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1. UVOD

1.1 Problem istraZivanja

Ovim diplomskim radom istraziti ¢e se motivacija za rad zaposlenih u javnim gradskim
poduze¢ima Sinja odnosno neki faktori i pojavnosti koji utjeCu na njezin nivo. U modernom
poslovanju vaznost ljudskog resursa je stavljena na prvo mjesto u smislu da se konkurentnost
poduzeéa ogleda prvenstveno kroz kvalitetu kadrova koji mogu svojim znanjima te kreativnim i
intelektualnim kapacitetima odrzavati ili pronaci prednost na trziStu za poduzece u kojem su

zaposleni.

U svrhu potpunog ostvarenja potencijala koji koriste poduze¢u namece se problematika motivacije
zaposlenika kao esencija koja prozima cjelokupno poslovno djelovanje poduze¢a. Ovim radom ¢e
se pokusati istraziti motivacijski faktori zaposlenika javnih poduzeca ¢ije poslovanje nije odredeno
trziSnim uvjetima ponude i potraznje nego ga mozemo okarakterizirati kao servisiranje javnih
potreba gradana Grada Sinja koje se financira iz proracuna Grada i koje takoder financiraju gradani
mjese¢nim uplatama te placanjem kazni i ostalim pla¢anjima na osnovu izvrsene usluge. Navedena
konstatacija sigurno znaci postojanje brojnih razlika u nac¢inu poslovanja, organizacijskoj kulturi i
strukturi izmedu poduzeca koja participiraju u uvjetima slobodnog trzista i onih koja imaju

monopol na pruzanje usluga.

Interesnu sferu menadZzmenta za motivaciju zaposlenika u javnom sektoru mozemo definirati kroz
nekoliko razloga. Kao najvazniji razlog namecée se podizanje efikasnosti u pruzanju usluga
gradanima kao rezultanta poboljSanja kreativnosti rada i unaprjedenja radnog Zivota organizacije.
Kako javna poduzeca imaju monopol na pruZzanje usluga bespredmetno je govoriti o podizanju
konkurentske spremnosti‘kao jednom od razloga zbog kojih bi menadZment javnih gradskih

poduzeca trebao imati interes za motiviranost zaposlenika.

To implicira na specifi¢nosti motivacijske problematike u javnim poduzeé¢ima s naglaskom na
zemlje postkomunizma odnosno zemlje sa tranzicijskim institucionalnim okvirom. U tu skupinu

sa svim svojim posebnostima spada i Hrvatska . Specifi¢nosti se detektiraju kroz negativne

! Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, str. 555.



manifestacije motiviranosti zaposlenika za rad kao lanac demotivacijskih procesa i destruktivnih
medudjelovanja zaposlenika Sto je rezultat preoptimisticnog pogleda na ljudsku prirodu koji je

dogmatski vezan za socijalisticka drustva i sisteme.?

Gospodarstvo Grada Sinja posjeduje karakteristike koje primje¢ujemo i u gospodarstvu na razini
Republike Hrvatske. Tu u prvom redu mislimo na disbalans izmedu broja umirovljenika i
zaposlenih osoba, smanjenje industrijske proizvodnje kao rezultat gaSenja velike tvornice konca
»,Dalmatinka“, porast iseljavanja radno sposobnog stanovnistva itd.. S tim u vezi postoji moguénost
da ¢e istrazivanje motiviranosti zaposlenih u javnim poduze¢ima u ,,maloj sredini“ pruziti uvid u

radnu motivaciju zaposlenih u javnom sektoru i faktore koji na nju utjecu na razini cijele drzave.

2 Sindik, J. (2013): Samoinducirana ulangana demotiviranost kod zaposlenika u drzavnom/javnom i privatnom sektoru,
Institut za antropologiju, Zagreb; Ekonomska misao i praksa, Sveucili§te u Dubrovniku, str. 516.



1.2. Predmet istrazivanja

Problematika motivacije zaposlenih predstavlja podruc¢je teorije menadZzmenta koje se tek u
tridesetim godinama 20. stoljec¢a pocelo sustavnije obradivati premda se laicki moze zakljuciti da
je ovaj problem kroz povijest zaokupljao ljude ve¢ od prvih podetaka bilo kakve radne aktivnosti.®
Motivaciju moZzemo najopcenitije definirati kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrZava
ciljno ponasanje ljudi.*U svakodnevnom govoru motivaciju definiramo kao veli¢inu koja moze
varirati po svojoj ja¢ini: ucenik X je ,,vrlo motiviran“ da svlada gradivo predmeta; nogometas Y je
»manje motiviran“ da pobijedi. Isto tako, kvalitativno razli¢ite znacajke ponasanja i dozivljavanja
takoder mogu biti okarakterizirane pojmom motivacije. Kroz prizmu subjektivnih dozivljaja pojam
motivacije se moZe opisati kao stanje u kojem nas nesto privlaci, stanje u kojem ne¢emu tezimo,

nesto hoéemo, stanja napetosti, aktivnosti i nemira®, ,nesto kao blagi oblik opsjednutosti*.

Ovim radom ¢e se istraziti $to je to §to motivira ili demotivira zaposlenike javnih poduzeéa Grada
Sinja kroz razne pristupe i teorije vezane uz pojam motivacije koriste¢i primjerenu istrazivacku

metodologiju.
Poduzeca koja ¢e biti predmet ovog istrazivanja su trgovacka drustva u vlasnistvu Grada Sinja:

e Vodovod i odvodnja cetinske krajine d.o.o.
o C(istoca cetinske krajine d.o.0.

e Kamicak d.o.o.

Anketnim upitnikom ¢e se prikupiti podaci od zaposlenika gore navedenih poduzeéa te ce se
statistiCkom obradom pokusati definirati stupanj motiviranosti zaposlenika za rad, faktori koji
utjecu na radnu motivaciju i njihova znacajnost te eventualne razlike medu zaposlenicima po nivou

motiviranosti s obzirom na demografske znacajke.

3 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, str. 555.
4 Buble, M. (2009): MenadZzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 485.

°> Rheinberg, F. (2004): Motivacija, Naklada Slap, Jastrebarsko, str. 13.

& DeCharms, R. (1979): Motivation in der Klasse, mVg, Miinchen, str. 55.



1.3. Ciljevi istrazivanja

Posljedi¢no definiranju problema i predmeta istraZzivanja namece se odredivanje ciljeva koje bi ovo
istrazivanje moralo dosec¢i. Glavni zadatak svakog znanstvenog istrazivanja je rjeSavanje aktualnih
problema odnosno davanje odgovora na teorijska ili prakti¢na pitanja koja zahtijevaju
odgovarajuéa rjeSenja’. S tim u svezi ovaj rad bi trebao pruZiti uvid u razinu motiviranosti
zaposlenika javnih poduzeca grada Sinja odnosno definirati klju¢ne motivacijske faktore koji na
njih utjecu.

Dakle, cilj ovog diplomskog rada je odgovoriti Sto je to Sto motivira ili demotivira zaposlene u
javnim poduzeéima grada Sinja te istraziti razlike medu zaposlenicima po pitanju stupnja
motiviranosti, ako ih ima, obzirom na njihove demografske karakteristike. Definiranjem ovih
parametara otvara se uvid u dijapazon mogucnosti utjecaja na ponasanje i radnu uspjesnost

zaposlenika trgovackih drustava u vlasniStvu Grada Sinja.

7 Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet u Rijeci,
Rijeka, str. 83.



1.4. Istrazivac¢ke hipoteze

Na putu ostvarenja ciljeva ovog istrazivanja neophodno je postaviti primjerene istrazivacke
hipoteze koje ¢e se temeljem obrade prikupljenih podataka prihvatiti ili odbaciti:

H1: Ekstrinzi¢ni motivacijski faktori pokazuju jace djelovanje na motivaciju zaposlenih u
javnim poduze¢ima Grada Sinja od intrinzi¢nih

H1.1.: Sigurnost posla (rad na neodredeno vrijeme) i materijalne kompenzacije su dva
najjaca ekstrinzi¢na faktora motivacije zaposlenih u javnim poduzeéima Grada Sinja

H1.2.: Odgovornost posla koji obavljaju je najjaci intrinzi¢ni faktor motivacije zaposlenika
u javnim poduzed¢ima Grada Sinja

H2: Postoje razlike u stupnju motiviranosti medu zaposlenicima javnih poduzeéa Grada
Sinja s obzirom na njihove demografske znac¢ajke(dob, spol, godine rada, status zaposlenja)

H3: Postoji povezanost izmedu vrste posla kojeg zaposlenici obavljaju u javnim poduzeé¢ima
Grada Sinja i njihove motivacije za rad

H4: Postoji ovisnost izmedu misljenja zaposlenika u javnim poduze¢ima Grada Sinja o
percepciji gradana Sinja o njihovom poslu i njihove motivacije za rad

1.5. Metode istraZivanja

U svrhu planske provedbe postupka istrazivanja i izrade ovog rada koji mora zadovoljavati
znacajke objektivnosti, pouzdanosti, preciznosti, sustavnosti 1 opéenitosti, u teorijskom dijelu rada

na osnovu prikupljenih sekundarnih podataka biti ¢e koristene sljede¢e metode:

e Induktivna metoda: Metoda kojom se temeljem pojedinacnih ili posebnih ¢injenica dolazi

do zakljucka o opcem sudu



e Deduktivna metoda: Metoda kojom se iz op¢ih stavova izvode posebni odnosno pojedinacni

e Metoda analize: Postupak znanstvenog istrazivanja ra§¢lanjivanjem nekog slozenog pojma,
suda ili zakljucka na njegove jednostavnije sastavne dijelove

e Metoda sinteze: Spajanje, sastavljanje nekog jednostavnog pojma, suda ili zakljucka u
slozZenije misaone tvorevine

e Metoda deskripcije: Postupak jednostavnog opisivanja Cinjenica, procesa i predmeta te
njihovih empirijskih potvrdivanja odnosa i veza

e Metoda kompilacije: Preuzimanje rezultata tudih opazanja, stavova, zakljucaka i spoznaja

e Komparativna metoda: Metoda kojom se utvrduju sli¢nosti medu istim ili srodnim

ginjenicama, pojavama i procesima®

U empirijskom dijelu rada koristiti ¢e se:
e Anketa: Svako prikupljanje podataka uz pomo¢ postavljanja pitanja®

o Statisticka metoda: Statistiku definiramo kao znanost o metodama pomocu kojih se
analizira pojavni svijet oko nas, tako da pomocu izracunatih pokazatelja otkrivamo
njegovu strukturu, karakteristike i zakonitosti u pojedinim vremenskim intervalima te

uzro&no-posljediéne veze u njemu.°

1.6. Doprinos istraZivanja

Ovaj diplomski rad trebao bi na temelju teorijskih postavki o problematici motiviranja zaposlenika,
koje ¢e biti istrazene i analizirane u literaturi recentnih autora, pobliZze definirati stanje

motiviranosti zaposlenika javnih poduzec¢a Grada Sinja.

8 Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet u Rijeci,
Rijeka, str. 285.-311.

9 Tkalac-Ver¢ié, A., Sin¢ié-Corié, D., Poloski-Vokié, N. (2011): Priru¢nik za metodologiju istrazivackog rada, M.E.P.
d.o.o., Zagreb, str. 103.

10 Caval, J. (1977): Statisticke metode u privrednim i dru§tvenim istraZivanjima, Sveuéili$na naklada Liber, Zagreb,
str. 43.



Kroz teoretski dio rada ¢e se obraditi pojam motivacije koristeci relevantne spoznaje kako bi se
stvorio uvid u moguénosti daljnjih istrazivanja odnosno da bi se upotpunila slika o raznim

varijacijama utjecaja na zaposlenike.

Empirijskim dijelom rada ¢e se opisati organizacijska struktura te opis radnih aktivnosti tri
trgovacka druStva u vlasnistvu Grada Sinja. Time se pruZza uvid zainteresiranim strankama u prilike
za poboljSanja i modifikacije postoje¢e organizacijske strukture javnih poduzeca i organizacije

posla u njima.

Rezultati statisticke obrade anketno prikupljenih podataka mogu pomo¢i menadzmentu
spomenutih poduzeca u razumijevanju motivacije zaposlenika s ciljem da osvijeste vaznost vlastite
uloge u procesima motiviranja te ispune temeljnu zada¢u menadzmenta a to je ,,uCiniti ljude
sposobnima za zajednicki Zivot i uspjesan rad, posti¢i da njihova snaga bude djelotvorna, a njihove

slabosti nevazne“. 1

1.7. Struktura diplomskog rada

Koncepcija rada se temelji na Sest poglavlja:

Uvod rada ¢e definirati problem i predmet istrazivanja te ciljeve koje bi rad trebao ostvariti. U
ovom dijelu na temelju pitanja o problemu i predmetu istrazivanja biti ¢e postavljene istrazivacke
hipoteze te ¢e se navesti metodologija koristena prilikom teorijskog i empirijskog istrazivanja. Na
samom kraju uvodnog dijela definirat ¢e se doprinosi ovog diplomskog rada kako u sferi teorije

tako 1 na prakti¢nom polju.

Drugim poglavljem ¢e se istraziti dosadasnje teoretske postavke vezane uz motivaciju zaposlenika.
Kao baza istrazivanja za pocetak ¢e se napraviti pojmovno odredenje motivacije iz ¢ega Ce slijediti

ras¢lamba teorija motivacije i uvid u strategije motiviranja.

U trecem poglavlju ¢e se prikazati organizacijska struktura, opis i nacin poslovanja tri javna
poduzeéa grada Sinja: Vodovod i odvodnja Cetinske krajine d.o.o., Cistoéa Cetinske krajine d.o.0.

1 Kamicak d.o.o.

11 Drucker, P. (1992): Nova zbilja, Novi Liber, Zagreb, str. 203.



Cetvrto poglavije ¢e se baviti empirijskim istrazivanjem u kojem ée se temeljem podataka
prikupljenih anketnim upitnikom vrSiti statisticka obrada koja ¢e rezultirati odbacivanjem ili

prihvacenjem postavljenih hipoteza.

Petim poglavljem se u kratkim crtama opisuje sve ono Sto je obradeno ovim radom te se iznose
odredene spoznaje do kojih se doslo procesom teorijskog i empirijskog istraZivanja. 1z svega autor

izvodi odredene zakljucke temeljene na prihvacanju ili odbacivanju postavljenih hipoteza.

Sesto, zadnje poglavlje predstavlja popis koristene literature.



2. MOTIVACIJA

2.1. Definiranje pojma

Korijen rije¢i motivacija je rije¢ motiv. Motiv predstavlja nesto $to nas pokrece na neku djelatnost;
svrha, cilj, poticajna okolnost, pobuda.'?Mozemo reéi da je to pretpostavljeno stanje organizma

koje aktivira pona3anje i tjera organizam prema nekom cilju.®

Precizno odredenje pojma motivacije kao derivata'* rije¢i motiv bilo bi da je to skup pobuda koje
¢ovjeka poti¢u na aktivnost te odreduju smjer, intenzitet i trajanje te aktivnosti*>.Najsire definirano,
motivacija predstavlja svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje ljudi®®. To

su svi oni unutarnji faktori koji se pojavljuju u ¢ovjeku, a njihovo djelovanje je'’:

e Konsolidacija intelektualne i fizicke energije,
e organiziranje i iniciranje individualne aktivnosti,
e usmjeravanje ponasanja,

e odredivanje smjera, intenziteta i trajanja ponasanja.

MoZemo je opisati i kao neku vrstu nagona koji covjeka tjera da se ponasajno usmjeri na ostvarenje

odredenih ciljeva koji su rezultat zadovoljenja njegovih potreba.*®

Kroz prizmu subjektivnih dozivljaja pojam motivacije se moze opisati kao stanje u kojem nas nesto
privladi, stanje u kojem neéemu teZzimo, nesto ho¢emo, stanja napetosti, aktivnosti i nemira?®,

,nesto kao blagi oblik opsjednutosti*.?°

U svakodnevnom govoru motivaciju definiramo kao veli¢inu koja moze varirati po svojoj jacini:

ucenik X je ,,vrlo motiviran® da svlada gradivo predmeta; nogometas Y je ,,manje motiviran®“ da

2 Ani¢, V., Goldstein, L. (1999): Rje¢nik stranih rije¢i, Novi Liber, Zagreb, str. 869.

13 Rathaus, S., A. (2000): Temelji psihologije, Naklada Slap, Jastrebarsko, str. 379

14 Marusi¢, S. (2006) prema: Mathis, R., Jackson, J. (1988): Personnel-Human Resource Management, West Publishing
Company, St. Paul.

15 Ani¢, V., Goldstein, I. (1999): Rje¢nik stranih rije¢i, Novi Liber, Zagreb, str. 869.

16 Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 485.

17 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 557.

18 Tudor, G. (2010): Vodenje i motiviranje ljudi, M.E.P. d.o.0. Zagreb, str. 12.

19 Rheinberg, F. (2004): Motivacija, Naklada Slap, Jastrebarsko, str. 13.

20 DeCharms, R. (1979): Motivation in der Klasse, mVg, Miinchen, str. 55.



pobjedi ali se mora istaknuti da kvalitativno razli¢ite znacajke ponasanja i dozivljavanja takoder

mogu biti okarakterizirane pojmom motivacije.?

SloZenost ljudske osobnosti i unutarnjih poriva u kontekstu motivacije na pojednostavljen nacin

I

prikazuje slijedeca slika:

A\ 4

koje dovode do [ Sto rezultira zadovoljstvom

Slika 1: Lanac potreba-zelja-zadovoljstvo
Izvor: Izrada autora prema: Weihrich, H., Koontz, H. (1998): MenadZment, MATE, Zagreb, str. 464

Ovako jednostavan prikaz slozene materije kao Sto je motivacija uglavnhom za posljedicu daje
kompleksna objasnjenja jer se pojavljuje dodatna ras¢lamba pojedinih dijelova prikaza. Tako
potrebe nisu neovisne o okolini poduze¢a?® odnosno mozemo konstatirati da se okruZenje

pojavljuje kao jaki utjecajni faktor na percepciju ¢ovjekovih sekundarnih potreba.?

U pitanje se moze dovesti i redoslijed elemenata lanca jer potrebe mogu nekad biti rezultanta neke

akcije pa se u tom smislu moZe govoriti o definiranju nove polazne to¢ke za formiranje lanca.?*
2.1.1. Motivacija zaposlenika na rad

Nema nikakve sumnje da su se od najranijih dana ljudi interesirali o na¢inima kako nekog
motivirati na bolji rad, ali je sustavan pristup ovoj problematici uslijedio tek po¢etkom tridesetih
godina 20.-og stoljeéa. Prema Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999), postoje tri razloga velikog interesa i

mnogih teoretskih razmatranja o motivaciji zaposlenika. U prvom redu, ispostavilo se da je

2L Rheinberg, F. (2004): Motivacija, Naklada Slap, Jastrebarsko, str. 13.

22 Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 485.
2 Weihrich, H., Koontz, H. (1998): Menedzment, MATE, Zagreb, str. 463.

24 Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 485.
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motivacija kljucni faktor koji utjeCe na poboljSanje proizvodnosti, efikasnosti i kreativnosti
zaposlenih. Shodno tome, kao posljedica ulanfanih procesa unutar organizacija, dolazi do
podizanja kvalitete radnog Zivota. Rezultanta svega je stvaranje konkurentnije, sposobnije i

uspjesnije organizacije.

Sve teoretske postavke od pocéetaka bavljenja ovom problematikom pokuSavaju dati odgovor na

sljedeca pitanja®®:

e Kaoji je razlog da neka osoba radi mnogo i ostvaruje odli¢ne radne rezultate dok druga osoba
priblizno istih sposobnosti i vjeStina nema toliki interes za rad?

e Na koji nacin ljudi na rukovode¢im polozajima mogu utjecati na ponasanja i radni u¢inak
svojih podredenih?

e Kaoji su razlozi da se nekada dobar radnik pretvori u radnika koji nastoji Sto manje raditi?

Iznenadujuéa konstatacija koju iznose neka istraZzivanja je da mnogi zaposlenici nisu sigurni kakva
ponasanja cijene njihovi nadredeni, a problem postoji i na drugoj strani hijerarhijskog lanca gdje
se ispostavilo da menadzeri nemaju dovoljan uvid u ono §to motivira njihove podredene.?®Stoga je
kvalitetna komunikacija esencija bez koje kvalitetan organizacijski subjekt jednostavno ne moze
egzistirati jer da bi od zaposlenih dobili visok nivo motiviranosti, menadzZeri moraju poznavati
,»svoje ljude odnosno sve ono §to ih pokrece, njihove potrebe i osobne aspiracije Sto ¢e kao rezultat

pruziti visok stupanj zadovoljstva radom.?’

Premda svaka organizacija teZzi nekom obliku uniformnog definiranja svakog pojedinaca
razvijanjem procedura, standarda, pravila, opisa radnih mjesta itd., realnost obrazaca ponasanja i
meduljudskih interakcija najbolje opisuje konstatacija da ,,nema prosjeéne osobe“. Drugim
rije¢ima, svako slijepo drZanje za teoretske spoznaje 0 motivaciji zaposlenika, a da se ne uzme u
obzir sloZenost ljudske osobnosti i jedinstvenost svakog pojedinca moZze dovesti do pogreSnog

primjenjivanja tih spoznaja.?®

25 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 555.-556.

% Hellriegel, D., Slocum, J., Woodman, R., W. (1989): Organizational Behavior, West Publishing Company, str. 142.-
143.

2 Timothy, A., Stephen, P. (2009): Organizacijsko ponasanje, Mate. d.0.0., Zagreb. Str. 98.

28 Weihrich, H., Koontz, H. (1998): Menedzment, MATE, Zagreb, str. 461.
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Postoji Cesta zabluda u menadzerskim krugovima kojom se pogreSno pojam motiviranja
izjednacava s nekim drugim pojmovima. Jedan od takvih pojmova je i manipulacija gdje se ¢esto
previda bitna razlika izmedu ta dva pojma, a to je da manipulacija predstavlja usmjeravanje drugih
ljudi prema aktivnostima koje mi zelimo da oni ué¢ine, dok motiviranje u ovom kontekstu oznacava
proces u kojem navodimo druge da ¢ine ono $to oni Zele.®Motivacija se ¢esto izjednadava i sa
zadovoljstvom dok se pritom zaboravlja da osje¢aj zadovoljstva slijedi nakon ostvarenja nekog
rezultata dok motivacija predstavlja prema ovom gledistu Zudnju i napor za zadovoljenjem nekog

cilja.>°0Odnos motivacija-rezultati-zadovoljstvo jasnije prikazuje sljedeéa slika:

REZULTATI

£

ZADOVOLJSTVO

Slika 2: Odnos izmedu pojmova motivacije, rezultata i zadovoljstva

Izvor: Izrada autora prema: Weihrich, H., Koontz, H. (1998): MenedZment, MATE, Zagreb, str. 465.

Iz ove slike proizlazi da uspje$nost u izvodenju radnih zadataka generira veée zadovoljstvo
zaposlenika sto zajedno tvori slozen meduodnos menadzera i zaposlenih na direktnoj ili indirektnoj
osnovi. Pred menadzere se postavlja zahtijevan zadatak motiviranja zaposlenih za prevladavanje
prepreka i izazova te permanentnog bavljenja sprje¢avanjem ili ublazavanjem uvijek potencijalnog
nezadovoljstva koje je sastavni dio svih ljudskih aktivnosti i interakcija. Vrsta motivacijskih
tehnika koje se pritom koriste odredena je menadzerovim poznavanjem individualnih potreba
zaposlenih. Naravno da ¢e pojedince fokusirane na velika postignuca i sa snaznom potrebom za
rastom, razvojem, isticanjem i podizanjem svog nivoa performansi biti najlak3e motivirati.*Uz to,
moramo istaknuti, da nacin motiviranja definiraju i dosadasnje performanse zaposlenika, njihova

ambicija i lojalnost koju osjeéaju prema tvrtki.*>*Postoje neka teoretska videnja koja radnu

2 Deny, Richard (2000): Motivirani za uspjeh, MenadZerske tehnike za veéa dostignu¢a, M.E.P. Consult, Zagreb, str.
15.

30 Weihrich, H., Koontz, H. (1998): Menedzment, MATE, Zagreb, str. 465.

31 Davis, K., Newstrom J.W. (1989): Human behavior at work, McGraw-hill, USA, 8. Izdanje, str. 103.

32 Beck, R. (2003): Motivacija, Naklada, Jastrebarsko, str. 59.
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motivaciju promatraju kroz povecanje dobrobiti zaposlenika na poslu ali i izvan njega
promovirajuc¢i stabilnu zaposlenost. Ovakav humanisticki pristup kao rezultat ovakvog djelovanja

prema zaposlenicima pretpostavlja visoku produktivnost, zadovoljstvo i moral zaposlenika.®?

2.1.1. Utjecajni faktori na individualnu motivaciju zaposlenika

Kada govorimo o motivaciji zaposlenika neke organizacije moramo naglasiti da je ona dio trijade
individualnih faktora koji odreduju ponaSanje i uspjeSnost pojedinca. Prve dvije komponente
trijade su vjestine i sposobnosti pojedinca, ali se ovdje mora naglasiti da je ipak motivacija
najodgovornija za razlike medu zaposlenicima u pogledu zalaganja i radnog intenziteta te ukupne

uspjesnosti.*

Autor je iz vlastitog iskustva, kao ¢lan brojnih sportskih kolektiva, uocio da jedina prepreka ka
ostvarivanju izvrsnih sportskih rezultata kod pojedinaca s izrazito visokim stupnjem vjestina i
sposobnosti predstavlja nizak stupanj motivacije Sto je rezultiralo prosje¢nim ili ispodprosje¢nim

sportskim performansama.

Odgovor na to Sto stimulira i poti¢e ¢ovjeka kao najvaznijeg dijela neke organizacije na odredene

obrasce ponasanja pokusat ¢e podastrijeti sljedeca slika®®:

Individualne osobine:
-percepcije, -o¢ekivanja,
-vrijednosti, -stavovi,

-potrebe, -aspiracije, -preferencije,

-demografske i socijalne osobine
OKOLINA . :

OKOLINA

MOTIVACIJA

Karakteristike radne situacije: A TR E eRE

1. Neposredna radna okolina: SRR ST S

suradnici, -manageri (stil i dr.), -raznolikost, -zanimljivost,

-radni uvjeti -autonomija

2.0rganizacijska praksa:-politika
nagradivanja, -individualne nagrade, -
organizacijska kultura i klima

-feedback o rezultatima

-intrinzi¢ne nagrade

OKOLINA

3Maslow, A. H. (1973.): The Farther Reaches of Human Nature, McGraw Hill Book Company, New York.
34 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 557.
% Porter W. L., Bigley A. G., Steers M. R. (2003): Motivation and Work Behaviour, McGraw-hill, 7. izdanje, str. 1.
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Slika 3: Utjecajni faktori na motivaciju individue u organizacijskim uvjetima

Izvor: Izrada autora prema: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb, str. 558.

Iz gornje slike je vidljivo koliko je kompleksna sfera faktora koji djeluju na motivaciju jer se o
svakom pojedinom faktoru utjecaja moze napraviti posebno istrazivanje, a da ne govorimo o
medufaktorskim interakcijama i kombinacijama utjecaja eksterne i interne okoline organizacije s

individualnim osobinama zaposlenika.

Na motivaciju osobe djeluje ¢itav niz podrazaja iz okoline, a mozemo reéi i da sve potrebe, stavovi,
preferencije, odnosno neciji kompletan ,,modus essendi*, ,, modus operandi®, “modus vivendi“ je
rezultat uronjenosti u kulturoloski, druStveni, socijalni, politicki ,,bazen* u kojem individua
egzistira. Tome treba dodati i krucijalni polozaj menadZera u kreiranju stimulativnih
organizacijskih praksi i radnih uvjeta te kao zadnje, ali ne i najmanje vazno, stvaranje klime u
organizaciji koja ¢e ,,galvanizirati“ zaposlene u smjeru izvrSenja organizacijskih ciljeva. Naravno,
ne mozemo pobje¢i ni od karakteristika posla kao bitnog elementa u cijelom kolopletu
motivacijskih faktora. Vjestine koje posao zahtijeva, raznolikost te zanimljivost radnih zadataka,
sigurno su bitan element sveukupnog utjecaja na motiviranost zaposlenih i mogu biti oblikovani
menadzerskim intervencijama. Isto tako, intervencije se mogu ostvariti pruzenom autonomijom,
feedbackom o ostvarenim rezultatima te nagradama na intrinzi¢noj osnovi. Kao i svi ostali i faktori
karakteristika posla djeluju ,,kroz pojedinca i preko njega“3®, a snaga njihovog utjecaja je vezana
za individualne osobine zaposlenika Sto sve skupa zaokruzuje dijapazon faktora koji utjeCu na

individualnu motivaciju zaposlenika.

3 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 559.
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2.2. Motivacijske teorije

Kao §to je ve¢ ranije spomenuto u ovom radu, zbog jacanja vaznosti ¢ovjeka u svim poslovnim
procesima, pocetkom tridesetih godina 20.-og stoljec¢a pojavljuje se sustavno teorijsko promisljanje
0 motivaciji i na¢inima na koji ona utjece na radnu i organizacijsku u¢inkovitost. Svim teoretskim
postavkama i istrazivanjima od prvih dana kao glavni cilj se name¢e davanje odgovora na dva

temeljna pitanja:

 Sto je motivacija?

e Kako se odvija proces motiviranja?

Premda se iz ova dva pitanja na prvi pogled moze ste¢i utisak da se radi o jednostavnom poslu, u
daljnjem radu ¢e se vidjeti kolika je zapravo kompleksnost ovih ,,jednostavnih* pitanja i koliki se

broj istrazivaca upustio u traZzenje odgovora na njih.

U svrhu preciznijeg uvida u cjelokupnu teoretsku problematiku i razli¢ite poglede i osnove na
kojima se razmatra motivacija, napravit ¢e se podjela motivacijskih teorija koje ¢e se prikazati u
nastavku rada i to od najjednostavnijih shvacanja motivacijske problematike kao Sto je teorija
mrkve i Stapa pa sve do ranih modela ponaSanja ljudi u organizaciji (XiY teorije), te kona¢no

do dvije velike skupine motivacijskih teorija, sadrzajne i procesne.

e Teorija mrkve i Stapa

e MacGregorova teorija X i teorija Y

e Sadrzajne teorije: Teorija hijerarhije potreba, teorija trostupanjske hijerarhije, teorija
motivacije postignuca, dvofaktorska teorija motivacije

e Procesne teorije: Vroomov kognitivni model motivacije, Adamsova teorija nejednakosti u

socijalnoj razmjeni.

2.2.1. Teorija mrkve i Stapa

Najosnovnija teorija motivacije je ona o motiviranju mrkvom i Stapom. Nastala je iz stare price o
nacinu kako pokrenuti magarca: Ili ga potjerati Stapom odostraga ili ga namamiti mrkvom
odsprijeda. Ovakav nac¢in motiviranja se kroz gotovo ¢itavu ljudsku povijest smatrao jedinim
ispravnim, a osnovna postavka ove teorije je da su jedine dvije sile koje mogu pokrenuti ¢ovjeka

nagrada i kazna.
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Premda se sva daljnja teorijska stremljenja pokuSavaju odmaknuti od ovako banaliziranog
shvacanja motivacije u osnovi svih teorija se mogu pronaci elementi mrkve i Stapa. Tako rije¢
mrkva mozZzemo zamijeniti mnogim pojmovima koji oznaCavaju neku vrstu nagrade, bilo
ekstrinzi¢ne 1ili intrinzicne: novCane kompenzacije, sigurnost posla, radni uvjeti, osjecaj
odgovornosti, samostalnosti i ostvarenja uspjeha, izazovi na poslu, mogucnost razvoja i
napredovanja. Kada govorimo o Stapu, odnosno kazni, u kasnijim teorijama isto tako mozemo naci
pojmove koji se mogu protumaciti kroz teoriju mrkve 1 Stapa. Strah od gubitka dohotka, posla,
smanjenja premija, degradacije, drustvenog statusa itd., sigurno predstavlja jednu vrstu ,,Stapa* koji
motivira ljude da pruzaju bolje performanse na poslu premda se ipak mora naglasiti da su mnoga
istraZzivanja pokazala da strah u mnogim kontekstima nije najbolji motivator. Naime, organiziranje
radnika u sindikate sustinski je motivirano strahom i oznacava legalnu borbu radnika za svoja
prava, ali u praksi se pokazalo da Cesto generira defenzivno i osvetoljubljivo ponaSanje obiju strana
u pregovorima. Strah takoder moze biti generator slabe kvalitete rada, izbjegavanja odgovornosti i

nepostenja.*’

2.2.2. TeorijaXiY

Ovwu teoriju je iznio Douglas MacGregor, a predstavlja jos jedan nacin shvaéanja i razumijevanja
ljudske prirode. Glavna teza koju u svom istraZivanju propagira MacGregor govori da je ¢itav profit
poduzeca rezultat teorijskih pretpostavki menadZera u pogledu kontrole ljudskih potencijala u

poduzeéu.®

Svoje djelovanje menadzeri bi trebali ravnati prema pitanju kako oni vide sebe u odnosu na druge
osobe u organizaciji. Ovu konstataciju je MacGregor podupro s dva skupa pretpostavki o ljudskoj

prirodi: Teorija X i teorija Y.

Prije nego izloZzimo temeljne postavke ovih dviju teorija, moramo naglasiti da one predstavljaju
samo pretpostavke zasnovane na intuitivnoj dedukciji i nisu rezultat istrazivackog rada. One nisu
preporuke i prijedlozi za strategije upravljanja ve¢ ih treba testirati usporedujuci ih sa stvarnim

obrascima ponaSanja u organizacijama.

Sljedeca slika prikazuje ova dva suprotstavljena skupa pretpostavki:

37 Weihrich, H., Koontz, H. (1998): Menedzment, MATE, Zagreb, str. 465.
38 Marusié, S. (2006) prema: MacGregor, D. (1960): The Human Side of Enerprise, McGraw-Hill, New York.
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Teorija X-tradicionalne

pretpostavke o ljudima

Prosjecna osoba ne voli rad i ako postoji moguénost da
ga izbjegne ona ce to i napraviti.

Zbog ljudske nesklonosti prema radu vecinu ljudi mora

se podvrci prisili, kontroli, usmjeravanju i zastrasivanju

kaznama sa svrhom provociranja odgovarajuceg truda
da bi se postigli organizacijski ciljevi.

Karakteristike prosje¢nog ljudskog bi¢a su potreba za
vodom, izbjegavanje odgovornosti, deprivacija
ambicija i stalna potraga za sigurnoscu.

Teorija Y-moderne

pretpostavke o ljudima

Ljudi imaju potrebu za igrom i odmorom ali i za
mobilizacijom svojih fizickih i mentalnih snaga kroz
obavljanje posla

Ciljevi organizacije ne moraju se postizati iskljucivo
kontroliranjem i prijetnjom kaznom. Ako se osoba
posveti nekom cilju u svrhu postizanja istog, sluZit ¢e se
samousmjeravanjem svojih akcija te samokontrolom

Odluénost koju osoba osjeca da postigne svoje ciljeve je
funkcija nagrade koja bi mogla uslijediti ako se ciljevi
dostignu

Prosjecan Covjek u odgovarajuéim uvjetima ima
potencijal uéenja prihvac¢anja odgovornosti pa ¢ak i
trazenja iste.

Pogresna je percepcija da visokoprimjenjiva masta,
genijalnost i kreativnost u rjeSavanju problema
predstavlja rijetke izuzetke. Ona je vrlo ¢esta u populaciji!

Postoji samo djelomicna iskoristenost intelektualnog
kapaciteta prosje¢nog covjeka koji egzistira u okruzenju
modernog industrijskog drustva

Slika 4: MacGregorova Teorija X 1Y

Izvor: Izrada autor prema: Marusié, S. (2006) prema: MacGregor, D. (1960): The Human Side of Enerprise, McGraw-
Hill, New York, str. 524.

Iz ovog prikaza ocito je da se radi o dva potpuno opre¢na shvacanja ljudske osobnosti i djelovanja.
Dok teorija X na ¢ovjekov intelektualni 1 osje¢ajni kapacitet gleda pesimisti¢no, stati¢no i rigidno,
teorija Y podastire optimisti¢no shvacanje ljudske prirode naglasavajué¢i mo¢ pojedinca odnosno
njegove sposobnosti samousmjeravanja i integriranja individualnih potreba s organizacijskim
zahtjevima. Isto tako, MacGregor nije ove dvije teorije osmislio s namjerom da budu dva ekstrema
neke stupnjevane ljestvice. One su jednostavno dva potpuno razliita pogleda na ljudsku

egzistenciju.*®

3% Weihrich, H., Koontz, H. (1998): Menedzment, MATE, Zagreb, str. 467.
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2.2.3. Teorija hijerarhije potreba Abraham Maslowa
Ovo je teorija s najve¢im utjecajem na istraZzivanja i razmisljanja o ponaSanju ljudi u organizaciji.
Kao pripadnik skupine sadrZajnih teorija njena temeljna preokupacija je otkrivanje i

razvrstavanje potreba koje su inicijator pokretanja obrazaca ponasanja.

Nezadovoljena potreba |- S Ponasanje usmjereno

o Zadovoljene potrebe
cilju

t |

Slika 5: Temeljna pretpostavka Maslowljevog modela

Izvor: lzrada autora prema: Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb, str. 561.

Njen humanisticki pristup zaokruzen je glavnom paradigmom da se proucavanje motivacije treba
usmjeriti na krajnje ciljeve, zelje i potrebe ljudi. Na osnovu takvog pristupa potrebe su slozene u

hijerarhijsku strukturu s dva osnovna pravila:*

e Pojavljivanje neke potrebe je obi¢no uvjetovano prethodnim zadovoljavanjem neke
»vaznije* potrebe
e Sve potrebe i Zelje su povezane sa stanjem zadovoljavanja ili nezadovoljavanja drugih

potreba.

Hijerarhijsku grupaciju potreba prikazuje sljedeca slika:

.
A
AN
0 N
A

Slika 6: Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor: Izrada autora prema: Buble, M. (2009): MenadZzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 487.

40 Maslow, A. H. (1982): Motivacija i li¢nost, Nolit, Beograd, str. 370.
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Svaka stepenica ove piramide mogla bi se ras¢laniti na nizove specifi¢nijih potreba, ali zbog
jednostavnosti u nastavku ¢emo se pozabaviti samo temeljnim odrednicama svake stepenice:

FizioloSke potrebe su one neophodne potrebe za normalno funkcioniranje organizma: Potreba za
hranom, vodom, zrakom, uto¢istem itd... Ove potrebe Maslow je definirao kao primarne i tek
njihovim zadovoljavanjem pojavljuje se teznja za zadovoljavanjem potreba s viSe hijerarhijske
stepenice.

Potrebe za sigurnoséu oznacavaju teznju ljudi za stabilnim i sigurnim okruzenjem te instinkt za
izbjegavanje patnje, prijetnje i bolesti. Ove potrebe Covjek ispunjava sigurnim zaposlenjem,
zdravstvenim i mirovinskim osiguranjem itd..

Potrebe za ljubavlju mozemo definirati kao stalnu potragu covjeka za socijalnim interakcijama
koje se mogu manifestirati kroz vise vrsta odnosa kao $to su prijateljstvo, romanti¢na ljubav, itd..

Potrebe za poStovanjem su potrebe za dobrim misljenjem o samom sebi i potrebe za odobravanjem
1 poStovanjem okoline. To su svi oni osjeéaji ponosa, samopouzdanja, vrijednosti i sposobnosti
kada su te potrebe zadovoljene, a u slucaju neispunjavanja ovih potreba pojavljuju se osjecaji
inferiornosti, slabosti 1 bespomoc¢nosti.

Potrebe za samoaktualizacijom definiraju sva ona ljudska stremljenja prema ostvarenju punog
osobnog potencijala. Realizacijom ovih potreba ostvaruje se Maslowljeva konstatacija da ,,covjek
mora biti ono $to moze biti“.*

Premda ne postoje jasne znanstveno utemeljene potvrde osnovnih postavki ove teorije, njena
popularnost je iznimna jer na jednostavan nacin prikazuje kompleksnu materiju. Mozda je razlog
tome i humanizam koji se provlaci kroz sva dijela Abrahama Maslowa koji promatra ¢ovjeka kao
integriranu jedinku u kojoj je motivacija za rad samo djeli¢ sveukupnog mozaika motiva.*?

2.2.4. Teorija trostupanjske hijerarhije

Ova teorija ili skraceno ERG (eng. existence-relatedness-growth) koju je osmislio C. P. Alderfer
takoder se svrstava u skupinu sadrzajnih teorija temeljeci svoje osnovne postavke na konceptu
potreba. Mozemo je definirati kao modifikaciju Maslowljeve teorije odnosno ona ublazava strogu
hijerarhijsku razdiobu potreba. Temeljne potrebe koje motiviraju pojedinca Alderfer je podijelio u
tri kategorije:

Egzistencijalne potrebe mozemo oznaditi kao sve oblike materijalnih i fizioloSkih potreba.
Percepcija koliko drugi dobivaju instrumenata da zadovolje svoje potrebe (placa, uvjeti rada)
odreduje koliko ¢e zadovoljstva pojedinac osjecati primajuéi svoja sredstva za osiguravanje
egzistencijalnih potreba.

Potrebe povezanosti su potrebe za interpersonalnim odnosima koji mogu imati i pozitivan i
negativan predznak.

“ Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 488.
42 Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 560.
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Potrebe rasta i razvoja nalaze se kao uzrok svim djelovanjima kojima pojedinac ostvaruje svoj
puni potencijal. Rezultati tih djelovanja dovode do osjeéaja cjelovitosti i ispunjenja.*®

Logiku djelovanja teorije trostupanjske hijerarhije prikazuje sljedeca slika:

Vaznost Zadovoljenje
egzistencijalnih egzistencijalnih
potreba potreba

Frustracija
egzistencijalnih
potreba

Vaznost potreba
rasta i razvoja

Zadovoljenje Vaznost potreba
potreba povezanosti povezanosti

Da

Zadovoljenje
potreba rasta i
razvoja

Slika 7: Teorija trostupanjske hijerarhije

Izvor: Izrada autora prema: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb, str. 567.

Temelj cjelokupnog promis$ljanja koje iznosi ova teorija su tri pretpostavke:

e Zadovoljena potreba moze takoder biti motivator za odredeni obrazac ponaSanja te cak
imati pojacavajuci u¢inak na njega (mehanizam SATISFAKCIJA — PROGRESIJA).

e Nemoguénost zadovoljenja potreba ,,viseg“ reda kao posljedicu ima zanimanje za potrebe
,»hizeg® reda. Tako nemoguénost primjenjivanja sposobnosti i kreativnog stvaralaStva u
radu vodi ka teznji prema materijalnim faktorima. Ova konstatacija ima implikacije na Sire
drustveno okruzenje jer se pojavljuje zamjena vrijednosti prema kojoj se covjek definira
isklju¢ivo materijalnim statusom (mehanizam FRUSTRACIJA — REGRESIJA).

e Na potrebe iz razli¢itih kategorija simultano djeluju sva zadovoljenja potreba bez obzira

na kategoriju u koju su svrstane (mehanizam MULTIPLE DETERMINACIJE).*

2.2.5. Dvofaktorska teorija motivacije
Ova teorija, kao jo$ jedna od sadrzajnih teorija motivacije, uz Maslowljevu, predstavlja

najpopularniju teoriju motivacije. Njena specifi¢nost je u postavljanju odmaka od potreba kao

“ Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 489.
44 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 567.-568.
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faktora motivacije, temelje¢i svoje postavke na radnoj situaciji i klasifikaciji radnih faktora.

Cjelokupan teoretski okvir se temelji na dvije bazi¢ne pretpostavke:

e Zadovoljstvo i nezadovoljstvo su dva zasebna kontinuuma povezana razli¢itim faktorima.
Sukladno tome, na kontinuumu zadovoljstva kao najniza tocka nije nezadovoljstvo nego
odsutnost zadovoljstva. Isto vrijedi i u obrnutom slucaju...

e Duvije temeljne kategorije motivacijskih faktora djeluju na pojedinca unutar organizacije:
ekstrinzi¢ni i intrinzi¢ni. Ekstrinzi¢ni odnosno higijenski faktori karakteriziraju kontekst u
kojem pojedinac djeluje, a intrinzi¢ni odrazavaju vezu uz posao kojeg ¢ovjek obavlja.*

Ekstrinzi¢ni-higijenski faktori: Intrinzi¢ni faktori-motivatori:

Radni uvjeti, manageri, sigurnost posla,
beneficije, politika poduzeca

Izazovan posao, postignuce i uspjeh, odgovornost,
moguénost razvoja, priznanje i napredovanje

Higijenski faktori sprjecavaju

. Motivatori vode zadovoljstvu
nezadovoljstvo

Visoko Nema ni

: Visoko
nezadovoljstvo nezadovoljstva ni zadovoljstvo

zadovoljstva

Slika 8: Herzbergova dvofaktorska teorija

Izvor: Izrada autora prema: Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb, str. 575.

Sukladno gornjoj slici i dvije navedene pretpostavke, dolazimo do Herzbergovog koncepta koji je
osmisljen temeljem empirijske analize faktora zadovoljstva i nezadovoljstva radom. lako ne polazi
od potreba kao motivacijskih faktora, u osnovi ove teorije ipak nailazimo na dvije osnovne
kategorije potreba, one ,,vise* i one ,,nize“. U te ,,vise* potrebe spadaju jedinstvene ljudske osobine
i razvojni potencijal koji se imaju potrebu ostvariti.

Ekstrinzi¢ne, odnosno higijenske faktore, Herzberg je zamislio kao faktore odrzavanja tj.
prevencije. Njihova uloga nije motiviranje ve¢ sprje¢avanje nezadovoljstva. Tako po njemu visoka
pla¢a, dobri radni uvjeti, meduljudski odnosi itd., nece utjecati na motivaciju za rad zaposlenika
nego ¢e samo imati negativno djelovanje na njihov stupanj nezadovoljstva. S druge strane,

intrinzi¢ni faktori imaju direktan utjecaj na radnu motivaciju zaposlenih. Oni vode do osjecaja

45 Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 489.
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zadovoljstva radom pa ova teorija sadrzi hipotezu o uzro¢no-posljedi¢noj vezi izmedu zadovoljstva
1 radnih uc¢inaka. Jednostavno receno, izazovan posao, postignuce i uspjeh na poslu, odgovornost,
moguénost razvoja i priznanje, rezultiraju ve¢im zadovoljstvom zaposlenika $to direktno utjece na

njihovu motiviranost za rad.*®

Moramo istaknuti da osim teoretske dimenzije o ponaSanju na radu, Herzberg je svojo teoriji dodao
jos jednu. Radi se o istrazivanju nacina preoblikovanja rada odnosno bihevioralnih rezultata tih

»obogacivanja posla“ kako ih je on nazvao.

Principi obogacivanja posla

Odstranjivanje pojedinih kontrolnih obrazaca uz osiguravanje objektivnih Odgovornost i osobno
pokazatelja rezultata rada postignuce
Povecanje osobne odgovornosti posljedica za vlastiti rad Odgovornost i priznanje

Davanje cjelovitog radnog zadatka Odgovqrnqst, pgstlgnuce
i priznanje

Osiguranje slobode i autonomije u radu OELErEIEED, OSIELE:

i priznanje
Davanje periodicnih izvjestaja zaposlenima Interno priznanje
Uvodenje novih i tezih zadataka Razvoj i ucenje
Omogucavanje dostizanja ekspertnog statusa delegiranjem posebnih zadataka Odgovornost, rast i
pojedincima napredovanje

Slika 9: Herzbergovi principi obogacivanja posla

Izvor: Izrada autora prema: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1986): Motivacija i raspodjela, Informator, Zagreb, str. 54.

Ovi principi imali su snazan utjecaj na praksu dizajniranja posla gdje dolazi do kopernikanskog
obrata. Umyjesto orijentacije na posao, li¢nost pojedinca i njegove individualne karakteristike sada

su u centru zanimanja u sloZenim procesima osmisljavanja posla.*’

2.2.6. Vroomov kognitivni model motivacije
Ova teorija pripada u skupinu procesnih teorija motivacije. U osnovi svih teorija koje pripadaju
toj skupini je hipoteza da ljudske potrebe nisu dovoljne da bi se objasnila problematika motivacije

46 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 574.
47 Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 491.
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zaposlenika za rad. Stoga, uslijed konstatirane deprivacije, ukljucuju se i drugi faktori kao §to su

percepcije, ocekivanja, vrijednosti, a teoretska razmatranja obuhvacaju i njihove medusobne

interakcije.*8

Centralni problem koji Vroom svojom teorijom obraduje jest pronalazenje odgovora na pitanje

zasto se zaposlenik u odredenoj situaciji radnog procesa odlucio za neku odredenu alternativu. Iz

ovog pitanja on motivaciju definira kao proces koji usmjerava izbore osoba izmedu alternativnih

oblika racionalne aktivnosti.*®

Daljnja nadogradnja na temeljna pitanja i pretpostavke ove teorije uoblicena su pomocu tri

teoretska koncepta:*°

Koncept valencije kao centralnu to¢ku motivacijske problematike vidi u znacenju koje za
donosioca odluke ima efekt izabrane alternative. Tako kada govorimo o visini place kao
motiviraju¢em faktoru, koncept valencije razmatra efekt place na pojedinca kao glavnu
motivacijsku silu pri tome stavljajuc¢i u drugi plan apsolutni izraz efekta, odnosno samu
visinu place.

Koncept ocekivanja objasnjava da je preferiranje neke alternative nad drugima od strane
zaposlenika rezultat oCekivanja da ¢e ta izabrana alternativa pomo¢i u ostvarivanju
njegovih individualnih ciljeva. Tako npr., ako je ocekivanje pojedinca da ¢e boljim radom
ostvariti bolji status u organizaciji, ovim konceptom ono se definira kao snazna
motivacijska sila te ¢e zaposlenik biti motiviran za rad kako bi ostvario svoj cilj.

Koncept instrumentalnosti pretpostavlja da je izbor neke alternative odreden o¢ekivanom
vezom izmedu razliCitih efekata. Efekt odabrane alternative i vjerojatnost ispunjenja
individualnih ciljeva ovim konceptom gube polozaj iskljucivih motivacijskih faktora koji
¢e utjecati na zaposlenika. Njima Vroom prikljucuje i njihovu medusobnu vezu kao jo$
jedan znacajan faktor utjecaja. Tako znaCenje koje placa ima za radnika i tezak rad koji je
rezultat ocekivanja o ostvarenju individualnih ciljeva, nisu jedini motivacijski faktori.

Vroom ovim konceptom naglaSava i njihovu vezu kao bitan element motivacije.

Sljedeca slika temelji se na ova tri koncepta:

“é Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 493.
49 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999) op. cit. prema: Vroom, V. (1964): Work and Motivation, New York, Wiley, str. 6.
%0 Buble, M. (2006): Osnove menadZmenta, Sinergija nakladni$tvo d.o.o., Zagreb, str. 346.
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MOTIVACIJA — Ocekivanje da je * Ocekivanje da ée * Privla¢nost
izvrSenje moguce uslijediti nagrada (valencija) nagrade

Slika 10: Vroomov model motivacije

Izvor: Izrada autora prema: Bahtijarevié-Siber, F. (1986): Motivacija i raspodjela, Informator, Zagreb, str. 62.

Hoce li pruzati visoke radne performanse ili ne pojedinac odlucuje temeljem procjene hoce li vece
zalaganje rezultirati ve¢om radnom uspjes$noscu. Isto tako, pojedinac razmatra hoce 1i mu visoka
radna uspjesnost pomoci na putu ostvarenja individualnih ciljeva a privlacnost i vaznost tih ciljeva

takoder imaju zna¢ajan utjecaj na odluku pojedinca o pruzanju visokih radnih u¢inaka.®!
Formula 1: Definiranje motivacije kognitivnim modelom
M= f(0+V)
M — motivacija, O — o¢ekivanje, V — valencija
Izvor: Bahtijarevié¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 583.
Vroom motivaciju definira kao rezultat dvaju faktora:

e Vaznosti koju pojedinac pridaje ciljevima koje Zeli ostvariti odabranom alternativom,

e (Ocekivanja da ¢e odabrana alternativa rezultirati ostvarenjem individualnih ciljeva.

Situacija izbora

Manje zalaganje Situacija izbora

Prosjeéna radna Visoka radna
uspjesnost uspjesnost

\

Neprijateljstvo Ista placa UvaZavanje Priznanje Napredovanje Veca plaéa-
kolega kolega bonusi

Slika 11: Pojednostavljeni prikaz kognitivnhog modela motivacije za rad

Izvor: lzrada autora prema: Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb, str. 584.

5! Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 583.
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Ovaj model koncipiran je u prvom redu za potrebe objasnjavanja obrazaca radnog ponasanja, ali je
primjenjiv i na druge oblike ponaSanja zaposlenika organizacije. Njegova provokativnost i
poticajnost iznjedrile su mnogobrojne teorijske rasprave koje su generirale nove modele vece

dinamike i kompleksnosti.

2.2.7. Teorija pravi¢nosti u socijalnoj razmjeni

Ova teorija koju je osmislio J. S. Adams temelji se na proucavanju nejednakosti u socijalnoj
razmjeni. Kao i Vroom-ov kognitivni model pripada u skupinu procesnih teorija motivacije koje
nastoje objasniti razloge obrazaca ponaSanja ljudi u radnim situacijama. Drugi naziv ovih teorija
je ,,Kognitivne teorije motivacije” jer pretpostavljaju postojanje voljnog i svjesnog izbora

pojedinca izmedu alternativa pona$anja.>

Adams ovom teorijom iznosi koncept u ¢ijem je srediStu odnos pojedinca i organizacije istrazujuci
nepravdu 1 nejednakosti. Pojednostavljeno receno, radi se o razmjeni ,,dobara“ u kojoj pojedinac
daje svoja znanja, vjestine, energiju itd., a organizacija zauzvrat nudi kompenzacije kroz placu,
radne uvjete itd...Osnovni motivacijski faktor kojeg Adams ovom teorijom istiCe je osjecaj
nejednakosti koji rezultira iz potencijalno uvijek moguceg nesrazmjera u onome $to se daje i onome
Sto se dobiva u odnosu pojedinca i organizacije u kojoj djeluje. Osnovne teoretske postavke mogu

se sazeti u dvije temeljne radnje koje bi trebalo uciniti:

e Utvrditi uvjete i mehanizme koji dovode do toga da se stvara percepcija nejednakosti

e Osmisliti metode rjeSavanja tih nejednakosti.
Adams isti¢e dva naCina na koje se stvara dojam o nejednakosti:

1. VrSi se usporedba onoga Sto pojedinac dobiva od organizacije (output - O,) i onoga Sto daje
(input- 1,)

Formula 2: Usporedba onoga Sto pojedinac unosi u organizaciju i $to dobiva od nje

O~|QQ
ANV
—_

Izvor: Izrada autora prema: Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 495.

52 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 557.
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Vrijednost koeficijenta veca ili manja od 1 oznacava nejednakost razmjene.

2. Usporeduje se ono Sto pojedinac dobiva od organizacije i ono Sto daje u odnosu na druge

pripadnike organizacije

Formula 3: Usporedba onoga $to pojedinac dobiva od organizacije za ono $to unosi u nju u

odnosu na druge ¢lanove organizacije

~
I

S
S

~~
Q

<
Izvor: Izrada autora prema: Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 495.
Pojavljivanje nejednakosti u ovoj jednadzbi indicira postojanje nepravednosti u odnosu razmjene

odnosno pojedinac percepira nejednakost razmjene izvodeci zaklju¢ak da drugi dobivaju vise
inputa od organizacije.

PERCIPIRANI
INPUTI-ULAGANJA

e PERCEPIRANI
dob OUTPUTI-ISHODI

is.kus_tvo u usporedbi placa ;
vjestine T u usporedbi PERCIPIRANI OSJECAJ
sposobnosti OUTPUTI | INPUTI — JEDNAKOSTI
psihicka i DRUGIH ILI
fizicka NEJEDNAKOSTI
I ]IE

zalaganje
radni
doprinos

postignuca
zadovoljstvo
prestiz

priznanje
napredovanje

Slika 12: Glavne komponente teorije pravi¢nosti

Izvor: lzrada autora prema: Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb, str. 586.

Percepcija nejednakosti po Adamsu je pokretatka snaga koja pojedinca tjera da ih otkloni ili

umanji. Nacini na koje se to moze provesti su slijedeci:

e Ako pojedinac percepira negativne razlike tada pocinje smanjivati inpute i pokuSava
povecati outpute dok u suprotnom slucaju €ini obrnuto.
e Pojedinac pocinje izostajati s posla, odugovlaci izvrSavanje svojih radnih zadataka,

premjesta se na drugi posao ili u drugu radnu jedinicu ili se ¢ak odlu¢i na davanje otkaza.
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e Osoba pokusava samoj sebi objasniti nastale razlike ili pronalazi ¢lana organizacije u jo§

gorem polozaju s kojim ée se usporedivati. >

Ova teorija naglasak stavlja na percepcije i stavove zaposlenika koji su pod utjecajem Sireg
drustvenog okruzZenja, individualnih osobina, vrste i karakteristika posla, obiljeZja organizacije itd.
Adams svojim promi$ljanjima namecée postojanje mnogih faktora utjecaja na percepciju
nejednakosti kod zaposlenika, ali se pokazalo da su ti faktori sloZeniji nego Sto to njegova teorija
implicira. Ipak, ove manjkavosti ne mogu ovoj teoriji oduzeti snagu u razumijevanju radne

motivacije, a posebno se to odnosi na problematiku materijalnog nagradivanja.>*

2.3. Motivacija zaposlenika javnog sektora
U suvremenom poslovanju ljudski faktor predstavlja najvazniji ¢imbenik koji omogucava
organizacijama opstanak na darwinistickom trzistu u kojem su se brzina, fleksibilnost i kreativnost

isprofilirale kao produkt evolucijskih zahtjeva.

Te karakteristike se na neki na¢in moraju prenijeti i na organizacije u javnom sektoru. Premda nisu
podlozne utjecajima slobodnog trzista pred javna poduzeca se ipak postavljaju odredeni zahtjevi.
Ti zahtjevi, koji se osim u RH pojavljuju u mnogim zemljama, proizlaze iz potrebe za
paradigmatskim promjenama u javnom sektoru u smislu okretanja od potreba vlasti i samog
upravnog mehanizma na lokalnoj ili drzavnoj razini prema stavljanju u prvi plan gradana i njihovih

potreba u zajednici.>®

2.2.1. Razlike u motivaciji zaposlenika privatnog i javnog sektora

Ve¢ smo ranije u ovom radu naglasili, bilo da je rije¢ o javnom ili privatnom sektoru, ponasanje i
uspjesnost pojedinca u organizaciji odredeno je s tri temeljna faktora: Znanja i vjestine, sposobnosti
i motivacija. Prva dva faktora nisu u tolikoj mjeri podlozni utjecajima unutarnje i vanjske okoline
motivacija zaposlenih u javnom sektoru je posebno osjetljiva te na neki nain odrazava

kulturoloske, politicke i socioloSke znacajke drustva.

53 Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 495.

54 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 590.

%5 Koprié, 1. (2016): Reforma javne uprave u Hrvatskoj: ni bolni rezovi ni postupne promjene — nuzna je nova upravna
paradigma, Politicke analize, Fakultet politi¢kih znanosti, Zagreb, str. 11.

% Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 557.
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Tako je npr., motivacija zaposlenika u kineskom javnom sektoru pod snaznim utjecajem
konfucijanske misli koju prozimaju ideje samodiscipline i Zrtvovanja za opée dobro ali i ideologije
komunisti¢ke partije koja nalaZe potpuno predavanje revolucionarnom cilju.>’Naravno da ove
konstatacije nikako ne mogu vrijediti za osobu koja radi u javnom sektoru u SAD-u gdje je
individualizam  odnosno traganje za ,americkim snom‘ temeljna odrednica cjelokupnog

drustvenog okruZenja.

U ovom kontekstu, motivacija radne snage u javnom sektoru u RH je pod snaznim utjecajem
kulturoloskih, socioloskih te politi¢kih odrednica hrvatskog drustva koje mozemo okarakterizirati
kao postsocijalistiCko i poslijeratno. Ovakav drustveni okvir je potencijalni kreator lanc¢anih
demotivacijskih procesa i destruktivnih medudjelovanja zaposlenih kao rezultat ostavstine
pretjerano pozitivnog pogleda na ljudsku prirodu kreiranog u razdoblju komunizma. Drugim
rijeCima, drusStveni obrasci postkomunistickog druStva imaju mo¢ da usporavaju procese
konstruktivnih drustvenih promjena, a to se u organizacijama javnog sektora moze manifestirati
loSom produktivno$céu, ekstrinziénom motiviranosti, eksternim lokusom kontrole, afektivno
usmjerenoj grupnoj koheziji. U toj interakciji karakteristi¢ne organizacijske klime i kulture koja se
vremenom perpetuira, proces obnavljanja destruktivnih obrazaca odnosa prema radu i ljudskom

okruzenju sami zaposlenici izvode spontano, a mogli bismo slobodno re¢i i nesvjesno.®

Generalno gledajuci, bez obzira na kulturoloski koncept, razlike motiviranosti zaposlenika
privatnog i javnog sektora po dosadasnjim istrazivanjima u vecini slu¢ajeva pokazuju da zaposleni
u privatnom sektoru vise cijene ekonomske nagrade odnosno da ¢e pojedinci koji visoko vrednuju
visoka primanja vjerojatnije izabrati rad u privatnom sektoru.*® To nas dovodi do pojma PSM-a

kojim ¢e se u sljedecem odjeljku poblize objasniti motiviranost zaposlenika javnog sektora.

57 Bangcheng, L., Lanying D., Hao, W. (2012): Public service motivation of public versus private sector employees in
a chinese context, Social behavior and personality, Society for Personality Research

%8 Sindik, J. (2013): Samoinducirana ulan¢ana demotiviranost kod zaposlenika u drZzavnom/javnom i privatnom
sektoru, Institut za antropologiju, Zagreb; Ekonomska misao i praksa, Sveuciliste u Dubrovniku, str. 516.

%9 Buelenes, M., Van Den Broeck, H. (2007): An Analysis of Differences in Work Motivation between Public and
Private Sector Organizations, Blackwell Publising Limited, str. 66.
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2.2.1. PSM (Public service motivation) — motiviranost za rad u javnom sektoru
Kada govorimo o PSM-u prvom redu razmisljamo o individualnim osobinama koje zaposlenik u
odredenoj organizaciji posjeduje. To su ve¢ ranije nabrojane sve one preferencije, o¢ekivanja,

vrijednosti , stavovi itd., koji utjeCu na motiviranost 0sobe unutar organizacije.

PSM odnosno motiviranost za rad u javnom sektoru mozemo definirati kao osobnu predispoziciju
za reagiranje na motive utemeljene za rad primarno ili uglavhom u javnim organizacijama i

institucijama®. Znacajke osobe koja ima visok stupanj PSM-a su sljedec¢e®!:

e Velika Zelja za rad od javnog interesa,
e spremnost na ukazivanje na nepravilnosti u cilju opéeg dobra - ZVIZDACI,
e vjera u vaznost posla koji se obavlja u cilju sluzenja javnosti,

e visoke performanse i veliko zadovoljstvo obavljanja poslova u javnom sektoru.

Osobe s ve¢om Zeljom za djelovanjem za opcée dobro odnosno vis§im nivoom PSM-a sigurno su
pogodniji za namjestenja u javnim poduze¢ima cCija svrha nije odredena stjecanjem profita nego
sluzenju javnosti. Na ovom tragu bi trebali biti i osmiSljeni koncepti regrutiranja osoba u poduzecéa

javnog sektora premda se ova problematika moze sagledati iz dijametralno suprotnog kuta.

Naime, istrazivanja su pokazala da prilikom regrutiranja velika vecina ispitanika nije bila privu¢ena
u javne sluzbe na osnovu neke svoje potrebe za sluZzenjem javnosti ili ispunjenja cilja sluZenja
opfem dobru. Ali, nakon nekoliko godina sluzbe razvili su snaZne osje¢aje povezanosti s

organizacijom i odgovornosti prema sluzenju javnosti.

Ovo nas navodi na zaklju¢ak da organizacije mogu utjecati na nivo PSM-a svojih zaposlenika, u
prvom redu davanjem feedback-a zaposlenima o ucinku koji na javno dobro ima njihov
svakodnevni rad.®?Sigurno mozemo reé¢i da i decentralizacija javnog sektora doprinosi vecoj
,ukljuCenosti“ i povezanosti zaposlenih s rezultatima njihovog rada te ve¢em zadovoljstvu i

smanjenju stresa. S druge strane, na razini organizacije postoji administrativno okruzenje koje

80 Jacobson, W., S. (2011) prema: Perry, James L., & Wise, Lois R. (1990). The motivational bases of public service.
Public Administration Review, (May/June), Preveden citat na stranici 368.

61 Jacobson, W., S. (2011): Creating a Motivated Workforce: How Organizations Can Enhance and Develop Public
Service Motivation (PSM), Public Personnel Management, University of North Carolina at Chapel Hill, str. 230.

62 Jacobson, W., S. (2011): Creating a Motivated Workforce: How Organizations Can Enhance and Develop Public
Service Motivation (PSM), University of North Carolina at Chapel Hill, str. 230.
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zadrZava svoje hijerarhijske mehanizme koji mogu restriktivno djelovati na potrebama zaposlenih

ka samoostvarenju te imati elemente prisile.®?

8 Ticu, D. (2016): The management of human resources in public sector: An evaluation between 2013-2016, Copyright
of Scientific Annals of the 'Al. I. Cuza' University, lasi. Sociology & Social Work, str. 62.
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3. JAVNA PODUZECA GRADA SINJA
3.1. Grad Sinj: organizacija Grada
Sinj je grad smjeSten u Hrvatskoj te predstavlja srediSte Cetinske krajine. Administrativno je

odreden kao jedinica lokalne uprave i samouprave te pripada Splitsko-dalmatinskoj Zupaniji. UZe
podruéje grada prema posljednjem popisu iz 201 1-te godine broji 11 448 stanovnika, a ako Sinju
pridodamo okolna rubna naselja koja se mogu okarakterizirati kao uza okolica grada tada se broj

stanovnika penje na 24 832. Ukupna povrsina na kojoj se grad prostire je 194,27 kmz,54

&
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Slika 13: Grad Sinj: UZe podrudje grada
Izvor: https://hr.wikipedia.org/wiki/Sinj

Bitno za ovaj rad je naglasiti samostalnost Grada kao pravnog subjekta u odluc¢ivanju u svom
samoupravnom djelokrugu. Samostalnost se ocituje u obavljanju poslova od lokalnog znacenja a
koji nisu Ustavom ili zakonom dodijeljeni drzavnim tijelima: Uredenje naselja i stanovanje,
prostorno i urbanistiCko planiranje, komunalno gospodarstvo, brigu o djeci, socijalnu skrb,
primarnu zdravstvenu zastitu, odgoj i osnovno obrazovanje, kulturu, tjelesnu kulturu i Sport, zastitu

54 http://www.sinj.hr/grad-sinj/
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potrosaca, zastitu i unapredenje prirodnog okolisa, protupozarnu i civilnu zastitu, promet na svom
podrucju, odrzavanje cesta na svom podrucju ( u vlasnistvu Grada), te ostale poslove sukladno

posebnim zakonima.®®

Sadasnji ustroj Grada i njegov samoupravni djelokrug posljedica su transformacija hrvatske javne

uprave koju mozemo podijeliti u tri faze koncentriranih i relativno jasno programiranih promjena®:

e Reforma utemeljenja (1990. - 1993.): Integralni dio hrvatskog modela tranzicije od
socijalistickog sustava prema sustavu liberalne demokracije zasnovan na ideji
retradicionalizacije.

e Decentralizacija (2000. - 2001.): Odgovor na stvaranje ¢vrsto kontroliranog hijerarhijskog
sustava.

e Europeizacija (2004. - 2011.): Provodenje pravnih institucionalnih prilagodbi praceno

politikom kondicionalnosti od strane Europske unije.

3.2. Javna poduzeéa Grada Sinja

Grad Sinj je veéinski sudjeluje u vlasniStvu Cetiriju trgovackih drustava:

e KAMICAK, d.o.0. za upravljanje parkiralistima

e VODOVOD | ODVODNJA CETINSKE KRAJINE, d.o.0. za obavljanje djelatnosti javne
vodoopskrbe i javne odvodnje

e CISTOCA CETINSKE KRAIJINE d.0.0. za obavljanje komunalnih djelatnosti

e GOSPODARSKA ZONA KUKUZOVAC d.o.0., drustvo za razvitak, izgradnju i

upravljanje gospodarskom zonom Kukuzovac, d.0.0

Kao $to se moze primjetiti sva Cetiri trgovacka drustva su drustva s ograni¢enom odgovornosc¢u
odnosno drustva kapitala u koje ¢lanovi (moze biti i samo jedan ¢lan ali broj Clanova je
neograni¢en) ulazu uloge s kojima sudjeluju u unaprijed dogovorenom temeljnom kapitalu i na

osnovu tih uloga nastaje osnova za stjecanje ¢lanskih prava tj. poslovnih udjela.®’

8 http://www.sinj.hr/wp-content/uploads/2018/02/Statut-Grada-Sinja.pdf

8 Kopri¢, 1. (2016): Reforma javne uprave u Hrvatskoj: ni bolni rezovi ni postupne promjene — nuzna je nova upravna
paradigma, Politi¢ke analize, Fakultet politickih znanosti, Zagreb, str. 9.

87 Petrovi¢, S., Ceronja, P. (2013): Osnove prava drustava, Pravni fakultet u Zagrebu, Zagreb, str. 176.
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Ovim radom ¢e biti obradena problematika motivacije zaposlenika u svim trgovackim drustvima
Grada Sinja osim u GOSPODARSKA ZONA KUKUZOVAC d.o.o.. Razlog tomu je Sto je to
pravni subjekt sa samo jednim zaposlenikom pa je autor smatrao da je to premali broj da bi se uzeo

u obzir prilikom statisticke obrade.

3.2.1. *KAMICAK, d.o.0. za upravljanje parkiralitima

Zbog nepostojanja kvalitetnih internetskih izvora veéinu podataka o strukturi i opisu poslovanja
ovog trgovackog drusStva autor je prikupio intervjuiranjem. Intervju je napravljen u prostorijama
druStva 14.07.-og 2018.-te g., a ispitanici su bili direktor druStva i voditelj sportskih objekata.
Kamicak d.o.o. je trgovacko drustvo osnovano 2000.-te godine i u 100%-nom je vlasnistvu Grada
Sinja s temeljnim kapitalom u iznosu od 20.000,00 kn. Broj zaposlenika s ugovorom na neodredeno
je 14 a poduzece redovno svake godine zaposljava i dodatan broj radnika ¢iji broj se svake godine
kre¢e od 6 do 8. U prvom redu radi se o zaposlenicima Gradskog bazena Sinj koji je za posjetitelje

otvoren samo tijekom ljetnih mjeseci.

Opis poslovanja i ingerencija druStva ima mnogo Siri okvir od upravljanja parkiralistima. Drustvo
je odgovorno za upravljanje, odrzavanje i brigu o vecini sportskih objekata na podru¢ju Grada
Sinja: Gradski stadion nogometnog kluba NK Junak, atletski stadion, Gradski bazen, Hipodrom,
sva djecja igrali$ta na podrucju grada. Osim toga, drustvo ima ingerenciju i nad zra¢nom lukom u

na rubnom podrucju Grada.

Prema informacijama prikupljenima za vrijeme intervjua napravljen je sljede¢i organigram koji
predstavlja grafi¢ki prikaz organizacijske strukture u kojem su pojedini elementi prikazani

posebnim simbolima a njihove medusobne interakcije i odnosi pomo¢u crta.®

8 Buble, M. (2006): Metode projektiranja organizacije, Sinergija-nakladnistvo d.o.o., Zagreb, str. 186.
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Direktor

Voditelj naplate Voditelj tehnicke Voditelj sportskih

Voditelj
kontrole parkiranja sluzbe objekata racunovodstva

Blagaing - 2 Vozilo "pauk", L L
gajna: naplatne kucice - 6 7 zaposlenika 2 zaposlenika
£ 2RSS zaposlenika

Slika 14: Organizacijska struktura Kamicak d.o.o. za upravljanje parkirali§tima

Izvor: Izrada autora prema informacijama prikupljenima intervjuiranjem

3.2.2.«+VODOVOD | ODVODNJA CETINSKE KRAJINE, d.o.o.

Vodovod i odvodnja Cetinske Kkrajine je drustvo s ograni¢enom odgovorno$¢u za obavljanje
djelatnosti javne vodoopskrbe i javne odvodnje a slijednik je ranijeg gradskog Drustva VVodovod i
Cistoéa - Sinj. Na temelju Drustvenog ugovora o organiziranju i uskladenju Javnog komunalnog
poduzeéa Vodovod i Cistoéa - Sinj sa Zakonom o trgovackim drustvima i Zakonom o komunalnom
gospodarstvu 2014.-te godine izvrSena je provedba upisa promjena tvrtke, promjena poslovne
adrese, promjena djelatnosti unutar predmeta poslovanja, smanjenje temeljnog kapitala, promjena
odredbi drudtvenog ugovora, podjela subjekta upisa. Drustvo je u suvlasni$tvu ¢lanova Drustva,
odnosno njegovih osnivaca jedinica lokalne samouprave a temeljni kapital Drustva iznosi

40.140.000,00 kn 1 sastavljen je od temeljnih uloga osnivaca:

e Grad Sinj s 47% ucesca u temeljnom kapitalu,

e Grad Trilj s 26% uceS¢a u temeljnom kapitalu,

e Opcina Otok s 12% uceSc¢a u temeljnom kapitalu,

e Opcina Hrvace s 10% uce$c¢a u temeljnom kapitalu,

e Opcina Dicmo s 5% ucesca u temeljnom kapitalu.
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U Drustvu djeluju 92 zaposlena (velika veé¢ina pod ugovorom na neodredeno vrijeme) S

odgovornosc¢u za upravljanje i pravilno funkcioniranje 190 km vodovodne mreze, 150 km lokalne

vodovodne mreze, 22 km kanalizacije te skoro 14.000 vodovodnih priklju¢aka. Pod ingerencijom

Drustva su i tri crpne stanice te dva procistaca otpadnih voda na podru¢ju Grada Sinja i Grada

Trilja kao i 42 vodoopskrbna objekta u koje ubrajamo rezervoare i crpne uredaje.®

Slijedeca slika prikazuje organizacijsku strukturu DruStva koja je rezultat procesa organizacijske

izgradnje u kojem se obavlja proces rasclanjivanja odnosno podjele zadataka i proces grupiranja

odnosno sinteze zadataka u odgovarajuée organizacijske jedinice — pocevsi od radnog mjesta pa do

organizacijskih jedinica na najvi$oj hijerarhijskoj razini i obrnuto.”

Vodovod i odvodnja Cetinske krajine d.o.o. Sinj

Makro struktura

Ured direktora

Financijsko-komercijalna

sluzba

kadrovske i opce poslove

Sluzba za pravne,

[ Sluzba za pripremu i

razvoj

Sektor za
vodovod

Sektor za
odvodnju

|

| I

]

Odjel za
kvalitetu i
vodospreme

Odjel za
odrzavanje
vodovoda i
vodovodne

prikljucke

Odjel za
izvorista i Odjel za precistate
crpne stanice

Odijel za kanalizacijske
prikljuéke i odrzavanje
sustava odvodnje
otpadnih voda i
objekata sustava

Slika 15: Prikaz organizacijske strukture Vodovod i odvodnja Cetinske krajine d.o.o.

Izvor: Prikupio autor iz sluzbene dokumentacije VVodovod i odvodnja Cetinske krajine d.o.o.

89 http://www.viock.hr/

0 Galeti¢, L. (2011): Organizacija velikih poduzeéa, Sinergija, Zagreb, str. 221.
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3.2.3. CISTOCA CETINSKE KRAJINE d.o.0. za obavljanje komunalnih djelatnosti
Drustvo je nastalo 2013.-te g. istupanjem iz drustva Vodovod i ¢istoc¢a Cetinske krajine. Temeljni
kapital drustva je 20.000,00 a vlasnistvo je podijeljeno na ¢lanove Drustva odnosno njegove

osnivace jedinice lokalne samouprave koje u temeljnom kapitalu sudjeluju u sljede¢im postotcima:

e Grad Sinj - 47% uceséa u temeljnom kapitalu,

e Grad Trilj - 26% ucesc¢a u temeljnom kapitalu,

e Opcina Otok - 12% uceséa u temeljnom kapitalu,

e Opcina Hrvace - 10% uces¢a u temeljnom kapitalu,

e Op¢ina Dicmo - 5% uces¢a u temeljnom kapitalu,.

Grafikon 1: Cisto¢a Cetinske krajine d.o.o0. — Vlasni¢ka struktura

Cistoca Cetinske krajine d.o.o. - Vlasni¢ka struktura

5%

10%

= Grad Sinj

12% = Grad Trilj

0,
47% Opcina Otok

Opcina Hrvace

= Opcina Dicmo
26%

Izvor: Izrada autora prema internoj dokumentaciji ,,Cistoéa Cetinske krajine d.0.0.“

2013.-te godine izmedu tvrtki Vodovod i &istoéa-Sinj d.o.o0. i Cistoéa Cetinske krajine d.0.0.
sklopljen je Ugovor o podjeli i preuzimanju ¢ime je Cisto¢a Cetinske krajine d.o.o. u statusu tvrtke

preuzimatelja preuzela dio temeljnog kapitala u vrijednosti 2.736.597,00 kn.

Predmet poslovanja drustva su slijedece djelatnosti:

e odrzavanje Cistoce

e odlaganje komunalnog otpada

e odrzavanje javnih povrsina

e trznica na malo

e odrZavanje groblja i krematorija i prijevoz pokojnika
e skupljanje otpada za potrebe drugih
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e prijevoz otpada za potrebe drugih

e posredovanje u organiziranju oporabe i/ili zbrinjavanje otpada u ime drugih

e skupljanje, oporaba i/ili zbrinjavanje (obrada, odlaganje, spaljivanje i drugi nacini
zbrinjavanja otpada), odnosno djelatnost gospodarenja posebnim kategorijama otpada

e Uuvoz otpada

e izvoz otpada

e kupnja i prodaja robe

e obavljanje trgovackog posredovanja na domacem i inozemnom trzistu

e zastupanje stranih drustava

e strucni poslovi prostornog uredenje

e projektiranje, gradenje, uporaba i1 uklanjanje gradevina

e nadzor nad gradnjom.™

Drustvo svoju djelatnost ostvaruje kroz slijedece radne jedinice:

e PC Cistoca
- Odjel ku¢nog otpada
- Odjel javno-prometnih i zelenih povrsina
- Odjel deponija
- Odjel gradskih groblja i pogrebnog servisa
e TC financijsko-komercijalni
e TCsluzba za pravne, kadrovske i opée poslove
e TC grupa za odrzavanje voznog parka

Pod utvrdivanjem kadrovske strukture podrazumijeva se utvrdivanje poslova i radnih zadataka
potrebnih za obavljanje djelatnosti, broj izvrSilaca, stru¢na sprema zaposlenih, potrebe za
kadrovima i posebni uvjeti u pogledu radnih sposobnosti.

Drustvo samostalno utvrduje svoj organizacijski ustroj, strukturu i broj zaposlenika i uvjete koje
zaposlenici moraju ispunjavati za obavljanje pojedinih poslova.

Organizacijsko ustrojstvo regulirano je Pravilnikom o unutarnjoj organizaciji i sistematizaciji
radnih mjesta.

Ukupan broj zaposlenika u na dan 31.12.2017. iznosi:

e Na neodredeno vrijeme 73
e Na odredeno vrijeme 5

Broj radnika po radnim jedinicama je slijedeci:

™ 1zvor: Interna dokumentacija Cisto¢a Cetinske Kkrajine d.0.0.
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Tablica 1: Raspored radnika po organizacijskim jedinicama u Cisto¢a Cetinske krajine d.o.o.

Ukupno Muskarci Zene
Direktor 1 1
PC Cistoca 54 51 3
TC Financijsko -komercijalni 10 2 8
TC sluzba za pravne, kadrovske i opce 7 3 4
poslove
TC grupa za odrzavanje voznog parka 6 6 0
UKUPNO: 78 62 16

Izvor: Izrada autora prema internoj dokumentaciji ,,Cisto¢a Cetinske krajine d.o0.0.

Kvalifikacijska struktura zaposlenih u Drustvu je slijedeca:

Tablica 2: Kvalifikacijska struktura zaposlenih u Cisto¢a Cetinske krajine d.o.o.

2016. 2017.
VSS 7 8
VSS 8 8
SSS 29 31
KV 15 13
NSS 21 18
UKUPNO: 80 78

Izvor: Izrada autora prema internoj dokumentaciji ,,Cistoéa Cetinske krajine d.0.0.*

Sljede¢om tablicom prikazat ¢e se poslovanje poduzeca u posljednje Cetiri godine

Tablica 3: Povijesni pregled rezultata poslovanja Cistoé¢a Cetinske krajine d.o.o.

2014. 10.410.480

2015. 10.849.798 104
2016. 11.475.818 106
2017. 11.866.690 103

33.787
122.449
112.024
102.774

Izvor: Izrada autora prema internoj dokumentaciji ,,Cistoéa Cetinske krajine d.0.0."
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

4.2. Metodologija istraZzivanja

Inicijalna radnja postupka empirijskog istraZzivanja bila je sastavljanje anketnog upitnika u
programu Microsoft Office Word a njegova distribucija obavljena je u razdoblju od 16.07-og 2018.-
te g. do 02.08.-0g 2018.-te g.. Istrazivanjem su obuhvaceni svi zaposlenici javnih poduzeéa Grada
Sinja bez obzira da li su s navedenima sklopili ugovor o radu na neodredeno ili odredeno vrijeme.
Sveukupno je podijeljeno 100 upitnika u papirnatom obliku i to: 18 upitnika u Kamicak d.o.o., 47

upitnika u Vodovod i odvodnja Cetinske krajine, te 35 upitnika u Cisto¢a Cetinske krajine d.o.o..

U smislu prostornog obuhvata, istrazivanje je provedeno u sluzbenim prostorijama i dvoristima
navedenih poduzec¢a. U Kamicak d.o.o. ispravno popunjen anketni upitnik vratilo je 17 ispitanika,
dok ih je u Vodovod i odvodnja Cetinske krajine d.o.0. isti pravilno ispunilo 33, a 22 ispitanika su

ispravno ispunila upitnik u Cistoéa Cetinske krajine d.o.o..

MoZemo konstatirati da ukupan zbroj pravilno ispunjenih upitnika iznosi 72 Sto predstavlja

dovoljan broj da se ispune zahtjevi istrazivanja.

Veli¢inom uzorka obuhvaéeno je 37.5% svih zaposlenih u gradskim javnim poduzecima Sinja
kojih s obzirom na sezonske oscilacije u broju radnika s ugovorom na odredeno vrijeme u ovoj
godini ima 192. Najveci postotak zaposlenih obuhvacenih uzorkom je u Kamicak d.o.o., ¢ak
77.2%, slijedi Vodovod i odvodnja Cetinske krajine d.0.0. sa 38.8%, te Cistoéa Cetinske krajine s

28.2% zaposlenih. Navedeni podaci istim redoslijedom prikazani su sljede¢im grafikonom:

Grafikon 2: Prikaz veli¢ine obradenog uzorka u javnim poduzeé¢ima Grada Sinja

Javna poduzeca Grada Sinja-Veli¢ina obradenog uzorka
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Izvor: lzrada autora na osnovu anketnog ispitivanja provedenog u razdoblju od 16.07.-og 2018.-te g. do 02.08.-og
2018.-te g.

Struktura anketnog upitnika sastoji se od cetiri dijela. U prvom dijelu je navedeno Sest pitanja koja
se odnose na demografske znacajke ispitanika (spol, dob, obrazovanje, staz, vrsta posla, status
zaposlenja). Drugi dio se sastoji od pitanja koja su usmjerena na istrazivanje ekstrinzi¢nih i
intrinziénih motivacijskih faktora koji utjeCu na radnu motivaciju zaposlenika (sveukupno 10
faktora utjecaja). U trecem dijelu se nalaze Cetiri pitanja vezana za motivaciju i zadovoljstvo
zaposlenika, a cetvrti dio Cine tri pitanja kojima se analizira misljenje ispitanika o percepciji

gradana Sinja o radu javnih poduzeca Grada Sinja.

Sva pitanja su zatvorenog tipa u kojem ispitanik bira izmedu nekoliko ponudenih odgovora, a kod
pitanja iz drugog, treceg i Cetvrtog dijela koristena je Likertova skala gdje 1 oznacava najnizu a 5

najvisu razinu.

Podaci dobiveni iz anketnih upitnika obradeni su programskim paketom IBM SPSS Statistics 21
(eng. Statistical Package for the SocialSciencies). Pouzdanost provedenih testova je 95% odnosno

zakljucci testiranja su doneseni pri razini signifikantnosti od 5%.
Testiranje hipoteza provedeno je sljede¢im testovima:

e One-Way ANOVA - Analiza varijance s jednim promjenjivim faktorom
e Mann-Whitney U-test za dva nezavisna uzorka
o Kruskal-Wallis test za vise od dva nezavisna uzorka

e Spearmanov koeficijent korelacije ranga

4.3. Rezultati istraZivanja
U svrhu boljeg razumijevanja cjelokupnog empirijskog istrazivanja ovim poglavljem ¢e se pruziti
uvid u odgovore na sva pitanja anketnog upitnika koji ¢e biti prikazani tabelarno i graficki uz

dodatna opisna objasnjenja.

4.3.1 Demografske karakteristike ispitanika
U ovom dijelu rada bit ¢e prikazane demografske znacajke ispitanika. Sljedece tablice i grafikon

prikazuju spolnu strukturu uzorka:
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Tablica 4: Razdioba ispitanika prema spolu

Statistics
Spol
Valid 72
N
Missing 0
Spol
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent
musko 49 68,1 68,1 68,1
Valid Zensko 23 31,9 31,9 100,0
Total 72 100,0 100,0
Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
Grafikon 3: Spolna struktura ispitanika
Spol

W musko
B zensko

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom.

Iz tablice 1 grafikona se moZe zakljuciti da je od 72 zaposlena u javnim poduze¢ima Grada Sinja

koji su pravilno ispunili upitnik njih 49 muskog roda (68,1%), a 23 tj. 39,1% su zaposlenice.

Razdioba prema dobi ispitanika:
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Tablica 5: Razdioba ispitanika prema dobi

Statistics

Godine starosti

Valid 72
N
Missing 0
Godine starosti
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

18-25 1 1,4 14 14
26-35 16 22,2 22,2 23,6
36-45 18 25,0 25,0 48,6

Valid
46-55 24 33,3 33,3 81,9
viSe od 56 13 18,1 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom.

Grafikon 4: Dobna struktura ispitanika

Godine starosti

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom.

Iz tablice i grafikona se moze iscitati da najveci broj ispitanika koji su pravilno ispunili anketni
upitnik spada u dobnu skupinu od 46 do 55 g. odnosno 33,3%. Slijedi 18 ispitanika u dobnoj skupini
od 36 do 45 g. odnosno 25%, te 22,2% ispitanika koji pripadaju dobnoj skupini od 26 do 35 g. tj.
njih 16. Najmanje ispitanika je u skupini zaposlenih starijoj od 56 g.. Njih ima 13 tj. 18,1%, a samo
jedan ispitanik je pripadnik dobne skupine 18 do 25 g. i ¢ini 1,4% uzorka.

Struktura uzorka prema stupnju obrazovanja ispitanika:
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Tablica 6: Razdioba ispitanika prema stupnju obrazovanja

Statistics
Stupanj obrazovanja
Valid 72
N
Missing 0
Stupanj obrazovanja
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative Percent
Dvije g. srednje 8k. i manje 5 6,9 6,9 6,9
Trogodisnja srednja Sk. 16 22,2 22,2 29,2
. Cetverogodi$nja srednja $k. 24 33,3 33,3 62,5
vald Visa k. i prvostupnik 14 19,4 19,4 81,9
Visoka $k. i vise 13 18,1 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom.

Grafikon 5: Struktura ispitanika s obzirom na stupanj obrazovanja

Stupanj obrazovanja

WDvije g. srednje k. i mar
B Trogodignja srednja k.
O¢etverogodisnia srednjs
Wviga sk. i prvostupnik
Ovisoha $k. i vise

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom.

Iz navedenih prikaza se moze zakljuciti da je najveci broj ispitanika zavrSio cetverogodiSnju
srednju Skolu, ukupno njih 24 odnosno 33,3%. 16 ispitanika ima zavrSenu trogodisnu srednju Skolu
(22,2%), dok je njih 14 (19,4%) zavrSilo visu dvogodisnju Skolu (po predbolonjskom vrednovanju)
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ili ima status prvostupnika (baccalareus). Veli¢ina uzorka koji otpada na visokoobrazovane je

18,1% odnosno 13 zaposlenika dok je dvije godine srednje Skole ili manje zavrsilo 5 zaposlenika

koji su pravilno ispunili anketni upitnik Sto predstavlja 6,9% uzorka.

Slijedeca tablica i grafikon prikazuje strukturu uzorka prema godinama staza u javnim gradskim

poduzec¢ima Grada Sinja:

Tablica 7: Prikaz srukture uzorka s obzirom na godine staZa u javnim poduzeé¢ima Grada

Sinja
Statistics
Staz
Valid 72
N
Missing 0
Staz
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
manje od 1 7 9,7 9,7 9,7
1dob5 13 18,1 18,1 27,8
5do 10 12 16,7 16,7 44,4
Valid
10 do 20 21 29,2 29,2 73,6
20 viSe 19 26,4 26,4 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

44



Grafikon 6: Struktura populacije ispitanika s obzirom na godine staza u javnim

poduzecima Grada Sinja

Staz

.msnje od 1
H1dos
Osdo10
W10do 20
O20ivige

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Najveci postotak ispitanika (29,2%) je odradio izmedu 10 i 20 godina staza u javnim gradskim
poduzec¢ima Sinja, broj¢ano njih 21. Grupa od 19 ispitanika ima viSe od 20 godina staZa u sinjskim
javnim poduzecima te ¢ine 26,4% uzorka. 18,1% ispitanika, odnosno njih 13 ima od 1 do 5 godina
odradenog staza u navedenim poduze¢ima a manje od godinu dana zaposlenja u istima ima 7

ispitanika tj. 9,7% uzorka.

Struktura uzorka prema vrsti posla kojeg ispitanici obavljaju:

Tablica 8: Struktura populacije ispitanika prema vrsti posla kojeg obavljaju u javnim

poduze¢ima Grada Sinja

Statistics
Vrsta posla
Valid 72
N
Missing_; 0
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Vrsta posla

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Uredski posao 16 22,2 22,2 22,2
Terenski rad 34 47,2 47,2 69,4
Valid
Kombinacija 22 30,6 30,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Grafikon 7: Struktura populacije ispitanika prema vrsti posla kojeg obavljaju u javnim

poduze¢ima Grada Sinja

Vrsta posla

W Uredski posao
= Terenski rad
[} Kombinacija

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
Temeljem prilozenog tablicnog i grafickog prikaza mozemo konstatirati da vecina ispitanika

(47,2%) odnosno njih 34 obavlja terenski posao. 22 zaposlenika (30,6%) koji su obuhvaceni
uzorkom kombinirano rade u uredu i na terenu. Iskljuc¢ivo uredski posao obavlja 16 zaposlenika
koji su pravilno ispunili anketni upitnik i ¢ine 22,2% uzorka.

Strukturni prikazi uzorka s obzirom na status zaposlenja:

Tablica 9: Struktura uzorka prema statusu zaposlenja djelatnika javnih gradskih poduzeéa

Grada Sinja
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Statistics

Status zaposlenja

Valid 72
N

Missing 0

Status zaposlenja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Ugovor na neodredeno 58 80,6 80,6 80,6
Valid  Ugovor na odredeno 14 19,4 19,4 100,0

Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Grafikon 8: Struktura uzorka prema statusu zaposlenja djelatnika javnih gradskih poduzeéa

Grada Sinja

Status zaposlenja

| Ugewvor na neocdredeno
] Ugovor na odredeno

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
Iz tablice i grafickog prikaza izvodi se zakljucak da 80,6% ispitanika (58 zaposlenika koji su

obuhvacdeni uzorkom) s poslodavcem ima sklopljen ugovor o radu na neodredeno vrijeme. 14
ispitanika odnosno 19,4% uzorka je s javnim poduze¢ima Grada Sinja sklopilo ugovor o radu na
neodredeno vrijeme.

4.3.2. Utjecaj motivacijskih faktora na radnu motivaciju zaposlenika

U nastavku Ce se prikazati deskriptivni podatci koji su dobiveni iz drugog dijela upitnika koji se
bavi ekstrinzi¢nim i intrinzi¢nim faktorima utjecaja na radnu motivaciju. Anketno pitanje je glasilo:
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U kojoj mjeri sljede¢i motivacijski faktori utje¢u na Vasu radnu motivaciju odnosno poticu Vas na
bolji rad? Ponudeno je 5 odgovora: 1 - uopée ne utjecu, 2 — malo, 3 — osrednje, 4 — poprili¢no, 5 —

jako utjecu. Sljedece dvije tablice pruzaju uvid u odgovore ispitanika:

Tablica 10: Utjecaj ekstrinzi¢nih faktora na radnu motivaciju ispitanika

Postotak | Aritmeticka | Medijan Mod Standardna | Maksimum | Minimum
N valjanosti sredina devijacija

Novéane 72 100% 4,13 4 5 1,02 5 1
kompenzacije

Sigurnost

posla (rad na 72 100% 4,26 4 4 0,731 5 2
neodredeno

vrijeme)

Politika 72 100% 3,33 3 3 1,187 5 1
poduzeca

Radni uvjeti 72 100% 3,69 4 5 1,158 5 1
Odnos 72 100% 3,89 4 4 1,015 5 1
nadredenih

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Tablica 11: Utjecaj ekstrinzi¢nih faktora na radnu motivaciju ispitanika

N Postotak Aritmeticka | Medijan Mod Standardna | Maksimum | Minimum
valjanosti sredina devijacija

Odgovornost 72 100% 4,00 4 4i5 0,964 5 1
Samostalnost
u Obav”anju 72 100% 3,85 4 5 1,002 5 1
posla
lzazovnost o
posla 72 100% 3,40 3 3 1,03 5 1
Osjecaj
ostvarenja 72 100% 3,74 4 4 1,175 5 1
uspjeha
Moguénost
razvoja i 72 100% 3,33 3 3 1,233 5 1
napredovanja

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz navedenih tablica moZe se zakljuciti da najjace djelovanje na radnu motivaciju ispitanika od

ekstrinzi¢nih faktora imaju sigurnost posla i novcane kompenzacije, zatim slijede odnos nadredenih
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i radni uvjeti. Ispitanici su konstatirali da na njihovu motivaciju od ekstrinzi¢nih faktora najmanji

utjecaj ima politika poduzeca.

Odgovornost, samostalnost u obavljanju posla i osje¢aj ostvarenja uspjeha su od strane ispitanika
percipirani kao najjaci intrinzi¢ni motivacijski faktori dok su izazovnost posla i moguénost razvoja
i napredovanja ocjenjeni kao dva faktora koja imaju najslabije djelovanje na njihovu radnu

motivaciju.

Navedene konstatatacije temelje se na usporedbi aritmetickih sredina navedenih faktora, a koje
definiramo kao zbroj svih vrijednosti numerickog obiljezja (u ovom slucaju to su ocjene iz

Likertove skale!) jednog niza i broja elemenata tog niza.

Medijan oznacava srednju vrijednost koja statisticki niz dijeli na dva jednaka dijela’®. Iz tablice se
moze ocitati da je medijan kod svih ekstrinzi¢nih faktora 4 osim kod faktora politike poduzeca gdje
je 3. Dva intrinzi¢na faktora ( izazovnost posla i moguénost razvoja) imaju vrijednost medijana 3

dok preostala tri pokazuju vrijednost 4.

Mod je vrijednost statistickog obiljezja koja ima najvecu frekvenciju odnosno najcesce se
pojavljuje u nekom nizu.”Iz tablice se izvodi zakljucak da se kod ekstrinzi¢nih i intrinzi¢nih

faktora kao najcesce vrijednosti pojavljuju ocjene 5, 4 i 3 Likertove skale.

Standardna devijacija je prosjecno odstupanje vrijednosti numerickog obiljezja od aritmeticke
sredine.”®Tablica pokazuje da se kod intrinzi¢nih faktora najveéa razlika u odgovorima ispitanika
pojavljuje kod faktora ,,politika poduze¢a™ i ,,radni uvjeti ( vrijednosti 1,187 i 1,158) dok su
ispitanici najhomogeniji stav (0,731) iskazali u vezi sigurnosti posla kao motivacijskog faktora.
Intrinziéni faktori ,,mogucnost razvoja i napredovanja“ i ,,0sje¢aj ostvarenja uspjeha “ imaju
najvece vrijednosti standardnih devijacija (1,233 i 1,175) odnosno najvecu razliku u odgovorima

ispitanika, a faktor ,,odgovornost* najmanju (0,964).

Kod svih ekstrinzi¢nih i intrinziénih faktora kao najveca iskazana vrijednost pojavljuje se ocjena

5, dok se kao najmanja vrijednost kod gotovo svih faktora pojavljuje ocjena 1. Jedini izuzetak je

2 Rozga, A. (2009): Statistika za ekonomiste, Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet Split, Split, str. 39.
3 Pivac, S. (2010): Statisticke metode (e-nastavni materijali), Ekonomski fakultet Split, str. 53.

"4 Rozga, A. (2009): Statistika za ekonomiste, Sveudiliste u Splitu, Ekonomski fakultet Split, Split, str. 42.
5 Rozga, A. (2009): Statistika za ekonomiste, Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet Split, Split, str. 57.
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faktor utjecaja ,,sigurnost posla®“ kod kojeg se kao najmanja iskazana vrijednost pojavljuje ocjena
2.

4.3.3. Rezultati istrazivanja radne motiviranosti i zadovoljstva poslom za vrijeme obavljanja posla

U nastavku ¢e se prikazati rezultati drugog dijela anketnog upitnika koji je bio prezentiran
ispitanicima, a u kojem se na izravan i neizravan nacin pokuSalo doé¢i do saznanja o stupnju
motiviranosti ispitanika. Postavljena su Cetiri pitanja zatvorenog tipa.

Prvo pitanje je glasilo: Koliko Cesto se osjecate motiviranima dok obavljate svoje radne

zadatke? Sljedeca tablica i grafikon prikazuju rezultate:

Tablica 12: Motiviranost ispitanika tokom obavljanja radnih zadataka

Motiviranost tokom rada

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
nikad nisam motiviran 8 11,1 11,1 11,1
rijetko sam motiviran 8 11,1 111 22,2
Vali ponekad sam motiviran 12 16,7 16,7 38,9
d uglavnom sam motiviran 40 55,6 55,6 94,4
gotovo uvijek sam motiviran 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
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Grafikon 9: Motiviranost ispitanika tokom obavljanja radnih zadataka

Motiviranost tokom rada
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Frequency
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nikacd nisam motiviranrijetko sam motiviran ponekad sam uglavnom sam gotovo uviiek sam
motiviran motiviran motiviran

Motiviranost tokom rada
Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz navedenih prikaza se vidi da je najveci broj ispitanika, njih 40 odnosno 55,6% uzorka izjavio da

je uglavnom motiviran prilikom obavljanja svojih radnih zadataka.

Slijedeca tri pitanja osmi$ljena su temeljem Herzbergove paradigme da je visa razina radnog
angaZzmana i motivacije konzekvencija veéeg zadovoljstva radom.’® Zadovoljstvo radom se u ovom
slu¢aju pokusalo istraziti postavljanjem indirektnih pitanja. U nastavku ¢e se prikazati ta tri pitanja
i odgovori na njih:

Prvo pitanje kojim se radna motivacija istrazuje na temelju zadovoljstva obavljanjem posla je:
Koliko ¢esto ujutro prije posla s veseljem ¢ekate da pocnu Vasi radni zadaci toga dana? U

nastavku slijede rezultati:

6 Buble, M. (2009): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 491.
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Tablica 13: Istrazivanje osjecaja veselja i iS¢ekivanja prije pocetka radnih zadataka

Veselje prije posla

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

nikad ne iS¢ekujem pocetak 11 15,3 15,3 15,3

rada u firmi s veseljem

rijetko kad 9 12,5 12,5 27,8
Ya ponekad 28 38,9 38,9 66,7
d uglavnom 15 20,8 20,8 87,5

gotovo uvijek 9 12,5 12,5 100,0

Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Grafikon 10: Istrazivanje osjecaja veselja i iSCekivanja prije po¢etka radnih zadataka
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Veselje prije posla
Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
Prema prikazanoj tablici i grafikonu najviSe ispitanika (njih 28 odnosno 39,9%) je izjavilo kako
ponekad s veseljem iscekuje pocetak radnih zadataka.
Drugo pitanje koje se na indirektan nacin bavi radnom motivacijom ispitanika koristi se pojmom
entuzijazma kako bi se opisao stupanj zadovoljstva radom: Koliko ¢esto u nedjelju navecer s

entuzijazmom razmisljate o svojim radnim zadacima za ponedjeljak?
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Tablica 14: Ispitivanje osjecaja entuzijazma vecer prije po¢etka radnog tjedna

Entuzijazam u nedjelju navecer

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
nikad 15 20,8 20,8 20,8
rijetko 16 22,2 22,2 43,1
ponekad 26 36,1 36,1 79,2
Valid

uglavnom 13 18,1 18,1 97,2
gotovo uvijek 2 2,8 2,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Grafikon 11: Ispitivanje osje¢aja entuzijazma vecer prije pocetka radnog tjedna

Entuzijazam u nedjelju navecer
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Entuzijazam u nedjelju naveéer
Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
Najveci broj odgovora (26 ispitanika tj. 36,1%) ispitanika glasi da ponekad osjecaju entuzijazam
nedjeljom uvecer razmisljajuci o svojim poslovnim obvezama za ponedjeljak. Zatim u priblizno
istim postocima (22,2%, 20,8% i 18,1%) se pojavljuju odgovori rijetko, nikad i uglavnom. Gotovo

uvijek svojim poslom su zadovoljna 2 ispitanika odnosno 2,8% uzorka.
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Sljedece pitanje na direktan nacin pokuSava saznati zadovoljstvo koje ispitanik osjeca u vezi svog

posla: Koliko ste zadovoljni poslom kojeg obavljate?

Tablica 15: Ispitivanje zadovoljstva poslom koje ispitanici obavljaju

Zadovoljstvo poslom

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
vrlo nezadovoljan 4 5,6 5,6 5,6
nezadovoljan 8 11,1 111 16,7
niti zadovoljan niti 22 30,6 30,6 47,2
Valid nezadovoljan

zadovoljan 31 43,1 43,1 90,3
vrlo zadovoljan 7 9,7 9,7 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Grafikon 12: Ispitivanje zadovoljstva poslom koje ispitanici obavljaju
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Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
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Najveci broj ispitanika, njih 31 odnosno 43,1% je zadovoljno poslom koji obavljaju. Indiferentnost
prema poslu u upitniku su naznacila 22 ispitanika (30,6%), nezadovoljno ih je 8 (11,1%), a vrlo

zadovoljno 7 (9,7%). Izrazitu nezadovoljnost svojim poslom je o€itovalo Cetvero ispitanika (5,6%).
Sljedeca tablica prikazuje deskriptivne statistiCke podatke za sva Cetiri pitanja:

Tablica 16: Deskriptivna statistika

Statistics
Motiviranost Veselje prije Entuzijazam u Zadovoljstvo
tokom rada posla nedjelju navecer poslom
Valid 72 72 72 72
N
Missing 0 0 0 0
Mean 3,33 3,03 2,60 3,40
Median 4,00 3,00 3,00 4,00
Mode 4 3 3 4
Std. Deviation 1,113 1,210 1,096 1,002
Minimum 1 1 1 1
Maximum 5 5 5 5

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

4.3.4. Rezultati istrazivanja percepcije gradana Sinja o radu gradskih poduzeca

Zadnji dio upitnika ukljucuje tri pitanja koja se bave percepcijom gradana Sinja o radu javnih
poduzeca Grada Sinja. Okvir za ovakvu vrstu pitanja je Maslowljeva teorija hijerarhije potreba u
kojoj su kao vazan motivacijski faktor predstavljene ljudske potrebe za poStovanjem, socijalnim
statusom, a u ovom slucaju naglasak je stavljen na potrebe za priznanjem sposobnosti i stru¢nosti

te potrebe za uvaZzavanjem od strane socijalne sredine.””

Prvo pitanje se bavi povjerenjem gradana Sinja u rad javnih gradskih poduzeca: Koliko povjerenja

gradani Sinja imaju u rad Vaseg poduzeéa?

" Weihrich, H., Koontz, H. (1998): Menedzment, MATE, Zagreb, str. 468.
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Tablica 17: Istrazivanje povjerenja gradana Sinja u javna gradska poduzeéa

Povjerenje gradana

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

uop¢e nemaju povjerenja 11 15,3 15,3 15,3
imaju mnogo sumnji i malo 12 16,7 16,7 31,9
povjerenja

Valid misle da firma mozZe puno 33 45,8 45,8 77,8
bolje raditi
uglavnom imaju povjerenja 16 22,2 22,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Grafikon 13: Istrazivanje povjerenja gradana Sinja u javna gradska poduzeca
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Povjerenje gradana
Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tabli¢nog i grafickog prikaza mozemo zakljuciti da vecina zaposlenika gradskih poduzec¢a (33
zaposlenika tj. 45,8%) smatra da gradani Sinja misle da njihova firma moze puno bolje raditi. 16
ispitanika (22,2%) vjeruje da gradani uglavnom imaju povjerenja u rad njihove firme, a njih 12

odnosno 16,7% vjeruje da gradani imaju mnogo sumnji i malo povjerenja u rad njihovog poduzeéa.
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11 ispitanika (15,3%) ocjenjuje da gradani uop¢e nemaju povjerenja u rad njihovog poduzeca a niti

jedan ispitanik ne smatra da gradani percipiraju da njihova tvrtka obavlja odli¢an posao.

Slijede¢im pitanjem pokusalo se istraziti Sto ispitanici misle o percepciji gradana Sinja o cjenovnoj
prihvatljivosti usluga gradskih firmi: Koliko gradani Sinja smatraju usluge vaseg poduzeca

cjenovno prihvatljivima?

Tablica 18: Istrazivanje misljenja zaposlenika o percepciji gradana Sinja o cjenovnoj

prihvatljivosti usluga gradskih poduzeéa

Cjenovna prihvatljivost

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
smatraju cijene bezrazlozno 13 18,1 18,1 18,1
visokima
smatraju da su cijene 15 20,8 20,8 38,9
previsoke s obzirom na
standard
smatraju da su samo neke 19 26,4 26,4 65,3
valid usluge preskupe
smatraju da su cijene 21 29,2 29,2 94,4
prihvatljive
smatraju usluge firme 4 5,6 5,6 100,0
izrazito cjenovno povoljnima
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom
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Grafikon 14: Istrazivanje misljenja zaposlenika o percepciji gradana Sinja o cjenovnoj

prihvatljivosti usluga gradskih poduzeca

Cjenovna prihvatljivost

257

157

Frequency

T T T T T
smatraju ciiene bezrazloZno smatraju da su ciiens smatraju da su samo neke smatraju da su ciiens smatraju usluge firme izrazito
visokima previsoke s obzirom na usluge preshkupe pribvatlive cienavno povalinima
standard

Cjenovna prihvatljivost
Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz navedenih prikaza je vidljivo da 21 ispitanik odnosno 29,2% vjeruje da gradani Sinja smatraju
usluge njihovog poduzeca cjenovno prihvatljivima. Njih 19 (26,4%) misli da gradani samo
odredene usluge smatraju preskupima, a 15 ispitanika (20,8%) ocjenjuje da gradani cijene usluga
njihovog poduzeca smatraju previsokima s obzirom na standard u RH. 13 ispitanika odnosno
18,1% vjeruje da gradani cijene usluga njihovog poduzeéa smatraju bezrazloZzno visokima, a 4
ispitanika (5,6%) je ocjenilo da gradani percipiraju usluge njihovog poduzeca izrazito cjenovno
povoljnima.

Zadnje pitanje iz anketnog upitnika u kojem je koriStena ordinalna skala mjerenja, odnosilo se na
broj prituzbi koje ispitanici dobivaju od gradana Sinja na svoj rad: Koliko prituzbi na rad
dobivate Vi i/ili Vase kolege od gradana?

1-svaki dan po vise puta, 2-nekoliko puta tjedno, 3-nekoliko puta mjesec¢no, 4-nekoliko puta u pola
godine, 5-zaposlenici firme gotovo nikad ne dobivaju prituzbe na svoj rad
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Tablica 19: Istrazivanje broja prituzbi koje zaposlenici javnih poduzeéa Grada Sinja
dobivaju na svoj rad

Broj prituzbi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 7 9,7 9,7 9,7
2 10 13,9 13,9 23,6
3 22 30,6 30,6 54,2
Valid

4 25 34,7 34,7 88,9
5 8 111 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Grafikon 15: Istrazivanje broja prituzbi koje zaposlenici javnih poduze¢a Grada Sinja
dobivaju na svoj rad

Broj prituzbi

257

207

15—

Frequency

10—

T
3 4 =)

e
3]

Broj prituzbi
Izvor: Izrada autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablice i grafikona se moze uociti da je 25 ispitanika (34,7%) zaokruZilo odgovor da prituzbe u
njihovo poduzece dolaze nekoliko puta polugodiSnje, njih 22 (30,6%) je ustvrdilo da prituzbe
dolaze nekoliko puta na mjesecnoj bazi, a njih 10 ( 13,9%) da im prituzbe u poduzece dolaze
nekoliko puta tjedno. 8 ispitanika odnosno 11,1% je odgovorilo da zaposlenici njihovog poduzeca
gotovo nikad ne dobivaju prituzbe na svoj rad dok je izjavu da svaki dan po viSe puta zaposlenici

poduzeca zaprimaju prituzbe na svoj rad zaokruzilo 7 ispitanika odnosno 9,7% uzorka.

59



4.4. Testiranje hipoteza

U ovom dijelu rada ¢e se testirati Cetiri hipoteze koje su konstrukt autorova istrazivanja teoretskih
postavki recentnih autora o problematici radne motivacije.

H1: Ekstrinzi¢ni motivacijski faktori pokazuju jace djelovanje na motivaciju zaposlenika od
intrinzi¢nih.

Ova hipoteza temelji se na Herzbergovoj dvofaktorskoj teoriji motivacije i na istraZzivanju dr. sc.
Joska Sindika iz 2013.-te g. 0 samoinduciranoj ulan¢anoj demotiviranosti kod zaposlenika u

javnom sektoru.

Dvofaktorska teorija dijeli motivacijske faktore na ekstrinzi¢ne i intrinzi¢ne. Ekstrinzi¢ni faktori
preveniraju nezadovoljstvo unutar organizacije, ali ne motiviraju na rad i ne generiraju
zadovoljstvo. "®Zbog politickih, socijalnih te kulturnih obrazaca ponasanja u kontekstu
postsocijalizma sa njegovim specifi¢nostima za RH, autor je unutar promatranih organizacija
pretpostavio postojanje negativnih demotivacijskih procesa.”® Rezultat tih procesa je snazan utjecaj
ekstrinzi¢nih faktora (placa, sigurnost zaposlenja, politika poduzeca, radni uvjeti, odnos
nadredenih prema zaposlenicima) na radnu motivaciju ispitanika odnosno veéa vaznost je stavljena
na sprjecavanje nezadovoljstva, nego na izvore zadovoljstva i motivatore. S druge strane, ovaj
pesimisti¢an stav u drugi plan stavlja intrinziéne motivacijske faktore odnosno pretpostavlja manji
utjecaj na radnu motivaciju ispitanika faktorima kao Sto su odgovornost, samostalnost u obavljanju

posla, izazovnost posla, osjecaj ostvarenja uspjeha, mogucénost razvoja i napredovanja.

Na osnovu tablica 10 i 11 formirana je nova varijabla koja sadrzi podatke o aritmetickim sredinama
ocjena pojedinog motivacijskog faktora te se svakom faktoru pridodala oznaka koja pokazuje da li

se radi o intrinzi¢nom 1ili ekstrinzi¢nom faktoru.

e Ekstrinzi¢ni faktori: Novcane kompenzacije (4,13), Sigurnost posla (4,26), Politika

poduzeca (3,33), Radni uvjeti (3,69), Odnos nadredenih (3,89),

78 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 574.-575.
" Sindik, J. (2013): Samoinducirana ulan¢ana demotiviranost kod zaposlenika u drzavnom/javnom i privatnom
sektoru, Institut za antropologiju, Zagreb; Ekonomska misao i praksa, Sveuciliste u Dubrovniku, Dubrovnik, str. 516.
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e Intrinzi¢ni faktori: Odgovornost (4,00), Samostalnost u obavljanju posla (3,85),
[zazovnost posla (3,40), Osjecaj ostvarenja uspjeha (3,74), Moguénost razvoja i
napredovanja (3,33).

Na ovako uredenim podacima proveden je test analize varijance s jednim promjenjivim faktorom.
Ovim testiranjem se Zeli istraziti utjecaj kategorije faktora (ekstrinzi¢ni ili intrinzi¢ni) na prosje¢nu

ocjenu koju je motivacijski faktor dobio od ispitanika.

Tablica 20: Test analize varijance

ANOVA
Motivacijski faktor
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,096 1 ,096 ,875 377
Within Groups ,878 8 ,110
Total ,974 9

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Empirijska razina signifikantnosti iznosi 37,7% (vece od 5%) te se temeljem toga zakljucuje da ne
postoji razlika u utjecaju motivacijskih faktora na radnu motivaciju zaposlenika s obzirom na
njihovu vrstu (ekstrinzi¢ni ili intrinzi¢ni faktori). Na temelju toga hipoteza H1 se odbacuje.

U cilju dobivanja vece kvalitete tj. vjerodostojnosti dobivenih rezultata, provedeno je i testiranje
razlike prosjecnih vrijednosti dvaju nezavisnih osnovnih skupova (Independent Samples T Test),
odnosno u ovom slucaju razlike aritmetickih sredina ocjena utjecaja ekstrinzi¢nih i intrinzi¢nih

faktora na radnu motivaciju ispitanika (ocjena 1 predstavlja najmanji a 5 najveéi utjecaj).

Tablica 21: Izracun srednjih vrijednosti motivacijskih faktora grupiranih po vrsti faktora

Report
Motivacijski faktor
Vrsta motivacijskog faktora Mean N Std. Deviation Std. Error of
Mean
Ekstrinzi¢ni 3,8600 ,36865 ,16486
Intrinzi¢ni 3,6640 ,28919 ,12933
Total 3,7620 10 ,32900 ,10404

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom



Iz gornje tablice se moze i$Citati da su ispitanici ocijenili da ekstrinzi¢ni motivacijski faktori
(prosjecna ocjena 3,8600) imaju veci utjecaj na njihovu radnu motivaciju od intrinzi¢nih (prosjecna
ocjena 3,6640).,

Da bi se donio zakljucak uz grani¢nu signifikantnost od 5% o prihvac¢anju hipoteze da ne postoji
statisticki znacajna razlika izmedu utjecaja na radnu motivaciju ispitanika izmedu ekstrinzi¢nih i
intrinzi¢nih faktora provodi se T-Test za male uzorke (n1+n2-2<30). Naime, radi se o dva osnovna
skupa (ekstrinzi¢ni i intrinzi¢ni faktori), a svaki sadrzi po pet vrijednosti koje predstavljaju
aritmeti¢ku sredinu svih ocjena koje su ispitanici pridodali pojedinom faktoru.

Tablica 22: Testiranje hipoteze o razlici prosje¢nih vrijednosti dvaju nezavisnih osnovnih

skupova-Independent-Samples T Test

Independent Samples Test

Levene's Test for t-test for Equality of Means

Equality of

Variances

F Sig. t df | Sig. (2- Mean Std. Error

tailed) | Difference Difference
Equal 166 694 935 8| 377 ,19600 ,20954
variances
assumed
Motivacijski faktor

Equal ,935] 7,571 ,378 ,19600 ,20954
variances not
assumed

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Zakljuc¢ak donosimo na temelju usporedbe empirijske i tablicne t vrijednosti. Iz tablice i§¢itavamo
da je empirijska t vrijednost 0,935 a tabli¢nu izraCunavamo prema formuli:

Formula 2: Formula za pronalaZenje t tabli¢ne vrijednosti iz tablice povrsina studentove ili
t-distribucije

/2

t[df=n1+n2—2]

Izvor: Izrada autora prema: Pivac, S. (2010): Statisticke metode (e-nastavni materijali), Ekonomski fakultet Split,
Split, str. 127.

U tablici t-distribucije pronalazimo tabli¢nu t vrijednost koja iznosi 2,306 $to je veée od empirijske
t vrijednosti pa donosimo zakljuak da ne postoji statisticki znacajna razlika u utjecaju na radnu

motivaciju ispitanika izmedu ekstrinzicnih i intrinzi¢nih faktora. Dakle, ovim testom je takoder

62



potvrdeno da ekstrinzi¢ni motivacijski faktori ne djeluju jace od intrinzi¢nih na radnu motivaciju

zaposlenika javnih poduzeéa Grada Sinja te se H1 hipoteza odbacuje kao neistinita.

H1.1.: Sigurnost posla (rad na neodredeno vrijeme) i materijalne kompenzacije su dva
najjaca ekstrinzi¢na faktora motivacije zaposlenih u javnim poduze¢ima Grada Sinja

Osmisljavanje ove podhipoteze osim Herzbergove teorije, izvor ima i u Maslowljevoj teoriji
hijerarhiji potreba koja govori da ljudi najprije teze zadovoljenju fizioloskih potreba te potreba za
sigurnoséu, a tek onda zadovoljavaju neke potrebe “viseg” reda.®® Od svih intrinzi¢nih
motivacijskih faktora upravo su sigurnost zaposlenja kojeg pruza “javna sluzba” te sigurna placa
dva najjaca faktora koja omogucavaju ispitanicima da zadovolje svoje fizioloSke potrebe i potrebe
za sigurnoS¢u. Na taj nacin oni predstavljaju najjaci izvor radne motivacije. Premda je teorija
Abrahama Maslowa doZivjela brojne kritike zbog brojnih nedostataka autoru ovog rada su se u
kontekstu snage utjecaja ekstrinzi¢nih faktora njegova razmatranja ucinila vjerodostojnima.

Iz tablice 10 vidljivo je da ova dva faktora prema ocjenama ispitanika od svih ekstrinzi¢nih faktora
imaju najve¢i utjecaj na njihovu radnu motivaciju: Sigurnost posla (prosjecna ocjena 4,26),
Novcéane kompenzacije (4,13).

Incijalni postupak testiranja ove hipoteze bilo je formiranje dviju varijabli u programu SPSS21. U
prvoj varijabli koja je nazvana ,,Ekstrinzi¢ni motivacijski faktori“ su prezentirane aritmeticke
sredine ocjena o utjecaju pojedinog ekstrinzicnog faktora na radnu motivaciju ispitanika. Druga
varijabla ,,Kategorije faktora“ sadrzi podjelu faktora na dvije grupe: ,,Sigurnost i placa“ i ,,Ostali

faktori*.
Pomoc¢u One-Way ANOVA testa provjerit ¢e se postoji li statisticki znacajna razlika izmedu

utjecaja ekstrinzicnih faktora na radnu motivaciju ispitanika s obzirom na kategorijalnu varijablu
»Kategorije faktora“ ¢ime ¢e se posredno testirati i H 1.1. hipoteza.
Tablica 23: One-Way ANOVA test o razlici utjecaja faktora “Plac¢a” i “Sigurnost na poslu”

i ostalih ekstrinzi¢nih faktora na radnu motivaciju ispitanika

ANOVA
Ekstrinzi€ni motivacijski faktori
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 374 1 374 6,620 ,082
Within Groups ,170 3 ,057
Total 544 4

8 Buble, M. (2009): MenadZment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 488.
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Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Zakljucak da ne postoji statisti¢ki znacajna razlika izmedu utjecaja na radnu motivaciju ispitanika
faktora place i sigurnosti na poslu s jedne strane te ostalih faktora s druge , donosimo na temelju
empirijske razine signifikantnosti koja iznosi 8,2% S$to predstavlja veéu vrijednost od teorijske
razine signifikantnosti od 5%. Time se i H1.1. hipoteza koja govori da su sigurnost zaposlenja i

nov¢ane kompenzacije dva najjaca ekstrinzi¢na faktora odbacuje kao neistinita.

H1.2.: Odgovornost posla kojeg obavljaju je najjaci intrinzi¢ni faktor motivacije zaposlenika

u javnim poduzeé¢ima Grada Sinja

Konstrukt ove hipoteze temelji se na samoj prirodi djelatnosti koju ispitanici obavljaju. Naime,
poduzeéa u kojima radi veéina ispitanika (Na Vodovod i odvodnu Cetinske krajine d.o.o. i Cisto¢u
Cetinske krajine d.o.0. otpada 55 od 72 ili 76,38%) brinu o distribuciji vode i cjelokupnom vodnom
bogatstvu, te vode brigu o0 zbrinjavanju otpada i uredenosti grada Sinja. Obavljanje tako vaznih
djelatnosti za normalno funkcioniranje grada pretpostavlja generiranje povecanog osjecaja
odgovornosti kod ispitanika. Time bi odgovornost za obavljeni rad po autorovom misljenju od svih

intrinzi¢nih faktora trebala imati najveci utjecaj na radnu motivaciju ispitanika.

Prema tablici 11 faktor ,,Odgovornost za obavljenje zadataka” je po odgovorima ispitanika od svih
intrinzi¢nih motivacijskih faktora ocjenjen kao najutjecajniji (aritmeticka sredina 4,00) ¢ime je

potvrdena ranije navedena pretpostavka.

Za testiranje postoji li statisticki znacajna razlika medu utjecajima intrinzicnih motivacijskih
faktora na radnu motivaciju ispitanika koristit ¢e se One —Way ANOVA analiza. Za zavisnu
varijablu ,,Intrinzi¢ni motivacijski faktori* postavljene su aritmeticke sredine dobivenih ocjena za
pet intrinzi¢nih motivacijskih faktora. Kategorijalnu varijabla ,,Kategorije faktora® dijeli

intrinzi¢ne faktore u dvije skupine: ,,Odgovornost i ,,Ostali faktori‘.
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Tablica 24: One-Way ANOVA test o razlici utjecaja faktora “Odgovornost” i ostalih
intrinzi¢nih faktora na radnu motivaciju ispitanika

ANOVA
Intrinzi€ni motivacijski faktori
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,141 1 ,141 2,189 ,236
Within Groups ,193 3 ,064
Total ,335 4

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablice se i$€itava empirijska razina signifikantnosti od 23,6% Sto je vece od teorijske razine od
5%. Na temelju toga se izvodi zaklju€ak da ne postoji razlika izmedu utjecaja intrinzi¢nih
motivacijskih faktora na radnu motivaciju ispitanika s obzirom na to radi li se o faktoru
»,Odgovornost” ili nekom drugom. Faktor ,,Osjecaj ostvarenja uspjeha” i ,,Samostalnost u
obavljanju posla“ ispitanici su ocjenili visokim ocjenama (3,74 i 3,85). ,,Osjecaj ostvarenja
uspjeha® kod ispitanika je ocjenjen kao vrlo znaCajan motivacijski faktor pa se iz toga moze
zakljuciti da njihova motivacija takoder ima izvore u nekoj vrsti teznje za uspjehom. Korijen takvih
teznji Mcclelland i Atkinson pronalaze u ljudskoj potrebi za moéi i afilijacijom.

Zaklju¢no, moze se konstatirati da hipoteza da je odgovornost posla najjaci intrinzi¢ni faktor
motivacije zaposlenika u javnim poduzeé¢ima Grada Sinja neistinita.

H2: Postoje razlike u stupnju motiviranosti medu zaposlenicima javnih poduzeéa Grada

Sinja s obzirom na njihove demografske znacajke (dob, spol, godine rada, status zaposlenja)

Ovom hipotezom Ce se istraziti razli¢itosti medu ispitanicima u njihovoj radnoj motiviranosti po
osnovi demografskih znacajki.

U slucaju ispitivanja razlika u razini radne motivacije s obzirom na spol i status zaposlenja koristit
¢e se Mann-Whitney U-test jer se u ovim slucajevima radi o dva nezavisna uzorka koja se mjere
pomocu redoslijedne skale. U slucaju ispitivanja razlika u radnoj motivaciji ispitanika po osnovi
dobi, stupnja obrazovanja, godina staza, koristit ¢e se Kruskal-Wallis test jer ¢e se ispitati razlike
izmedu vi$e od dva nezavisna uzorka koji se mjere redoslijednom skalom.®?Kod svih testiranja
stupanj motiviranosti ispitanika ¢e se mjeriti kroz njihove odgovore na pitanje iz anketnog upitnika:

Koliko ¢esto se osjecate motiviranima dok obavljate svoje radne zadatke?

81 Evans, F. (1978): Motivacija, Nolit, Beograd, str. 77.
82 Pivac, S. (2010): Statisticke metode (e-nastavni materijali), Ekonomski fakultet Split, str. 186., 192.
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1) Slijedeca tablica prikazuju stupanj motiviranosti za rad ispitanika s obzirom na spol

Tablica 25: Rangovi ocjene ispitanika prema stupnju njihove motiviranosti s obzirom na spol

Ranks
Spol N Mean Rank | Sum of Ranks
musko 49 35,81 1754,50
Motiviranost tokom rada zensko 23 37,98 873,50
Total 72

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Tablice pokazuju da su ispitanice pokazale visi stupanj motiviranosti za rad od ispitanika.

Tablica 26: Rezultati Mann-Whitney testa za zadani uzorak ispitanika prema spolu

Test Statistics?

Motiviranost

tokom rada
Mann-Whitney U 529,500
Wilcoxon W 1754,500
z -,453
Asymp. Sig. (2-tailed) ,650

a. Grouping Variable: Spol
Izvor: Izra¢un autora prema podacima prikupljenima anketom

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom
Iz tablice se moze i§¢itati da je empirijska signifikantnost ve¢a od 5% (a*=0,650=65%>5% ) pa se
na temelju toga donosi zakljucak ne postoji statisticki znacajna razlika u rangovima u radnoj

motivaciji ispitanika s obzirom na spol.

2) Slijedece tablice prikazuju razlike (ako ih ima) u stupnju radne motivacije ispitanika s obzirom
na dob. Ova konstatacija podrazumijeva promjenjivost motivacije zaposlenika tokom vremena.
Tako npr. s priblizavanjem mirovine motivi za radom mogu biti promijenjeni odnosno biti
generirani aktivnostima koje nisu vezane direktno za rad. To posljedicno moze imati utjecaj na
promjenu radne motivacije koja moze biti manifestirana u pozitivnom ili negativnom smjeru.
Takoder, zbog sve brzih promjena tehnologije 1 naCina rada kod nekih ispitanika zbog
»hemogucénosti drzanja koraka“ 1 prilagodbe tim promjenama moze do¢i do negativnih promjena

u radnoj motivaciji.®

8 Taylor, B. M., (2015.): The integrated dynamics of motivation and performance in the workplace, Performance
improvement, izdanje 54, broj 5, str. 28.
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Tablica 27: Rangovi ocjene ispitanika prema stupnju njihove motiviranosti s obzirom na

godine starosti

Ranks
Godine starosti N Mean Rank
18-25 1 48,50
26-35 16 38,38
36-45 18 36,72
Motiviranost tokom rada

46-55 24 28,25
vide od 56 13 48,19
Total 72

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Po prikazanim tablicama najmlada i najstarija dobna skupina ispitanika su ocijenile svoju
motiviranost za rad najviSim ocjenama.

Testiranje se provodi Kruskal-Wallis testom:

Tablica 28: Rezultati Kruskal-Wallis testa za zadani uzorak ispitanika prema godinama
starosti

Test Statistics®”
Motiviranost
tokom rada
Chi-Square 10,042
df 4
Asymp. Sig. ,040

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Godine

starosti
Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablice se vidi da je empirijska signifikantnost manja od 5% (o*=0,040=4%<5%) te se na temelju
toga donosi zakljucak da postoji statisti¢ki znacajna razlika u rangovima u radnoj motivaciji s

obzirom na godine starosti.
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3) Postoje li razlike u radnoj motivaciji zaposlenika s obzirom na njihov stupanj obrazovanja

prikazat Ce se sljede¢im tablicama.

Tablica 29: Rangovi ocjene ispitanika prema stupnju njihove motiviranosti s obzirom na nivo

obrazovanja

Ranks
Stupanj obrazovanja N Mean Rank
Dvije g. srednje 8k. i manje 5 36,00
Trogodisnja srednja 3k. 16 40,31
Cetverogodisnja srednja k. 24 36,92
Zadovoljstvo poslom

Visa k. i prvostupnik 14 34,89
Visoka Sk. i vise 13 32,96
Total 72

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Tablice pokazuju da najveéu motiviranost za rad imaju ispitanici sa zavrSenom trogodiSnjom

srednjom Skolom.

I ovdje ¢e se koristiti Kruskal Wallis test jer se radi o vise o dva nezavisna uzorka.

Tablica 30: Rezultati Kruskal-Wallis testa za zadani uzorak ispitanika prema stupnju

obrazovanja

Test Statistics®?

Motiviranost

tokom rada
Chi-Square 6,902
df 4
Asymp. Sig. ,141

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Stupanj

obrazovanja

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablice se mozZe i$¢itati da je empirijska signifikantnost ve¢a od 5% (a*=0,141=14,41%>5% ) pa
se na temelju toga donosi zaklju¢ak ne postoji statisticki znacajna razlika u rangovima u radnoj

motivaciji ispitanika s obzirom na stupanj obrazovanja.
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4) Dolazi 1i s ve¢im brojem godina staza u istom poduze¢u do zasi¢enja poslom i osjecaja
monotonije Sto rezultira smanjenom motivacijom za rad ili se s godinama kod ispitanika stvorio
osjecaj povezanosti 1 poistovjecenosti s poduzecem te oni postaju motiviraniji za rad prikazat ¢e

slijedece tablice:

Tablica 31: Rangovi ocjene ispitanika prema stupnju njihove motiviranosti s obzirom na

godine staZa u javnim poduze¢ima Grada Sinja

Ranks
Staz N Mean Rank
manje od 1 7 42,21
1do5 13 41,42
5do 10 12 31,67
Motiviranost tokom rada

10 do 20 21 33,36
20 vide 19 37,55
Total 72

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom
Iz tablica se uocava da najvisi stupanj motiviranosti pokazuju ispitanici sa stazom koji je kraci od
jedne godine ili sa stazom duljine od 1 do 5 godina.

I u ovom slucaju koristit ¢e se Kruskal-Wallis test:

Tablica 32: Rezultati Kruskal-Wallis testa za zadani uzorak ispitanika prema godinama
staZza u javnim poduze¢ima Grada Sinja

Test Statistics®?
Motiviranost
tokom rada
Chi-Square 2,926
df 4
Asymp. Sig. ,570

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Staz
Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablice se moze isCitati da je empirijska signifikantnost vec¢a od 5% (0*=0,570=57%>5% ) pa se
na temelju toga donosi zakljuéak ne postoji statisticki znacajna razlika u rangovima u radnoj

motivaciji ispitanika s obzirom na godine staza u javnim poduze¢ima Grada Sinja.
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5) Razlike u radnoj motivaciji ispitanika s obzirom na to imaju li sklopljen ugovor o radu na
odredeno ili neodredeno vrijeme:
Tablica 33: Rangovi ocjene ispitanika prema stupnju njihove motiviranosti s obzirom na

status zaposlenja

Ranks
Status zaposlenja N Mean Rank Sum of Ranks
Ugovor na neodredeno 58 34,36 1993,00
Motiviranost tokom rada Ugovor na odredeno 14 45,36 635,00
Total 72

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablica je vidljivo da ispitanici s ugovorom na odredeno vrijeme su svoju radnu motiviranost
ocijenili visSim ocjenama.

Tablica 34: Rezultati Mann-Whitney testa za zadani uzorak ispitanika prema statusu

zaposlenja
Test Statistics?
Motiviranost
tokom rada
Mann-Whitney U 282,000
Wilcoxon W 1993,000
z -1,947
Asymp. Sig. (2-tailed) ,052

a. Grouping Variable: Status zaposlenja
Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablice se moze i$¢itati da je empirijska signifikantnost ve¢a od 5% (a*=0,052=5,2%>5% ) pa
se na temelju toga donosi zaklju¢ak ne postoji statisticki znacajna razlika u rangovima u radnoj
motivaciji ispitanika s obzirom na status zaposlenja.

Zbog veoma male razlike izmedu empirijske i teorijske razine signifikantnosti Mann-Whitney test
¢e se u ovom slucaju ponoviti jos tri puta s time da ¢e se razina motiviranosti mjeriti pomocu
odgovora na sljedeca tri pitanja iz anketnog upitnika:

1) Koliko ste zadovoljni poslom kojeg obavljate?

2) Koliko ¢esto ujutro prije posla s veseljem ¢ekate da po¢nu Vasi radni zadaci?

3) Koliko ¢esto u nedjelju navecer s entuzijazmom razmisljate o svojim radnim zadacima za

ponedjeljak?
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Tablica 35: Rangovi ocjene ispitanika prema stupnju njihove motiviranosti mjerene kroz tri

alternativna pitanja s obzirom na status zaposlenja

Ranks
Status zaposlenja N Mean Rank | Sum of Ranks
Ugovor na neodredeno 58 33,23 1927,50
Zadovoljstvo poslom Ugovor na odredeno 14 50,04 700,50
Total 72
Ranks
Status zaposlenja N Mean Rank | Sum of Ranks
Ugovor na neodredeno 58 33,10 1920,00
Veselje prije posla Ugovor na odredeno 14 50,57 708,00
Total 72
Ranks
Status zaposlenja N Mean Rank | Sum of Ranks
Ugovor na neodredeno 58 33,91 1966,50
Entuzijazam u nedjelju
. Ugovor na odredeno 14 47,25 661,50
navecer
Total 72

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz prilozenih tablica se vidi da se u sva tri slu¢aja pokazalo da su ispitanici s ugovorom o radu na
odredeno vrijeme svoju radnu motivaciju ocjenili vis§im ocjenama.

Tablica 36: Rezultati Mann-Whitney testa za zadani uzorak ispitanika prema status
zaposlenja

Test Statistics?

Zadovoljstvo Test Statistics?
poslom Veselje prije Test Statistics?
Mann-Whitney U 216,500 posla Entuzijazam
Wilcoxon W 1927,500 Mann-Whitney U 209,000 u nedjelju
4 -2,859 Wilcoxon W 1920,000 naveger
Asymp. Sig. (2- ,004 z -2.915| | Mann-Whitney U 255,500
tailed) Asymp. Sig. (2- ,004 | | Wilcoxon W 1966,500
a. Grouping Variable: Status tailed) z 2224
zaposlenja a. Grouping Variable: Status Asymp. Sig. (2- 026
zaposlenja tailed)

a. Grouping Variable: Status

zaposlenja




Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

U sva tri slucaja empirijska razina signifikantnosti je manja od 5% (a*=0,04=4%<5% |,
a*=0,04=4%<5% , 0*=0,026=2,6%<5%) pa se donosi zakljucak da postoji statisticki znacajna
razlika u rangovima u radnoj motivaciji ispitanika s obzirom na status zaposlenja.

Iz obavljenih testiranja utvrdeno je da razlike u stupnju radne motiviranosti ispitanika postoje po
pitanjima godina starosti i statusa zaposlenja. Pokazalo se da spol, stupanj obrazovanja, godine
staza, nemaju utjecaja na radnu motivaciju, stoga se H2 hipoteza odbacuje kao neistinita jer se

razlika u radnoj motiviranosti mogla povezati samo s dvije demografske znac¢ajke od ukupno pet.

H3: Postoji povezanost izmedu vrste posla kojeg zaposlenici obavljaju u javnim poduzedima
Grada Sinja i njihove motivacije za rad

U nastavku Ce se istraziti postoji li utjecaj vrste posla kojeg ispitanici obavljaju na njithovu radnu
motivaciju. Poslovi su podijeljeni u tri grupe: Uredski posao, terenski rad i kombinacija uredskog

i terenskog rada.

Tablica 37: Rangovi ocjene ispitanika prema stupnju njihove motiviranosti s obzirom na

status zaposlenja

Ranks
Vrsta posla N Mean Rank
Uredski posao 17 32,97
Terenski rad 33 32,20
Motiviranost tokom rada
Kombinacija 22 45,68
Total 72

Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz ovih tablica se moze vidjeti da su najviSim ocjenama svoju radnu motivaciju ocjenili ispitanici
koji kombinirano obavljaju uredski i terenski rad. Takvi poslovi imaju manji potencijal da kod
zaposlenog razviju demotivirajuée uéinke nego §to je to slucaj sa striktno uredskim ili terenskim
poslom.. Naime, sama priroda ove vrste poslova sadrzi u startu veci stupanj raznolikosti u
obavljanju zadataka pa je i manja mogucnost da se kod zaposlenog pojavi zasi¢enost poslom,
dosada i monotonija.

U nastavku ¢e se Kruskal-Wallis testom istraziti jesu li te razlike u ocjenama statisticki znacajne

uz grani¢nu signifikantnost od 5%.
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Tablica 38: Rezultati Kruskal-Wallis testa za zadani uzorak ispitanika prema vrsti posla

Test Statistics®?

Motiviranost

tokom rada
Chi-Square 7,445
df 2
Asymp. Sig. ,024

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Vrsta posla
Izvor: Izracun autora prema podacima prikupljenima anketom

Iz tablice je vidljivo da je empirijska signifikantnost a*=0,24=2,4% — 0*<5% cime se zakljucuje
da postoji povezanost izmedu vrste posla kojeg zaposlenici obavljaju u javnim poduze¢ima Grada

Sinja i njihove motivacije za rad te se hipoteza H3 prihvaéa kao istinita.

H4: Postoji ovisnost izmedu miSljenja zaposlenika u javnim poduze¢ima Grada Sinja o
percepciji gradana Sinja o njihovom poslu i njihove motivacije za rad.

Ova hipoteza kao svoju teoretsku podlogu takoder ima Maslowljevu teoriju hijerahije potreba. U
ovom slucaju fokus je stavljen na potrebe poStovanja i socijalnog statusa kao izvore radne
motivacije ispitanika. Posto je Grad Sinj izrazito ,,mala sredina“ po autorovom sudu ove protrebe
su visoko na ljestvici vaznosti kod ispitanika. Uvazavanje socijalne sredine, osjecaj odgovornosti
prema drugima, potreba za postovanjem® u slu¢aju ovog empirijskog istrazivanja bi mogli biti
kljucni generatori motiviranosti za rad u poduzecima javnog sektora na podrucju Grada Sinja.
Testiranje je obavljeno na nacin da su u programu SPSS21 konstruirane dvije varijable.

e Prva varijabla se zove ,,Prosje¢na ocjena motiviranosti“ i sadrzi prosje¢ne ocjene Koje su
ispitanici zaokruzili kao odgovore na dva pitanja: 1) Koliko ¢esto se osje¢ate motiviranima
dok obavljate svoje radne zadatke? i 2) Koliko ste zadovoljni poslom kojeg obavljate?
Drugo pitanje povezuje stupanj motivacije i stupanj zadovoljstva radom kojeg se obavlja
Sto je jedna od pretpostavki Herzbergove dvofaktorske teorije.

e Druga varijabla je nazvana ,,Prosje¢na ocjena o percepciji gradana“ te sadrZi prosjecne
ocjene koje su ispitanici zaokruzili kao odgovore na dva pitanja: 1) Koliko povjerenja
gradani Sinja imaju u rad Vaseg poduzeca?2) Koliko gradani Sinja smatraju usluge vaseg

poduzeca cjenovno prihvatljivima?

8 Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 562.
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Izmedu ove dvije ordinalne varijable pomoc¢u Spearmanovog koeficijenta izracunata je korelacija

ranga:

Tablica 39: Koeficijent korelacije ranga izmedu ,,Prosje¢ne ocjene motiviranosti i ,,
Prosjecne ocjene o percepciji gradana“

Correlations

Prosje¢na Prosje¢na
ocjena ocjena o
motiviranosti percepciji
gradana
Correlation Coefficient 1,000 327"
Prosje¢na ocjena ] )
o ) Sig. (2-tailed) . ,005
motiviranosti
N 72 72
Spearman's rho
Correlation Coefficient 327" 1,000
Prosje¢na ocjena o ] )
Sig. (2-tailed) ,005
percepciji gradana
N 72 72

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Izvor: Izra¢un autora prema podacima prikupljenima anketom
Prema tablici 39 moze se zakljuéiti da je Kkorelacija izmedu ove dvije varijable
7=0,327. To znaci ne izrazito jaku, ali pozitivnu vezu izmedu promatranih varijabli. Dakle, ako je
ispitanik ocjenio viSim ocjenama svoju razinu motivacije, moze se ocekivati i da je viSim ocjenama,
odnosno pozitivnije ocjenio percepciju gradana Sinja o radu javnih gradskih poduzeéa. U svrhu
testiranja znacajnosti izraCunatog Spearmanovog koeficijenta korelacije postavljaju se hipoteze:

e H,....r=0

o H,....1r#0

Empirijska signifikantnost koeficijenta korelacije i$¢itana iz tablice 99 iznosi a*=0,005=0,5%—
a*<5% pa se na osnovu toga donosi zakljuc¢ak da se pocetna hipoteza moZe odbaciti.

Ako se sve rezimira, moze se konstatirati da je izra¢unati koeficijent korelacije (#=0,327) izmedu
promatranih varijabli statisticki znacajan uz signifikantnost testa od 5% Sto nas navodi na zakljuc¢ak
da postoji ovisnost izmedu misljenja zaposlenika u javnim poduzeé¢ima Grada Sinja 0 percepciji
gradana Sinja o njihovom poslu i njihove motivacije za rad te se H4 hipoteza prihvac¢a kao

istinita.
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5. ZAKLJUCAK

U suvremenim gospodarstvima covjek je oznacen kao glavni resurs koji osigurava konkurentnost
poduzeca te generira promjene I napredak. Premda se konstatacija o konkurentnosti povezuje
uglavnom s poslovanjem privatnog sektora, paradigmatski zaokret u pogledu javnog upravljanja
namece vaznost proaktivnog zaposlenika i u sferi javnog sektora. Taj zaokret karakterizira
isklju¢ivi fokus na potrebe stanovniStva gdje se vlast tretira kao usluzni servis gradana kojeg bi
trebali realizirati savjesni, profesionalni i motivirani zaposlenici javnih poduzec¢a. Motivacija kao
unutarnje i vanjske okoline poduzeéa. Upravo spoznaja o postojanju ogromnih varijacija u svim
aspektima djelovanja unutar organizacije izmedu motivirane i nemotivirane osobe bila je okida¢
da se u tridesetim godinama proslog stolje¢a pokrene sistematsko istrazivanje ove problematike.
Ta istrazivanja rezultirala su brojnim teorijama motivacije koje pruzaju razli¢ite definicije ovog
pojma ali i objasSnjenja uzroka i obrazaca ponaSanja individue u organizaciji. Kao produkt tih
objasnjenja nametnula su se rjeSenja kako usmijeriti osobu, potencirati intenzitet i trajanje radne
aktivnosti te konsolidirati njen intelekt i fizicke kapacitete s namjerom ostvarenja organizacijskih

ciljeva.

Ovim radom do odredenog stupnja istrazena je motivacija u javnim poduze¢ima Grada Sinja.
Hipoteze su osmisljene implementiranjem teoretskih postavki recentnih autora o radnoj motivaciji
zaposlenika u najnovije spoznaje o na¢inima djelovanja zaposlenika javnog sektora u RH. Pri tom
je naglasak stavljen na specifican postsocijalisti¢ki 1 poslijeratni druStveni okvir koji oblikuje
dozivljaj stvarnosti zaposlenih i sveukupne obrasce ponaSanja unutar organizacija javnog sektora
u RH.

Testiranjem prve hipoteze se uspostavilo da na radnu motivaciju zaposlenika u javnim poduzeé¢ima
Grada Sinja podjednak utjecaj imaju ekstrinzi¢ni 1 intrinzi¢ni faktori. Drugim rijecima, za
ispitanike su podjednako vazni elementi radnog okruzenja koji preveniraju osjecaje nezadovoljstva
1 unutarnji osjecaji koji imaju tendenciju da ih natjeraju na bolje obavljanje radnih zadataka. Pri
tom se dokazalo da je netoCna pretpostavka da su sigurnost posla i nov€ane kompenzacije dva
najjaca ekstrinziéna motivacijska faktora. To znac¢i da tradicionalno dva temeljna motivacijska
faktora u javnom sektoru u RH u slucaju sinjskih javnih poduzeca ipak nemaju toliko izrazen

utjecaj. Isto tako, pokazalo se da u ovom sluc¢aju odgovornost kao glavni intrinzi¢ni motivacijski
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faktor u poduzec¢ima koja obavljaju djelatnosti od vitalnog znacaja ipak nije od strane ispitanika

izabrana kao faktor s neprijeporno najjacim utjecajem na njihovu radnu motiviranost.

Od demografskih znac¢ajki, samo su dob i status zaposlenja utjecali na razlike u radnoj motivaciji
ispitanika. Pokazalo se, naime da najmladi i najstariji zaposlenici (18-25 i viSe od 56 godina) svoju
radnu motivaciju ocjenjuju viSim ocjenama od ostalih dobnih skupina. Isto se mozZe konstatirati i

za radnike s ugovorom na odredeno vrijeme.

Zaposlenici koji obavljaju poslove koji zahtijevaju kombinirano obavljanje uredskih i terenskih
zadataka su se pokazali kao najmotiviraniji. Pretpostavka autora je da su to poslovi s najve¢om
horizontalnom diversifikacijom koji ostavljaju prostora zaposlenom da izrazi svoje radne

potencijale u ipak jos prili¢no vertikalno oblikovanoj organizacijskoj strukturi.

Testiranje zadnje hipoteze pokazalo je da na radnu motivaciju zaposlenika u javnim poduzec¢ima
Grada Sinja utjeCe percepcija javnosti, odnosno misljenje gradana Sinja o njihovom radu. Ovo se
poklapa s odredenim teorijskim pretpostavkama koje potrebe za poStovanjem i uvazavanjem

socijalne sredine te priznavanje stru¢nosti oznacavaju kao snazne motivacijske faktore.

Zaklju¢no, moze se ustvrditi da je motivacija zaposlenika slozeno podrucje koje obuhvaca spoznaje
znanstvenika razli¢itih znanstvenih disciplina. Ovim radom je do odredene razine istrazeno Sto je
to Sto motivira radnike javnih poduzeca u Sinju na vec¢i radni angazman te Koji su utjecaji okoline
na njihove percepcije radnog mjesta i izvrSenja radnih zadataka. Prebacivanje fokusa s potreba
vlasti i upravnog mehanizma te stavljanje u prvi plan gradana i njihovih potreba u zajednici proces
je koji oznacava napredak u uredenju drustvenih odnosa. Kao temeljna, pokretacka snaga tog
procesa namece se zaposlenik javnog sektora koji ¢e savjesno i profesionalno obavljati svoj posao.
Javna poduzeéa u Gradu Sinju obavljaju krucijalne djelatnosti bez kojih grad ne bi mogao normalno
funkcionirati a savjesnost i profesionalnost zaposlenika namece se kao osnova njihovog djelovanja.
Klju€an preduvjet generiranja ovakvog ponasanja zaposlenika je shvacanje motivacijskih faktora,
odnosno svih unutarnjih poriva i utjecaja interne i eksterne okoline poduzeca na intenzitet, kvalitetu
i trajanje obavljanja njihovih radnih zadataka. Ovaj rad trebao bi potpomo¢i sva daljnja istrazivanja

i stremljenja prema tom cilju.
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SAZETAK

Vjestine i sposobnosti zaposlenika odreduju nacin djelovanja pojedinca unutar organizacije ali bez
motivacije njihova korisnost za organizaciju nikako ne moze ostvariti svoj puni potencijal.
Motivacija kao generator konsolidacije intelektualne i fizicke energije u ostvarivanju nekog cilja
podlozna je utjecaju raznolikih faktora Sto rezultira varijacijama u smjera radne aktivnosti i

oscilacijama njenog trajanja i intenziteta.

Profesionalno i savjesno izvrSavanje zadataka u poduze¢ima javnog sektora ima ne samo prakti¢nu
korist u vidu servisiranja usluga od vitalnog znacaja za gradanstvo. Ono, naime, poprima Siri
socijalni kontekst i ima duboke psiholoSke implikacije za funkcioniranje drustva i opée druStvene
klime. Stoga razumijevanje onoga $to pokrece zaposlenike javnih poduzeéa na bolji rad zasigurno
vodi boljem funkcioniranju drustva. Ovim radom, koji predstavlja jedan korak u tom smijeru,
istrazen je nivo radne motivacije i motivacijski faktori koji pokreéu zaposlene u javnim
poduze¢ima Grada Sinja. Temelj istrazivanja predstavljaju teorije motivacije kojima autori
razli¢itih podrucja daju svoj pogled na problematiku motivacije. Uz to, ovaj rad na osnovi
najnovijih teorijskih spoznaja i istrazivanja, pruza uvid i u ogranic¢avajuce elemente koji djeluju na
motivaciju zaposlenih u javnom sektoru RH, a svoj korijen imaju u specificnom drustvenom okviru
koji je rezultat kulturno-povijesnih ¢imbenika. Implementacija svih tih spoznaja rezultirala je
fokusiranijim pristupom problematici motivacije u konkretnom slucaju a zakljucci istrazivanja

mogu se usporediti s teoretskim postavkama recentnih autora.

Kljuéne rijeci: motivacija zaposlenika, javni sektor, teorije motivacije

SUMMARY

Skills and abilities of employees determine how an individual works within an organization, but
without motivation their efficiency for the organization can not at all realize their full potential.
Motivation as a generator of the consolidation of intellectual and physical energy in achieving a
goal is subjected to the influence of a variety of factors, resulting in variations in the direction of

work activity and oscillations of its duration and intensity.

Professional and conscientious task execution in public sector companies has not only a practical

benefit in servicing services of vital importance to the citizens. It, in fact, takes on a wider social
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context and has deep psychological implications for the functioning of society and the general
social climate. Therefore, understanding what drives public company employees to do better work
certainly leads to better functioning of society. This work, one step in that direction, explored the
level of work motivation and motivational factors that trigger employees in public companies of
Town Sinj. The basis of the research is the theory of motivation that the authors of different fields
give their perspectives on the issue of motivation. In addition, this work based on the latest
theoretical knowledge and research, provides insight into the constraining elements that motivate
the employees of the public sector of the Republic of Croatia and have their roots in a specific
social framework that is the result of cultural and historical factors. The implementation of all these
findings has resulted in a more focused approach to motivational issues in the specific case and the

conclusions of the research can be compared with the theoretical settings of recent authors.

Keywords: employees motivation, public sector, motivation theories
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1. PODACI O ISPITANIKU

ZaokruZite tocku ispred odgovarajuceg odgovora:
a) Vas spol:

e Musko
e Zensko

b) VaSe godine starosti:

e 18-25
e 26-35
e 36-45
e 46-55
e VisSeod56

¢) Stupanj obrazovanja:

e Duvije godine srednje Skole i manje
e TrogodiSnja srednja Skola

e Cetverogodi$nja srednja §kola

e ViSa Skola i prvostupnik

e Visoka Skola i vise

d) Godine staza u javnim poduze¢ima Grada Sinja:

e Manjeod1l
e 1do5

82


mailto:niko.gaurina@gmail.com

e 5do10
e 10do20
e 20iviSe

e) Vrsta posla kojeg obavljate u poduzeéu:

e Uredski posao
e Terenski rad
e Kombinacija uredskog i terenskog rada

2. MOTIVACIJSKI FAKTORI

Zaokruzite samo jedan broj:

a) U kojoj mjeri sljede¢i motivacijski faktori utjeCu na Va§u radnu motivaciju odnosno poticu
Vas na bolji rad? 1-uopée ne utjecu, 2-malo, 3-osrednje, 4-poprili¢no, 5-jako utje¢u

Novcane kompenzacije (placa,
novcane beneficije...) 1 2 3 4 5

Sigurnost posla (rad na
neodredeno vrijeme) 1 2 3 4 5

Politika poduzeca

1 2 3 4 5
Radni uvjeti (radno vrijeme,
temperatura, osvjetljenje, 1 2 3 4 5
oprema...)
Odnos nadredenih prema
zaposlenicima 1 2 3 4 5
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b) U kojoj mjeri sljede¢i motivacijski faktori utjeu na VaSu radnu motivaciju odnosno
poti¢u Vas na bolji rad? 1-uopce ne utjecu, 2-malo, 3-osrednje, 4-poprili¢no, 5-jako utje¢u

Odgovornost za obavljanje
zadataka 1 2 3 4 5

Samostalnost u obavljanju

posla(sloboda odluc¢ivanja 1 2 3 4 5
prilikom obavljanja radnih
zadataka)
Izazovnost posla

1 2 3 4 5
Osjecaj ostvarenja uspjeha kad
se obavi radni zadatak 1 2 3 4 5
Mogu¢énost razvoja i
napredovanja u poduzeéu 1 2 3 4 5

3. MOTIVACIJA

a) Koliko ¢esto se osjecate motiviranima dok obavljate svoje radne zadatke?

1-nikad nisam motiviran, 2-rijetko sam motiviran, 3-ponekad sam motiviran, 4-uglavnom sam
motiviran, 5-gotovo uvijek sam motiviran
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b) Koliko ¢esto ujutro prije posla s veseljem ¢ekate da po¢nu Vasi radni zadaci toga dana?

1-nikad ne i8¢ekujem pocetak rada u firmi s veseljem, 2-rijetko kad, 3-ponekad, 4-uglavnom, 5-
gotovo uvijek

¢) Koliko cesto u nedjelju navecer s entuzijazmom razmisljate o svojim radnim zadacima za
ponedjeljak? 1-nikad, 2-rijetko, 3-ponekad, 4-uglavnom, 5-gotovo uvijek

1 2 3 4 5
d) Koliko ste zadovoljni poslom kojeg obavljate?

1-vrlo nezadovoljan, 2-nezadovoljan, 3-niti sam zadovoljan niti nezadovoljan, 4-zadovoljan, 5-vrlo
zadovoljan

4. PERCEPCIJA GRADANA

a) Koliko povjerenja gradani Sinja imaju u rad Vaseg poduzeca?

1-uopée nemaju povjerenja, 2-imaju mnogo sumnji i vrlo malo povjerenja, 3-misle da firma moze
puno bolje raditi, 4-uglavnom imaju povjerenje u rad firme, 5-smatraju da firma obavlja odlican
posao

1 2 3 4 5
b) Koliko gradani Sinja smatraju usluge vaseg poduzeca cjenovno prihvatljivima?

1-smatraju cijene bezrazlozno visokima, 2-smatraju da su cijene previsoke s obzirom na standard
u RH, 3-smatraju da su samo neke usluge preskupe, 4-smatraju da su cijene prihvatljive, 5- smatraju
usluge firme izrazito cjenovno povoljnima

1 2 3 4 5
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¢) Koliko prituzbi na rad dobivate Vi i/ili Vase kolege od gradana?

1-svaki dan po vise puta, 2-nekoliko puta tjedno, 3-nekoliko puta mjese¢no, 4-nekoliko puta u pola
godine, 5-zaposlenici firme gotovo nikad ne dobivaju prituzbe na svoj rad

1 2 3 4 5
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