08.2019.)
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Prednosti koje Google dobiva motiviraju¢i svoje zaposlenike su:

e veliki broj inovacija — poslovna kultura i radno okruZenje su klju¢ni za
kreativnost i stvaranje inovacija. U Google-u znaju da se inovacije i nove ideje
ne trebaju forsirati nego se treba dati sloboda zaposlenicima.

e zaposlenici postaju produktivniji — cijela organizacija Google je organizirana
tako da podrzava i potiCe neplanirane inovacije. Ono uklju€uje ,politiku 20%°",
snazno okruzenje, alate i programe za pomo¢ pri radu te nagrade za uspjes$ne
inovacije.

e smanjeni rizik — zaposlenici testiraju razliCite poslovne modele te odabiru
najbolji. Google posjeduje te modele te odlu€uje koji su od njih potencijalni za

rad Sto znaCi manje rizika za samu kompaniju.

Korporacija Google daje najbolji primjer kako materijalnim i nematerijalnim
motivacijskim tehnikama motivirati zaposlenike i zadrzati ih, te privuci zaposlenike i

poslovne partnere diljem svijeta.
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5. Zaklju¢ak

Individualna snaga zaposlenika, ali i svake ljudske jedinke je motivacija. Mozemo ju
oznaciti kao nesto Sto je prisutno ili neSto Sto nedostaje u svakoj osobi, a koli€ina
motivacije od iznimne je vaznosti u svakom poslu koji obavljamo. Postoje razliCiti
motivi koji osobu poti¢u za poboljSanje osobnog, ali i poslovnog Zivota medutim osim

vanjskih podrazaja osoba moze biti i samomaotivirana.

Odredivanije cilja je temelj visoke motivacije obavljanja svakog posla, kada osoba zna
krajnji rezultat u obavljanju svoga posla, posao je jednostavnije obaviti. Svaki posao
ima zadatke koji su manje i viSe zanimljivi te samim time koli€ina motivacije ovisi 0
vlastitim preferencijama, medutim to ne bi trebalo utjecati na kvalitetu obavljenog
posla veC¢ ako je to potrebno mobilizirati sve snage kako bi ostvarili cilj. Osim
samomotivacije vazno je ukljuciti i druge ljude, pravilno pristupiti razgovoru s njima te
shvatiti Sto ih pokrece i time im poku$ati pomoci odrediti cilieve. Ugodna atmosfera,
osjecaj uvazenosti, podrska i poStovanje su klju¢ produktivhog radnog okruzenja i

samim time uspjeha organizacije.

Teorija hijerarhije potreba najpopularnija je u praksi menadZera zbog svoje
jednostavnosti, a to je relativna nadmoC potreba organiziranih u hijerarhijsku
strukturu. Neki ljudi su motivirani novcem koji je temelj ostvarivanja osnovnih
fizioloSkih potreba, a neke ljude motivira pohvala i priznavanje vlastitih dostignuca
¢ime zadovoljavaju potrebu za pripadanjem. Potreba samoaktualizacije, potreba je
za osobnim razvojem koji dovodi do samoostvarenja i realizacije vlastitog punog

potencijala sto je i cilj nasSeg zivljenja.
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Sazetak

Razlog zbog kojeg je osoba neSto spremna uciniti ovisi o motivu koji ju potice.
Vaznost motiva ovisi o kvaliteti obavljenoga posla, bilo da je osoba samomotivirana ili
postoji vanjski podrazaj. Ako je neSto od velike vaznosti samim time bi i koliCina
motivacije trebala biti visoka te bi na taj naCin trebalo biti lakSe i brze doc¢i do cilja.
Motivaciju moZzemo podijeliti na dvije temeljne razine, uspjeh i prezivljavanje zbog
relativne nadmodi potreba organiziranih u hijerarhijsku strukturu. Odrzavanje razina
energije, predanosti i kreativnosti koju zaposlenici imaju na poslu trajan je i iscrpljujuc
proces u koji menadzeri moraju uloZiti puno vremena i truda jer je svaka osoba
razli€ita i motiviraju ju razliCite stvari. Zadovoljstvo zaposlenika trebalo bi biti temel;
uspjeha organizacije i samog zadrzavanja zaposlenika. Cilj ovoga rada bio je

prikazati temeljne teorije motivacije te ih prikazati na primjeru poduzeca.

Klju€ne rijeci: motivacija, potreba, samomotivacija, poduzece.
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Summary

The reason a person is willing to do something depends on the motive that
encourages him or her. The importance of the motive depends on the quality of the
work done, whether the person is self-motivated or there is an external stimulus. If
something is of great importance, the amount of motivation should be high and thus
easier and faster to reach the goal. Motivation can be divided into two basic levels,
success and survival because of the relative superiority of needs organized into a
hierarchical structure. Maintaining the levels of energy, dedication and creativity that
employees have at work is an ongoing and exhausting process where managers
have to invest a lot of time and effort because each person is different and motivated
by different things. Employee satisfaction should be the fundament of success in
organization and retaining employees. The aim of this paper was to present the basic

theories of motivation and to present them on the example of a company.

Keywords: motivation, need, self-motivation, company
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