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Sazetak

Ovaj diplomski rad prikazuje koliki znacaj ima motivacija zaposlenika na njihovu
produktivnost. Motivaciji zaposlenika se ne pridaje dovoljno vaznosti i ne shvaca je

se kao glavnog pokretac¢a dobrih odluka i dobro izvr§enih radnih zadataka.

U ovom je radu prikazano kako motivacija utje€e na zaposlenike i kako je
zaposlenicima malo potrebno da budu motivirani i zadovoljni na radnom mjestu.
Poznato je da zadovoljan zaposlenik daje ne samo zadovoljavajuce, nego vec i
iznadprosje¢ne rezultate. Sve Sto je potrebno je razumijevanje zaposlenika i njihovih
potreba i Zelja i formuliranje posla na nacin koji najviSe odgovara zaposleniku, kako
bi mogao ¢im viSe pridonijeti ostvarenju ciljeva poduzeca. lako se sve potrebe i Zelje
zaposlenika ne mogu ostvariti odjednom i za to je potrebno vrijeme, one se nikako ne

smiju zanemariti ili pak ignorirati.

Ono $to je takoder vazno kod motiviranja zaposlenika je svakako pracenje i
ocjenjivanje njihove uspjeSnosti, Sto se i danas sve viSe primjenjuje. Proces
ocjenjivanja provodi se nekoliko puta godiSnje, a menadZzment poduzeca dobiva

potrebne informacije, kako bi se radna uspjesnost mogla poboljsati.

Ukoliko se motivaciji pridaje paznja, takoder treba biti oprezan kako se ne bi

pojavljivale greSke i narusile postojec¢u motivaciju.

Klju€éne rijeci: motivacija, teorije, zaposlenici, pla¢a, uspjesnost



Summary

This thesis shows how much the motivation of employees to their productivity.
Employee motivation is not given enough importance and do not realize it as the

main drivers of good decisions and well executed tasks.

This paper shows how motivation affects the employees and to the employees little
need to be motivated and satisfied in the workplace. It is known that satisfied
employees give not only satisfactory, but more and above-average results. All that is
required is an understanding of the employees and their needs and desires and
formulation work in a manner most favorable to the employee, in order to contribute
as much as possible the realization of company goals. Although all the needs and
desires of employees can not be achieved at once and it takes time, they should not

be neglected or ignored.

What is also important in retaining employees is certainly monitoring and evaluation
of their performance, which is today increasingly applied. The evaluation process is
carried out several times a year and menadZzmet company gets the necessary

information to job performance could improve.

If the motivation is given attention also needs to be careful to avoid appearing errors

and undermined existing motivation.

Keywords: motivation, theory, employees, salary, success
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1. Uvod

Zaposlenici su najvazniji dio svakog poduzeca, odnosno svake organizacije. Ukoliko
se posveti paznja raspodjeli zaposlenika na odgovaraju¢a radna mjesta, to znadci i

razvoj za samo poduzece.

Prilikom zaposlenja, odnosno odabira i selekcije zaposlenika, vazno je prepoznati
prave osobine koje odgovaraju radnom mjestu i zadacima istoga. Vazno je postaviti
zaposlenike na radna mjesta koja im odgovaraju i na kojima ¢e najviSe doc¢i do
izrazaja njihovo znanje i sposobnosti. Naravno, nije dovoljno samo postaviti
zaposlenika na radno mjesto i oCekivati da ¢e sve nauciti sam. Zaposlenike treba
voditi prema ciljevima poduzeca i usmjeravati ih da svoje znanje iskoriste na najbolji
moguci nacin za poduzecée. Takoder, potrebno je prepoznati da li zaposlenicima
odgovara rad u grupama, odnosno timovima ili samostalan rad. Poznato je da neki
zaposlenici svoje znanje bolje pokazuju ako im je omogucen timski rad, a razlog
tome je da nema mnogo samostalno donesenih odluka. Vazno je prepoznati

zaposlenika koji ima sve kvalitete dobroga vode i postaviti ga na mjesto vode tima.

Kako bi svaki zaposlenik bio zadovoljan na radnom mjestu i donosio razvoju
cjelokupnog poduzeca, treba biti motiviran. Danas postoje razni nacini motivacije, a
poznato je da je onaj najbolji i najefikasniji nain mjesecna placa. Pri tome, treba
paziti da ne dolazi do bilo kakve diskriminacije. Zbog toga treba odrediti jasne
definicije iznosa plac¢a, kao i svih dodatnih nov€anih nagrada. Svim zaposlenicima
mora biti omogucena ista mogucnost napredovanja ili nagradivanja. Vazno je
naglasiti da nije svim zaposlenicima najve¢a motivacija ona nov€ana, odnosno placa,
nego da postoje zaposlenici kojima je prava nagrada napredovanje na radnom
mjestu. Takvim zaposlenicima treba omoguditi sudjelovanje u donosenju vaznih
odluka i promatrati ih, kako bi se procijenilo da li su sposobni za ve€u odgovornost i

za rizicniji posao.

Na svakom radnom mijestu, zaposlenici se moraju ocjenjivati. To ocjenjivanje provodi

menadZment, a sve u svrhu pobolj$anja poslovanja.



2. Zaposlenici

Zaposlenici, odnosno ljudi su najvazniji element organizacije te su ujedno i jedini zivi
element organizacije. O vaznosti zaposlenika govori citat P. Sikavice: “Ako ne mislite

cijelo vrileme kako udiniti svakoga pojedinca vaznim, nemate $anse.“ !

Kako bi menadZzment imao zaposlenike kakve zeli, mora ih odabrati sukladno
uvjetima koji postoje u njihovom poduzeéu. Oni moraju prepoznati zaposlenike koji su
idealni za njihovo poduzece i podrucje rada. U daljnjem tekstu opisani su izvori iz
kojih menadzment odabire zaposlenike i kako ih priprema za rad, s ciljem pravilnog

izvrSenja zadataka.

2.1. Odabir zaposlenika

Odabir zaposlenika uvijek zapocinje otvaranjem novog radnog mjesta ili potrebom za
popunjavanjem postojecCih radnih mjesta. Prvi korak podrazumijeva obavjeStavanje
odjela ljudskih potencijala, da zapoCne sa pronalaskom zaposlenika za otvoreno
radno mjesto. U tom slu€aju, popunjava se obrazac zahtjeva za zaposlenicima, u
kojem se navode informacije o poslu i potrebna stru¢nost. Vazno je naglasiti da se

odabiru oni zaposlenici koji u potpunosti odgovaraju trazenim uvjetima. 2

Postavljeni uvjeti koji se nalaze u opisu posla, gdje se odreduju i definiraju duznosti
koje iziskuje odredeno radno mjesto, kao i karakteristike koje zaposlenici moraju
imati kako bi struCno i adekvatno obavljali svoj posao, pomazu potencijalnim
zaposlenicima da se prepoznaju u tome i podnesu prijavu, nakon koje slijedi
predselekcijski intervju, gdje se dodatno utvrduje da li svi prijavljeni imaju potrebne
osobine i stru¢nosti za obavljanje posla. Sljedeci korak je popunjavanje obrasca za
prijavu, koji traZi jednake informacije od svih potencijalnih zaposlenika, kako bi se
selekcija jo$ detaljnije provela i kako bi se potencijalni zaposlenici mogli medusobno
usporediti. U tom se obrascu saznaje za radno iskustvo pojedinaca te za poslove
koje je obavljao, kao i o njegovim sklonostima samostalnom radu, timskom radu,
spremnosti na premjestanje i slicno. Ukoliko postoje pojedinci za koje se smatra da

odgovaraju svim dosadasnjim zahtjevima, podvrgavaju se raznim testovima provjere

1lzvor: P. Sikavica: Organizacija, 2011., str. 523.
2lzvor: Zane K. Quible: Menadzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 138.



znanja. Testiranjem zaposlenika otkrivaju se dodatne sposobnosti koje pojedinci
imaju, a vazne su za dobro obavljanje posla. NajCeSci testovi su testovi inteligencije,
gdje se testira pojedinCeva sposobnost zaklju€ivanja. Testovi osobnosti provode se
kako bi se saznalo za osobine pojedinca, koje do sada jo$ nisu dosle do izrazaja, a
vezane su uz meduljudske odnose. Isto tako, vezani su uz motivaciju, stavove
pojedinaca i slicho. Nakon svih testova i odabira nekoliko kandidata, koji
zadovoljavaju zadane kriterije, dolazi se do intervjua, koji omogucuje prepoznavanje

najkvalificiranijeg kandidata. 3

Prema P. Sikavici, sa odabranim se kandidatom prvo zapoc€inje uvodni, odnosno
preliminarni intervju na kojem se zapravo radi eliminacija onih koji ne zadovoljavaju
poCetne uvjete organizacije. Nakon toga se ocjenjuju molbe kandidata i tek se onda
obavlja testiranje, gdje se provjeravaju trazene vjeStine i sposobnosti. Nakon
izvr§ene ponovne eliminacije, preostali kandidati se pozivaju na intervju, putem kojeg
se mogu dobiti sve dodatne, a vazne informacije o kandidatu. Zatim se vrSi provjera
preporuka i dodatno se raspituje o kandidatu. Nakon izvrSene eliminacije, odabrane
zaposlenike se Salje na lije€nicki pregled te ukoliko zadovolje i taj uvjet, pozivaju se

na radno mjesto. *

2.2. lzvori potencijalnih zaposlenika

Kako bi se doSlo do zaposlenika, prvo ih treba pronaci. Prilikom pronalazenja
zaposlenika, mogu se koristiti unutarnji i vanjski izvori, od kojih i jedni i drugi imaju

svoje prednosti i nedostatke.

Koridtenje unutarnjih izvora podrazumijeva da se zaposlenici ne pronalaze izvan
poduzecéa, nego upravo unutar njega. To je moguce ostvariti tako da se zaposlenik,
koji pokazuje dovoljnu stru¢nost i dovoljno znanje te Zelju za u€enjem, promakne na
viSu poziciju. To je svakako bolje, nego pronalaZzenje zaposlenika izvana, jer ¢e
postojeCi zaposlenik biti nagraden za dosada$nji doprinos poduzecu, a to ¢e ga
motivirati da se trudi i dalje. Jo$ jedan razlog tome je da se sadasnji zaposlenik ne
treba obucCavati i usmjeravati, ¢ime se ne gubi vrijeme i poduzee ne stagnira.

Unato€ prednostima koje nudi zaposljavanje iz unutarnjih izvora, postoje i nedostaci,

3lzvor: Zane K. Quible: MenadzZment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 138-141.
4lzvor: P. Sikavica: Organizacija, 2011., str. 535.



koji se ocCituju u tome, da ako se stalno unapreduju postojeci zaposlenici, poduzeée
gubi moguénost zapoSljavanja osoba izvana, a koji mogu biti isto toliko strucni i

doprinijeti poduzeéu kao i postojeci zaposlenici, ako ne i vise. °

Do koriStenja vanjskih izvora, najCeSCe dolazi kada postojecCi zaposlenici nemaju
potrebna znanja i vjeStine za unapredenje, a Cesto nisu ni zainteresirani, jer
promaknuce zahtijeva nova uc€enja, nova znanja i vecu odgovornost, a upravo to
ponekad ubija Zelju za promaknucem zaposlenika koji nisu skloni donositi vece
odluke u poduzecu. Prednosti vanjskih izvora zaposlenja se ogledaju u tome, da se
moze zaposliti osoba koja ima sve karakteristike dobrog zaposlenika, osoba koja ¢Ce
donijeti nove ideje i mogucénosti za rast poduzeca. Ali vazno je naglasiti da je teSko
pronaci, odnosno prepoznati takvu osobu, pa je Cesto slu¢aj da se zaposli osoba

manijih kvalifikacija. ©

2.3. Razvoj zaposlenika

Razvoj zaposlenika je proces koji traje u vremenu od kada zaposlenik pocinje raditi u
poduzedu, a koji se ujedno smatra vaznim za poduzece. Ono koristi i zaposleniku i
organizaciji tako da organizacija raspolaze zaposlenicima koji su osposobljeni za
postizanje cilieva organizacije, a zaposlenici lakSe i brze ostvaruju te ciljeve i

nadograduju svoje znanje.

Proces razvoja zapocinje orijentacijom, a nastavlja sa izobrazbom, savjetovanjem,

procjenom i motivacijom zaposlenika. ’
2.3.1. Orijentacija

Orijentacija podrazumijeva proces prilagodbe zaposlenika na novo radno mjesto. Sto
se bolje zaposlenik prilagodi poslu i poduzecu, to ¢e njegova ucinkovitost vise dolaziti
do izrazaja. Orijentacija omogucéava zaposlenicima vec¢e zadovoljstvo na radnom
mjestu, jer ¢e biti bolje upoznati sa poduzeéem u kojem rade i samim time ¢e dobivati
informacije o poslu, kako bi mogli Sto bolje i efikasnije obavljati svoje radne zadatke.

Bolja orijentacija se postiZze i voljom zaposlenika sa viSe iskustva, da pomognu u

S1zvor: Zane K. Quible: MenadZment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 130.
81zvor: Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 131.
“Izvor: Zane K. Quible: MenadZment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 163.



prilagodbi svojim novim kolegama. Na taj nacin se zaposlenici povezuju, $to dovodi

do boljih meduljudskih odnosa.

2.3.2. lzobrazba

Izobrazba zaposlenika podrazumijeva program koji zaposlenicima pruza sva
potrebna iskustva za odredeno radno mjesto i za ucinkovito izvrSavanje svojih
obaveza. Izobrazba zaposlenika podrazumijeva odredene korake, koje je potrebno
proCi, a zaposlenicima omogucuju da steCena znanja i iskustva prenesu na svoj
svakodnevni posao. lzobrazba je vazna funkcija koja zaposlenicima omogucava
stjecanje novih znanja i vjestina te ono smanjenje broj pogreSaka u poslovanju, ali
isto tako utjeCe i na raspoloZenje zaposlenika, na njihovo samopouzdanje te
najvaznije na njihovu ucinkovitost. Isto tako, olakS8ava i menadZzmentu, jer takve
zaposlenike nije potrebno konstantno nadgledati, nego im je pruZena neka vrsta
slobode u izvrSenju zadataka. Koraci u razvoju programa obuke, prikazani su na slici
1.

Koraci
u razvoju
programa
obuke

Odredivanje potrebe

Definiranje ciljeva

Odredivanje vrste programa obuke

Provodenje pracenja

Pruzanje obuke

Odredivanje tehnika obuke

Slika 1.: Koraci u razvoju programa obuke

Izvor: Obrada autora, prema Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8.
izdanje, 2010., str. 167.



Izobrazba, prema slici 1., zapocinje odredivanjem potrebe za programom obuke, koja
podrazumijeva prou€avanje poslova novih, ali i postojecCih zaposlenika i utvrdivanjem

podrucja rada u kojem trebaju dodatna znanja ili vjestine.

Zatim treba definirati cilieve programa obuke, kako bi se znalo da li je obuka
namijenjena zaposlenicima koji su tek poceli raditi ili zaposlenicima kojima su
potrebna dodatna saznanja za poboljSanje ucinkovitosti. Zatim se odabire vrsta
programa, koja moze biti vezana uz osnovno znanje o radnom mjestu, izlaganje
poslu, gdje zaposlenici dobivaju dodatne informacije o odredenom podrucju posla ili
struéno usavrSavanje pomocu Kkojeg zaposlenici odrzavaju Zzeljenu razinu

udinkovitosti.

Nakon odabira vrste programa, potrebno je odabrati i tehniku obuke kojom se ona
provodi, a koju moze pruzati ili odabrani zaposlenik ili pak vanjska agencija sa kojom
poduzecCe ima ugovor. Nakon pruZanja obuke, potrebno je provoditi studiju pracenja
uspjeSnosti zaposlenika, u razmaku od 6 mjeseci, koja podrazumijeva odredivanje
ispunjenja ciljeva uc€enja, ucinka programa obuke i pracenje stavova zaposlenika

nakon zavrSetka obuke.

Odjel ljudskih potencijala je u vecini organizacija odgovoran za provodenje programa
obuke, ali isti program mogu voditi i menadzZeri uredskog poslovanja ili osobe koje su

za to predloZene od nadredene osobe. 8

8lzvor: Zane K. Quible: MenadZment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 163.



3. Motivacija zaposlenika

Rije€ motivacija dolazi od latinske rijeCi movere, Sto znaci pokretati, poticati.

Biti motiviran znaci imati zadani cilj, truditi se oko zadanog cilja i biti fokusiran na
njega sve dok se on ne ostvari. °® Motivacija podrazumijeva tehnike koje zaposlenike
pokre€u na izvrSenje zadataka. Zaposlenici mogu biti motivirani razli€itim potrebama,
kao Sto su osjecaj sigurnosti, odgovornosti i slicno. Na samu motivaciju utjeCu razni
faktori koji ovise od osobe do osobe, a ukljuCuju individualne karakteristike,

karakteristike posla i organizacijske karakteristike.

Pod individualnim karakteristikama podrazumijevaju se vrijednosti, stavovi i interesi
koje zaposlenici posjeduju te se one razlikuju od osobe do osobe i upravo radi toga
svaki zaposlenik ima drugacije motive za izvrSavanje radnih zadataka. Karakteristike
posla podrazumijevaju kompleksnost, zahtjevnost koje pojedini radni zadatak nosi.
Organizacijske karakteristike opisuju pravila i procedure, praksu vodstva u poduzecu
te sustav nagrada koji je razvijen. Bitno je da su nabrojani faktori povezani i pomocu

njih poduzeéa moraju zadrzavati zaposlenike ili pak priviaditi nove.?

Prema Z. K. Quible, motivacija zaposlenika je jedna od najvaznijih odgovornosti
menadZera. Oni se moraju pobrinuti da su svi njima podredeni motivirani, kako bi
tezili ostvarenju ciljeva poduzec¢a. Ako su zaposlenici dovoljno motivirani, oni ¢e svoje
znanje i vjeStine upotrebljavati na najbolji na€in koji ¢e poduzecu donositi dobrobit.
Poznato je da su visoko motivirani zaposlenici znatno bolji u svome poslu, jer rade
zbog vlastite Zelje za postignu¢em, dok manje motivirani zaposlenici nisu produktivni
i rad im je slabije kvalitete. Na motivaciju, odnosno na odnos prema poslu utjeu
osobine kojima zaposlenik raspolaze. Tako vjestina zaposlenika odrazava njegovu
sposobnost izvrSavanja poslova i ona se razlikuje od pojedinca do pojedinca.
Takoder, ako sklonosti zaposlenika ne odgovaraju karakteru posla kojega on obavlja,

do motivacije se tesko dolazi.

Vaznu ulogu ima i samopercepcija, koja pomaze u motiviranosti zaposlenika, jer
ukoliko se on smatra dobrim radnikom, spremnije ¢e prihvacati nove radne zadatke.

Osobni interesi su takoder od velikog znaCaja za motivaciju jer su povezani sa

°lzvor: F. Rheinberg: Motivacija, 2004., str.13.
10lzvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 117-120.



poslom i ako zaposlenik nema interesa za odredenu vrstu posla, nece biti ni
motiviran ni produktivan. Emocije i odnos nadredenoga prema zaposleniku, uvelike
utjieCu na motivaciju i Zelju za napredovanjem, pa iz toga proizlazi da je odnos

nadredenoga prema podredenome klju¢an za motivaciju njegovih zaposlenika. 1*

Polazeéi od toga, motivacija je glavni razlog da li zaposlenici obavljaju zadane
poslove dobro ili loSe, jer sve polazi od Cinjenice da motiviran i zadovoljan
zaposlenik, za sobom ostavlja i zadovoljne klijente. Medutim, kako motivacija nije
osobna karakteristika ljudi, na nju se uvelike moze utjecati ponasanjem nadredenih,
no isto tako, bez prethodno jasno odredenih ciljeva poduze¢a, ne moze se ni

zaposlenike voditi u skladu sa njima. 12

Prema M. Buble, proces motivacije zaposlenika se ne moze razumjeti bez prethodno
prouCenog lanca reakcija, koji ukljuCuje potrebe i Zelje zaposlenika, koje treba
zadovoljiti. Lanac reakcija prikazuje kako svaki zaposlenik na pocetku ima potrebu
koja poti¢e Zelju za tom potrebom. Zelja uzrokuje napetost koja vodi prema akciji,
odnosno poku$aju da se ta Zelja zadovolji. Nakon $to se Zelja zadovolji, potreba

zaposlenika nestaje, a sve to rezultira njegovim zadovoljstvom. 13

Vazno je naglasiti da motivacija uvijek dolazi iznutra i da svaki zaposlenik donosi
odluku da li ¢e krenuti u neku akciju ili ne, ovisno o tome da li ima dovoljno

motivirajucih faktora. Dakle, motivacija polazi od svjesnih odluka zaposlenika.

3.1. Teorije motivacije

Tijekom povijesti, razvile su se razne teorije motivacije koje se zasnivaju na razli€itim
pretpostavkama, ali sve one u konacnici pokusavaju dati odgovore na pitanja Sto

zaposlenike pokrece i usmjerava prema postizanju odredenih ciljeva.

Teorija hijerarhije potreba

Teoriju hijerarhije potreba razvio je A. H. Maslow, a polazi od odredenih potreba i

njihovog zadovoljavanja. Po njemu, potrebe se svrstavaju u pet temeljnih potreba,

1 zvor: Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 212.
12|zvor:https://www.moj-posao.net/Savjet/60808/Motivacija-i-nagradjivanje-zaposlenika/6/, pregledano
15.7.2016.

13|zvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 118.

14zvor: M. Buble: MenadzZerske vjestine, 2010., str.142., 143.
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koje su poredane po hijerarhiji. Prvo se trebaju zadovoljiti potrebe na najnizim
razinama, a nakon toga ostale, a to znaCi da ako nisu zadovoljene potrebe za
sigurnoscu, ni ostale potrebe nece biti zadovoljene. Potrebe se dijele na primarne i
sekundarne, gdje se pod primarnim podrazumijevaju potrebe vazne za prezivljavanje,

a pod sekundarnim potrebama, one koje pobolj$avaju kvalitetu Zivota. *°

Prema M.Buble 2011, str. 121, Maslow je razvio dvije pretpostavke te teorije, a one
se oCituju u tome da je pojavljivanje jedne potrebe uvjetovano prethodnim
zadovoljavanjem neke druge potrebe te da se nijedna potreba ne mozZe promatrati

izolirano, nego su sve one povezane sa drugim potrebama zaposlenika. 1°

/ Potrebe za \
uvazavanjem
/ Potrebe za pripadanjem i ljubavlju \
/ Potrebe za sigurnoscu i zasticenos¢u \
/ FizioloSke potrebe \

Slika 2.: Hijerarhija potreba po Maslowu

Izvor: Obrada autora, premaZane K. Quible: MenadZment uredskog poslovanja, 8.
izdanje, 2010., str. 216.

Prema slici 2., fizioloSke potrebe se odnose na preZivljavanje i vazne su za svakog
pojedinca. UkljuCuju potrebu za onim bez ¢ega Covjek ne moze Zivjeti, a to su hrana,
voda, zrak, odmor. Sve dok se one ne zadovolje, ne dolazi ni do zadovoljena ostalih
potreba. Svaki zaposlenik do zadovoljenja fizioloSkih potreba dolazi na nacin da
osigura stalni posao, na mjestu na kojem se osje¢a ugodno i gdje ostvari stalna

novC€ana primanja.

5|zvor: Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 215.
16lzvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 118.



Potrebe za sigurnosScu slijede nakon fizioloSkih potreba. U njih se uklju€uju fizicke
potrebe koje predstavljaju potrebu za stanovanjem, odjecom te fiziCku sigurnost. U
psiholoSke potrebe ubrajaju se potreba za stalnim radnim odnosom, sigurnom
mirovinom i sli¢no. Ta sigurnost podrazumijeva i stalan radni odnos i koristi koje taj
ono donosi pojedincu. Na sigurnost zasigurno utje€e promjena radnog mjesta i sve
prilagodbe koje zahtjeva novo radno mjesto, kao i nova okolina kojoj se pojedinac
mora prilagoditi, a prilagodba nije za sve jednostavna pa svaki menadzer mora voditi
brigu da li se njegovi zaposlenici osje¢aju ugodno, kako bi Sto bolje ostvarivali

poslovne zadatke.

Potreba za pripadnos$cu i ljubavlju oznaCava pripadanje u grupu, druzenje, ljubav.
Pripadanje u grupu oznacCava veliku vaznost za svakog zaposlenika, jer je svima
vazno da ga se prihvati i cijeni. Potreba Ce biti zadovoljena ako se uspostave dobri
odnosi sa kolegama, ali isto tako i sa nadredenima, Sto daje olakSanje i doprinosi
lakS8em obavljanju poslova. Na ovoj razini novac prestaje biti razlog za zadovoljenje
ove potrebe, jer nitko ne moze kupiti nec€iju paznju. Tu dolazi do izraZaja izreka da

novac ne moze kupiti srecu.

Potreba za uvazavanjem Zelju za vlastitim postignu¢em, samopouzdanjem i odnosi
se na svaku osobu pojedinacno. Ako Covjek ima Zelju za postignu¢em odredenih
cilieva, kako u Zivotu, tako i na radnom mjestu, on ¢e ih i ostvariti, a ostvarenje tih
cilieva donositi e mu zadovoljstvo sa samim sobom. Uvazavanje drugih predstavlja
ugled i status u odnosu na druge ljude. Upravo su to potrebe zbog kojih se svaki
zaposlenik osjeca vrijedim i korisnim, kako osobno, tako i za poduzece, a to je i prava

motivacija za daljnje napredovanje i trud.

Potreba za samoostvarenjem se nalazi na samom vrhu i ona se najteZze zadovoljava.
Ono oznacava iskoristavanje vlastitog maksimuma. Uvjet za ostvarenje ove potrebe
je da su sve prethodne potrebe zadovoljene, a to €esto nije jednostavno i zahtijeva

puno vremena. ’

7lzvor: Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 215-217.
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Motivacijsko-higijenska teorija

Motivacijsko-higijenska teorija, poznata i kao Herzbergova teorija, nastala je kao
rezultat Herzbergove studije o zadovoljstvu na poslu, gdje se preko razgovora sa
zaposlenicima zeljelo saznati koji su aspekti posla zadovoljavajuéi, a koji nisu.
Istrazivanje je pokazalo da zaposlenici pozitivhe osjeCaje veZu uz sadrzaj posla i uz
zadovoljenje psiholoskih potreba, a negativne uz okruzenje na radnom mjestu te uz

zadovoljenje temeljnih potreba.

Zadovoljstvo

Nezadovo-

r%%?il\?gt] O|Ir|i Postignuce listvo poslom Politika poslovanja
ili higijenski Odnos s
| STEIE] nadredenima
Odobravanje Uvjeti rada
Placa
Sam posao Meduljudski odnosi
Privatni zivot
Odgovornost Poslovni odnos
prema podredenima
Napredovanje Status
Sigurnost
Rast

Slika 3.: Prikaz ¢imbenika odgovornih za pozitivne i negativne osjeéaje

Izvor: Obrada autora, prema Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8.
izdanje, 2010., str. 218.

Prema navedenome, Frederick Herzberger je pozitivna iskustva nazvao kao
zadovoljstvo poslom ili motivatorima, koja su ujedno i bitnija jer snazno utje€u na
motivaciju zaposlenika, dok je negativna iskustva nazvao nezadovoljstvo poslom ili

higijenskim Cimbenicima. Pozitivha i negativna iskustva, prikazana su na slici 3.

Danas je takoder poznata kao teorija dvaju ¢imbenika. &

18|zvor: Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 218.
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Teorija potreba

Teoriju potreba razvio je D. McClelland i ona se za razliku od prethodne, viSe bavi
sekundarnim nego primarnim potrebama. Prema McClellandu sekundarni motivi
imaju utjecaj na ponasanje €ovjeka. Ove potrebe uzimaju u obzir ono $to zaposlenici
Zele ostvariti, a ne ono $to je potrebno za ostvarenje istih. Prema ovoj teoriji, potrebe

se dijele na potrebe za postignu¢em, potrebom za modi i potrebom za pripadnoscu.

Potreba za postignuéem objasnjava kako zaposlenici sa velikom potrebom za
postignu¢em svjesno preuzimaju odgovornost za vlastiti rad i imaju jaku potrebu za
napredovanjem te su vodeni Zeljom za povratnom informacijom o svome poslu.
Zaposlenici sa manjom potrebom za napredovanjem, manje o¢ekuju od sebe i manje

Su uporni.

Potreba za moci se prepoznaje u zaposlenicima koji su skloni obavljanju vaznih
zadataka i koji teze za kontrolom nad drugim zaposlenicima, ali oni su viSe
zaokupljeni osobnom slikom nego li kvalitetom svoga rada. Svako poduzeée mora
znati prepoznati takve zaposlenike i usmjeravati ih prema dobrom putu, kako Zelja za

vlastitim dokazivanjem ne bi nadmasila Zelju za dokazivanjem na poslu.

Potreba za pripadno$¢u podrazumijeva potrebu za kvalitetnim odnosom sa
kolegama. Ove potrebe imaju zaposlenici kojima je izuzetno bitno $to drugi misle o

njima te im je kvaliteta odnosa sa kolegama vaznija od kvalitetno obavljenog posla.®

Teorija jednakosti

Prema ovoj teoriji, motivacija proizlazi iz Zelje zaposlenika da smanji osjecaj
nejednakosti u slu€aju neravnoteze izmedu onoga koliko je ulozio i koliko je dobio

natrag ili pak neravnotezu u usporedbi sa drugim zaposlenicima.

Teorija ukljuCuje situaciju kada zaposlenik dobije pohvalu od menadzZera manju nego
Sto je oCekivao. Isto se dogada u slucaju place, ukoliko menadzer odobri pla¢u u
iznosu manjem, nego je zaposlenik ocCekivao. Tako se moze javiti osjecaj
nejednakosti prema drugim zaposlenicima, a do toga dolazi kada se za isti trud

zaposlenici razli¢ito pohvale. 20

zvor: Zane K. Quible: MenadZment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 220.
20lzvor: Zane K. Quible: Menadzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 222.
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1. slucaj 2. slucaj \ 3. slucaj
ulog ulog ulog
- N . y N . -
rezultat rezultat rezultat
JEDNAKOST | [ POTPLACENOST | [ PREPLACENOST |

\ J \. J \. J /

Slika 4.: Prikaz teorije jednakosti

Izvor: Obrada autora, prema Zane K. Quible: MenadZment uredskog poslovanja, 8.
izdanje, 2010., str. 222.

Na slici 4. vidljiv je prikaz teorije jednakosti kroz tri slu¢aja koja govore o razlozima
nejednakosti. Prema slici, ukoliko je zaposlenikov ulog veci nego ostvareni rezultat,
dolazi do potplacenosti i nezadovoljstva zaposlenika. U obrnutoj situaciji, kada je
ostvareni rezultat veci od uloga, dolazi do preplaéenosti zaposlenika, a to dovodi do

nezadovoljstva ostalih zaposlenika.

Idealna situacija je kada su trud i ulog s jedne strane, te rezultati s druge strane

medusobno uskladeni.

Teorija osnazivanja

Autor ove teorije je B.F.Skinner, prema kojem je motivacija funkcija posljedi¢nog

ponasanja, s time da je primarna strategija ove teorije pozitivno osnaZivanje.

Bit ove teorije je da se nagraduje i pozitivno i negativho ponaSanje, s time da
negativno ponasanje ima i negativne posljedice, kako bi one motivirale zaposlenike
na drugaciji pristup poslu. Odnosno, polazi se od toga da ¢e zaposlenici poboljSati

vlastitu uc¢inkovitost kako bi izbjegli negativne posljedice. 2*

2lzvor: Zane K. Quible: Menadzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 223.
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3.2. Postavljanje ciljeva

Cillevi su bitna stavka u procesu motivacije, jer bez jasno postavljenih ciljeva,
zaposlenicima nedostaje motivacija, Sto rezultira slabijom kvalitetom rada. Oni
moraju biti konkretni, jer su vise motiviraju¢i od onih opcenitih. Takoder, bitna je
povratna informacija o napredovanju zaposlenika, prema postizanju zadanih ciljeva,

Sto donosi motivaciju za daljnje postizanje ciljeva poduzeca.

Ciljevi moraju biti ostvarivi, jer €¢im se blizi ostvarenje jednog cilja, zaposlenici se vise
trude da ga ostvare, $to nije sluaj sa ciljevima kojima je vjerojatnost ostvarenja
izrazito mala. Bitna stavka je da se zaposlenike ukljuci u proces postavljanja ciljeva,
a da im se oni ne namecu te na taj nacin probuditi motivaciju u njima jer ce ih

zaposlenici bolje razumjeti. 22

3.3. Strategije motiviranja

Kako bi nadredeni mogli motivirati svoje zaposlenike, koriste se odredenim

strategijama, kojima nastoje utjecati na njih.

Motivacijske strategije sluze menadzerima da prepoznaju koju vrstu motivacije zele
njihovi zaposlenici, kako bi njihova motivacija, te radni u€inak bili $to veéi. Pomocu tih
strategija, menadZzment moZe zadovoljiti odredene potrebe svojih zaposlenika.
Strategije mogu biti financijske prirode, odnosno materijalne, a koje mogu biti izravne
i neizravne te nematerijalne prirode. Materijalne strategije motivacije usmjerene su na
zadovoljavanje temeljnih ljudskih potreba, dok su nematerijalne strategije usmjerene

na zadovoljavanje potreba viSeg reda. 23

2?|zvor: Zane K. Quible: Menadzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 224.
23]zvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 131.
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» Osnovna plac¢a )
« Stimulativni dio place
» Dodaci na placu

Izravne strategije Naknade place

* Beneficije
* Ostali poticaji (bonusi) )
- Stipendije i &kolovanje )

« Studijska putovanja

» Specijalizacija

* Placena odsutnost i slobodni dani

» Automobil poduzeca

* MenadzZerske beneficije Y,

Neizravne strategije

\_

Slika 5.: Oblici materijalnih izravnih i neizravnih strategija

Izvor: Obrada autora, prema M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 132.

Na slici 5. prikazani su oblici financijskih, odnosno materijalnih izravnih i neizravnih

strategija motivacije zaposlenika.

3.3.1. Financijske i nefinancijske strategije

Financijske, odnosno materijalne strategije su razliCiti oblici motiviranja, a koji su
usmjereni na materijalni Zivot zaposlenika. U te se tehnike ubrajaju nov€ane nagrade
za postizanje vaznih cilieva poduzeca ili za obavljanje vaznih i kompleksnih
zadataka. Novac kao novac, bitan je svakom zaposleniku, jer mu omogucuje bolji
Zivot, kako njemu, tako i njegovoj obitelji. Zaposlenici koji su motivirani na taj nacin,
bolje razmisljaju i svoje znanje iskoriStavaju na nacin na koji ¢e doprinijeti poduzecu.
Ukoliko se zaposlenik nagraduje za svaki izvrSeni zadatak pojedina¢no, razumiljivo je
i to da ¢e se kontinuirano truditi i motivacija ¢e mu biti na najviSoj razini, jer ¢e za svoj

rad biti nov€ano nagraden.

Osim nov€anih nagrada, zaposlenicima se mogu pruZziti i nagrade u obliku poslovnih
putovanja, na kojima zaposlenici u¢e nove stvari i usvajaju nova znanja. Isto tako,

one mogu oznacavati daljnje Skolovanje ili doSkolovanje, koje zaposleniku donosi i
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veca primanja. Ukoliko poduzece dodijeli sluzbeni automobil zaposleniku, naravno da
je motiviran, jer ne mora Koristiti vlastiti automobil za rjeSavanje problema vezanih uz
posao. Nakon napornog i vaznog radnog zadatka i pravo na godisnji odmor uvelike
motivira zaposlenike. Pojedinim zaposlenicima je godisnji odmor, ve¢a motivacija od

novca.

Nefinancijske, odnosno nematerijalne tehnike vezane su uz radno vrijeme,
usavrSavanje, te razna priznanja. Zaposlenicima moZe motivaciju predstavljati
rotacija posla. Ukoliko je zaposlenik duze vremena na jednom radnom mjestu, moze
do¢i do monotonije i samim time, posao im postane dosadan. Ako bi se zaposlenici
mijenjali sa odredene vrste posla, na drugu vrstu, stalno bi usvajali nova znanja i
nova iskustva. Koliko to ima prednosti, ima i nedostatke, pogotovo za starije
zaposlenike koji duze vremena rade u odredenom poduzecu. Njima ne bi odgovaralo
stalno ucenje novih poslova, stalno mijenjanje i prilagodba, pa je takav nacin rada

primjenjiv kod mladih zaposlenika, koji imaju Zelju za u¢enjem i dokazivanjem. 24

Kako novac danas ima veliku ulogu u zivotima, vazno je jo§ malo osvrnuti se na
njega. Novac ima presudni utjecaj na motivaciju zaposlenika i vazan im je, ali isto
tako nije jedino sredstvo motivacije zaposlenika, jer da bi novac mogao motivirati,
pojedincima bi morao i biti vazan, a on nije vazan za svakog zaposlenika i na

svakoga ima drugadiji utjecaj. %°

3.3.2. Opunomocenje zaposlenika

Opunomocenje zaposlenika podrazumijeva delegiranje moci ili ovlasti u poduzedu,
od menadZera na podredene, jer na taj naCin zaposlenici sami biraju kako da izvrSe
zadatke i razvijaju svoju kreativnost. Ukoliko se zaposlenik stavi na bolje radno
mjesto ili ako mu se samo dade ovlast u sklopu odredenog radnog zadatka, njegova
motivacija raste, a time je i efikasniji. Osim davanja vaznih zadataka, od zaposlenika

se moze traziti miSljenje o odredenoj temi i na taj nacin potaknuti njegovu kreativnost.

Ako se zaposlenicima pruzi mogucnost donosSenja vaznih odluka i preuzimanje

odgovornosti, viSe e razmiSljati i pokuSati donijeti najbolje odluke.

241zvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 132-134.

?51zvor: S. P. Robbins, T. A. Judge: Organizacijsko pona$anje, 12. Izdanje, 2009., str. 215.
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Prilikom opunomocenja, menadzment mora zaposlenicima dati sve vazne informacije
o poduzecu, kao i o ostalim zaposlenicima, dakle ¢ak i informacije koje se smatraju
tajnama. Ako zaposleniku trebaju dodatna znanja ili vjeStine iz odredenog podrucja,
treba mu se omoguciti obuka. Porastom njihove modi, raste i njihova motivacija, a

ako su motivirani, oni su vrijedniji i zna&ajniji za poduzece.

Prema M. Buble, postoji pet dimenzija opunomocenja. Prva je samoucinkovitost, koja
oznaCava osjecaj koji se javlja prilikom znanja da menadZzment ima povjerenje prema
zaposlenicima i njihovim odlukama. Da bi se zaposlenici osjecali samoucinkovitima,
nadredeni moraju vjerovati da su zaposlenici sposobni obaviti radne zadatke, da su
spremni na napor koji radni zadatak zahtjeva te da ne postoje vanjske smetnje koje
ih mogu sprijecCiti u tome. Samoodredenje je pojam koji se veze uz mogucnost izbora
u pokretanju svojih postupaka, odnosno kada se zaposlenici mogu svojevoljno uvesti
u radne zadatke, bez da ih na to tjeraju nadredeni. Sljede¢a dimenzija je osobna
kontrola koju zaposlenici imaju nad ostvarenim rezultatima te putem koje vjeruju da
imaju utjecaj na rezultate rada. Drugim rije€ima, oni vjeruju da su njihovi postupci pod
njihovom kontrolom, a ne pod kontrolom vanjskih faktora. Zadnja dimenzija je

povjerenje, odnosno osjeéaj povjerenja prema nadredenima. 26

Razvoj opunomocenja je povezan sa vizijom i cilievima poduzec¢a, kako bi
zaposlenici znali u kojem smjeru se kretati. Ako oni znaju svrhu obavljanja svojih
zadataka, sigurno da ¢e se i viSe truditi i biti motivirani doprinosom koji daju za
poduzece. Za opunomocenje treba imati i odredena znanja i vjestine, koji zaposlenici
moraju steéi obavljanjem vaznijih zadataka, gdje se trazZi njihovo osobno misljenje o
nastaloj situaciji. Uz obavljanje svih tih zadataka, zaposlenici moraju imati potporu

svojih nadredenih, kako bi znali da li na dobar nacin postizu zadane ciljeve.

U sluCaju da se odredeni zaposlenik opunomoci, podrazumijeva se da mu
menadzment otkrije sve vazne informacije vezane za njegov posao, a koje ostali
zaposlenici nemaju. Na taj se nacin gradi povjerenje sa nadredenima. Kako bi se
zaposlenici osjecali korisnima, menadzment im mora davati nagrade u obliku

dodataka na placu ili slobodnih dana. 2”

26]zvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 142-146.
2TIzvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 146-150.
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Najvaznija prepreka opunomocenju je opiranje zaposlenika od poslova kod kojih se
traze njihova osobna razmisljanja i preuzimanje odgovornosti za donesene odluke.
Dok se neki opiru zbog straha od odgovornosti, drugi se opiru zbog misljenja da oni

nemaju potrebna znanja i vjestine i ne Zele razoCarati nadredene.

Kako se opunomocenju opiru zaposlenici, tako se opiru i nadredeni. Do toga dolazi iz
straha da njihovi podredeni joS uvijek nemaju dovoljno znanja za obavljanje poslova
vode. Neki od njih ¢ak i smatraju da podredeni nisu zainteresirani za opunomocenje,
a vec¢inom to nije istina, jer oni svoje podredene ne pripremaju na to. Vjeruju da
problem vezan uz to dolazi od zaposlenika, a ne od njih samih. Osim toga, vode se
boje gubitka ugleda, a time i svih nagrada koje dolaze statusom vode. Svaki voda
mora znati izabrati podredenog zaposlenika, u kojem prepoznaje sve karakteristike

dobrog vode i prenijeti mu odgovornosti.

3.3.3. Dizajniranje posla za motivaciju

Dizajn posla oznaCava raspored poslova u svrhu veée motivacije i efikasnijeg
odvijanja radnih poslova. Dizajniranjem, odnosno preoblikovanjem posla,

zaposlenicima se daje do znanja koji dijelovi posla su neophodni za poduzece, a koji
se mogu ukloniti ili promijeniti i na taj naCin preoblikovati posao u cjelini. Zato je
potrebna analiza samog posla, nakon ¢ega se utvrduje koje dijelove posla treba
zamijeniti ili nadopuniti. Taj proces se naziva redizajn posla i njime se preispituje
trenutni sadrzaj posla. Vazno je naglasiti da je redizajn posla razliit za poslove koji
su rutinski i za poslove koji su nerutinski, kao i za poslove koji zahtijevaju brojna
znanja i vjestine, za razliku od onih koji to ne zahtijevaju ili pak za poslove kod kojih
zaposlenici moraju slijediti dane upute i procedure, za razliku od onih poslova gdje

zaposlenici sami odluéuju na koji ¢e nadin izvrsiti radne zadatke. 28

3.3.3.1. Redizajniranje posla

U svrhu postizanja zanimljivosti i raznolikosti dosadasnjih poslova, koriste se opcije
redizajniranja koje povecavaju kvalitetu rada zaposlenika. Postoje dvije opcije, a to

su redizajniranje pojedinacnog posla i redizajniranje grupnog posla.

28]zvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 134.
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Prilikom redizajniranja pojedinacnog posla spajaju se nekad podijeljeni poslovi, tako
da ga opet obavlja samo jedan zaposlenik i ima veéu kontrolu nad svojim radom.
Ono se provodi pomocu rotacije posla, koja svakom zaposleniku daje mogucnost
rada na svim zadacima. Drugi nacCin je da se posao proSiri i samim time da se i
zadaci zaposlenika povecaju. Posljednji nacin je obogacivanje posla, odnosno porast
dubine posla, gdje zaposlenici mogu preuzeti zadatke koje inaCe obavljaju njihovi

nadredeni.

Prilikom redizajniranja grupnog posla formiraju se timovi. Kod integriranog radnog
tima, Clanovima se daju velike koliCine zadataka koje trebaju izvrsSiti i koje oni
medusobno dijele. Ovakav tim ima svojeg voditelja tima koji nadgleda sve aktivnosti.
Ako se formira autonomni radni tim, ¢lanovima se zadaje cilj kojeg trebaju izvrsiti, sa
potpunom slobodom odlucivanja. Specificno je da kod ove vrste radnog tima, ¢lanovi
sami slazu zadatke i sami biraju zaposlenike koje zele ukljuciti u njegovo izvrSavanje

te pozicija nadzornika u ovom timu postaje nevazna. %°

3.3.3.2. Model karakteristike posla

Teorija karakteristike posla je predstavljala dominantnu teoriju u podrucju dizajniranja
posla, Cija je ideja bila ukljuCiti u posao obiljeZja koja stvaraju dobre uvjete za
motivaciju zaposlenika te njihovo veée zadovoljstvo. Vazno je da takav pristup

prihvaca razlike izmedu pojedinaca i uvazava ih prilikom dizajna posla. 3°

Ovim modelom je definirano pet karakteristika i dimenzija posla, koje utjeCu na
motivaciju zaposlenika. Ono ukljuCuje raznolikost vjesStina, koje se mogu Koristiti
prilikom izvrSavanja zadataka. Identitet zadatka kod kojeg se identificira dio rada,
zatim znacCenje zadataka kako bi zaposlenici znali Sto se od njih oCekuje te
autonomiju koja zaposlenicima osigurava slobodu i diskreciju u obavljanju posla.
Posljednja dimenzija je povratna veza koja rezultira dobivanjem povratnih informacija
o efikasnosti. Svih pet karakteristika je vazno kako bi se kreirao smisleni rad i
pridonijelo vecoj motivaciji zaposlenika. Menadzment treba prepoznati zaposlenike
koji su viSe privrzeni radu u grupi, od onih koji bolje obavljaju zadatke samostalno i

prema tome ih grupirati.

2%1zvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 134-137.
3O1zvor: P. Sikavica, T. Hernaus: Dizajniranje organizacije, 2011., str. 497.
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Ukoliko su prve tri dimenzije sadrzane u poslu, vjerojatno je da ¢e zaposlenik svoj
posao smatrati vrijednim i time ¢e mu rasti i motivacija. Zatim poslovi koji sadrze
autonomiju u izvrSavanju zadatka, zaposleniku daju osje¢aj za odgovornost i
rezultate te ako se pri tome ostvari povratna veza, zaposlenici ¢e znati koliko
efikasno rade i biti ¢e zadovoljni svojim radom. Motivacija ¢ée biti veca, Sto je viSe

izrazeno nagradivanje za dobro izvr§enje zadatka ili za zalaganje i trud. 3!

3.3.3.3. Opcije rasporeda rada

Na motivaciju zaposlenika utjee raspored njihovog rada, koji oznacava pocetak i kraj
radnog vremena, vrijeme odmora na poslu, preostalo slobodno vrijeme i sli¢no.
Prema M. Buble, opcije rasporeda su sazeti radni tjedan, fleksibilno radno vrijeme,
podjela posla, slu€ajni zaposlenici te rad od kuce, no svaki od njih ima prednosti i

nedostatke.

SaZeti radni tjedan podrazumijeva Cetverodnevni radni tjedan, kako bi se
zaposlenicima osiguralo viSe slobodnog vremena i smanijilo njihovo nezadovoljstvo,
no nakon nekog vremena to zadovoljstvo opada i zaposlenici teZze drugim opcijama
rasporeda rada. Fleksibilno radno vrijeme, koji zaposlenicima daje dovoljno
slobodnog vremena izvan radnog mjesta, kako bi zaposlenici bili zadovoljniji i osjecali
se slobodnije. Fleksibilno radno vrijeme je takoder znacajna dimenzija, kod koje
zaposlenici sami kreiraju kada ¢e zapoceti sa poslom, a kada ¢e iskoristiti vrijeme za
zajedni¢ki odmor. Kod toga zaposlenici moraju napraviti dobar plan, kako bi se svi

zadaci izvrsili na vrijeme.

Podjela posla daje moguénost da dvoje ili viSe zaposlenika podijele odredeni tjedni ili
dnevni posao, na nacin koji njima odgovara. Sljedeca opcija podrazumijeva slu¢ajne
zaposlenike, pod kojima se misli na zaposlenike koji se angaziraju povremeno, ali su
od iznimne vaznosti za poduzecCe i za izvrSenje zadataka u zadanim rokovima.
Zaposlenici se mogu angazirati i preko raCunalne tehnologije, na nacin da posao

obavljaju kod kuce, a u isto vrijeme su povezani sa kolegama na radnim mjestima. 32

3llzvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 137-139.
32]zvor: M. Buble: Poslovno vodenje, 2011., str. 140-142.
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3.4. Pla¢a kao motivacija zaposlenika

Plac¢a je najstariji naCin motivacije zaposlenika. Ona je ujedno i vrlo snazan alat, jer
omogucuje zivot za zaposlenike i njihovu obitelj. Menadzment bi kvalitetne
zaposlenike koji se isticu, morao nagradivati poviSicama na placu, jer su za poduzece
motivirani ljudi velika prednost, jer upravo oni donose promjene u poslovanju i
pomocu njih poduzec¢a napreduju. Dobar menadzer mora voditi racuna da prilikom

toga ne dode do nikakvih diskriminacija i naruSavanja poslovne klime.

Osim poviSica, menadZzment mora voditi raCuna o tome da je iznos place jednak za
sve zaposlenike koji rade na istom zadatku ili koji rade zadatke koji zahtijevaju slicna
znanja. U suprotnome dolazi do naruSavanja odnosa izmedu pojedinaca i njihovo
zadovoljstvo poslom postaje slabije. Takav zaposlenik ne mozZe ostvarivati rezultate,

kao zaposlenik koji je motiviran.

Placa zaposlenika bi morala biti podijeljena na nekoliko dijelova, kako bi se
uspostavila jasna veza izmedu place i izvrSenja zadataka. Prvi dio je onaj koji je
vezan uz osnhovni posao kojega pojedini zaposlenici obavljaju i on mora biti jednak za
sve zaposlenike. Drugi dio pla¢e bi trebao biti povezan sa brojem godina rada
zaposlenika u poduzedu, a treci dio bi trebao ovisiti 0 uspjeSnosti svakog pojedinog
zaposlenika. No to je moguce samo uz veliku kontrolu menadzmenta, da moze
razlikovati radnike koji izvrSavaju vaznije zadatke i u kojima donose vazne odluke
zacijelo poduzece. Na taj naCin ne bi dolazilo do diskriminacije zbog place, nego bi

se svaki zaposlenik trudio, da pokaZze $to viSe znanja i vjestina. 32

3.5. Greske kod motiviranja zaposlenika

MenadZeri ponekad donose odluke koje naruSavaju motivaciju kod zaposlenika. Neki

njihovi postupci su svjesni, dok se neki dogode nesvjesno, zbog nepaznje ili Zurbe.

GreSka koja se javlja je stvaranje natjecateljskog okruzenja. U nekim situacijama je
dobro imati natjecateljski nastrojene zaposlenike, s iskustvom, koji se pokusavaju
dokazati na nacin koji i doprinosi samom poduzecu. No ponekad takvo okruzenje

donosi gubitke za poduzece, jer ako zaposlenik vidi samo sebe i ostvaruje ciljeve na

33|zvor: F.B.Siber: Motivacija i raspodjela, 1986, str. 100-107.
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Stetu drugih zaposlenika, dolazi do sukoba medu njima, a zajedno s tim i do sukoba
sa menadzerom, a nakon toga je teSko smiriti situaciju i doCi do razine koja je bila
prije nesporazuma. MenadZeri moraju znati koje su potrebe njihovih zaposlenika, a
kako ih ne mogu uvijek zadovoljiti, ne smiju ignorirati njihove Zelje i potrebe. Ponekad
se posao mora prilagoditi zaposlenicima, kako bi njima bilo ugodnije na radnom

mjestu i kako bi bili efikasniji u obavljanju zadataka.

Zaposlenike koje se istiCu po znanju ili po trudu, treba nagraditi, a ne svrstavati u isti
rang kao i manje ili uopce ne marljive zaposlenike. Na taj nacin se potice motivacija
kod njih. Postoje zaposlenici koji su veoma marljivi i ostvaruju zadane ciljeve, a dijele
se na dvije skupine. To su oni koji rade u tiSini i oni koji se nazivaju hvalisavcima.
Razlika je u tome da oboje zaposlenika ostvaruje iste rezultate, samo $to ovi prvi
nemaju sklonosti da sami hvale svoj trud. Menadzeri moraju prepoznati takve osobe
koje rade u tiSini i podjednako ih nagraditi, kako se ne bi osjecali diskriminirano ili

manje vrijedim i tako ih poticati na daljnji rad.

Ako u poduzecéu postoje osobe koje znaju cilijeve istog poduzeéa i teze njihovom
ostvarenju, ali mozda ne znaju kako zapoceti ili dolaze do drugih nejasnoc¢a vezanih
uz posao, posao menadzera je da ih vodi kroz te ciljeve i usmjerava na pravi put,

kako ne bi posao krenuo u ne Zeljenom smjeru za poduzece. **

34|zvor:http://www.poslovni-savjetnik.com/superprodavac/5-pogresaka-koje-ubijaju-motivaciju-
zaposlenika, predledano 21.07.2016.
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3.6. Rangiranje motivacijskih €éimbenika

U nastavku ovog poglavlja, prikazana je tabela motivacijskih Cinitelja sa prikazanim

postocima svake stavke, koje su dobivene iz anketnog upitnika, prema S. Marusicu.

Rang Motivacijski Cinitelji Postotak
1 Plaéa 83,5%
2 Dobri rukovoditelji 82,2%
3 Meduljudski odnosi 78,5%
4 Prihvacanje kolega 75,4%
5 Stalnost i sigurnost posla 72,8%
6 Zanimljiv posao 68,7%
7 Odgovornost 68,6%
8 Uvjeti rada 67,3%
9 Potvrdivanje sposobnosti 66,9%
10 Napredovanje 64,5%
11 Obrazovanje uz rad 62,2%
12 Status poduzecéa 62,1%

Slika 6.: Prikaz rangova motivacijskih ¢imbenika

Izvor: Obrada autora, prema S.Marusi¢, Upravljanje ljudskim potencijalima, 2006, str.
332.

U prikazanoj se tabeli, na samom vrhu nalazi plaéa sa 83,5% odgovora, kao
najvazniji Cinitelj motivacije. To ne zaCuduje, jer ljudi od davnina cijene novac jer im
on olakSava zivot. Isto tako, placa postaje izraz druStvenog priznanja kao i
sposobnosti zaposlenika. Kako se primanja sve viSe razlikuju, ljudi su sve viSe
zaokupljeni placom. Nakon place slijede dobri rukovoditelji sa 82,2% odgovora, posto
je zaposlenicima vazno da ih netko usmjerava, kako bi bolje razumjeli svoje radne

zadatke i obavljali ih kvalitetnije i tocCnije.
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Meduljudski odnosi omoguéavaju ugodnu radnu atmosferu, pogotovo prilikom
stresnih i napornih dana na poslu. Oni su takoder vazni za bolje obavljanje posla, jer
ne dolazi do konflikata medu zaposlenicima. Prihvac¢anje od strane kolega, nalazi se
na Cetvrtom mjestu i povezano je sa prethodno opisanom stavkom. Sigurnost posla,
odnosno radnog mjesta, smanjuje napetost koja je izazvana zbog moguceg gubitka
posla. Samim time, svaki se zaposlenik mora dokazivati na radnom mjestu, kako bi
pokazao sva svoja znanja i mogucnosti. Zanimljivost posla je anketiranim

zaposlenicima bitna, ali ne kao na primjer placa.

Danas su ljudi spremni i na manje zanimljiv posao, ukoliko im on donosi dobra
primanja. Odgovornost je nekim zaposlenicima veliki stres, jer vecina zaposlenika ne
voli preuzimati odgovornost za svoj rad. Uvjeti rada, koji su vazni za samu motivaciju
zaposlenika, ne zauzimaju visoku poziciju, jer danas uvjeti rada nisu najpogodniji za
zaposlenike. Potvrdivanje sposobnosti se nalazi na devetom mjestu, Sto je nisko, jer
se svaki zaposlenik mora dokazivati i pokazivati svoja znanja i vjestine, kako bi u

krajnjem slucaju i zadrzao radno mjesto.

Napredovanje se takoder nalazi na nizem broju, jer ono donosi i ve¢e odgovornosti,
ali i viSe posla za takve zaposlenike. Obrazovanje uz rad ne odgovara svim
zaposlenicima, pogotovo onima sa vec¢im brojem radnog staza, jer i obrazovanje
zahtijeva viSe truda i usvajanje novih znanja i novih vjestina, a ono viSe odgovara
mlade zaposlenim populacijama. Status poduzeca, iz ove ankete, nije presudan za

motivaciju zaposlenika, jer su oni najvise motivirani placom. 3°

351zvor: S.Marusi¢, Upravljanje ljudskim potencijalima, 2006, str. 332.
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4. Ocjenjivanje radne uspjesnosti zaposlenika

Ocjenjivanje radne uspjeSnosti zaposlenika je jedna od najvaznijih odgovornosti
menadZera, jer ono utjeCe na produktivnost njihovih zaposlenika, a samim time dolazi
i do vece produktivnosti cjelokupnog poduzeéa. Zadaéa menadZmenta je stalno
ocjenjivanje uspjesnosti svojih zaposlenika, kako bi se ciljevi poduzec¢a uskladili sa
cilievima zaposlenika. Sam proces ocjenjivanja se provodi nekoliko puta godisnje, a

menadzment dobiva informacije kako bi se radna uspjesnost mogla poboljsati.

4.1. Ciljevi ocjenjivanja radne uspjesnosti zaposlenika

Ocjenjivanje uspjeSnosti zaposlenika je jedna od funkcija menadzZera, koja utjeCe na
kvalitetu rada zaposlenika. Ono ukljuCuje ocjenjivanje obavljenih zadataka, ali isto
tako ukljuCuje i pracenje dolazaka na posao, odlazaka, kao i koliCinu obavljenih
zadataka. Ocjenjivanje uspjesnosti je znacCajno jer se zaposlenici viSe trude oko
postavljenih zadataka, kao i zbog dokazivanja na poslu pa tako mogu pokazati svoja

znanja i vjestine, a na temelju toga i doc¢i na bolje radno mjesto.

Jedan od prvotnih i glavnih razloga ocjenjivanja rada je promaknuce zaposlenika,
koje za sobom vuce i bolje plaéeni rad no danas se ono Kkoristi za odredivanje ne
samo promaknuca zaposlenika nego kako bi se saznale dobre i slabije strane
zaposlenika, zatim prilikom odredivanja poviSice place ili pak za donoSenje odluka o
premjestaju zaposlenika. Jo$ jedan od razloga ocjenjivanja uspjesSnosti je jaCanje
komunikacije nadredenoga sa podredenima, gdje se raspravom uspostavljaju

komunikacijski pravci izmedu njih.

Rezultati koji se dobivaju ocjenjivanjem se C€uvaju, jer su upravo oni temelj za
raspored starih zaposlenika na moguc¢a nova radna mjesta, odnosno radne jedinice.
S druge strane, na temelju rezultata menadzerima je vidljivo na kojim podrucjima
zaposlenici zakazuju sa svojim znanjem i gdje im je potrebno stru¢no usavrSavanje

kako bi nadoknadili potrebna znanja ili vjestine. 3¢

38lzvor: lzvor: Zane K. Quible: Menadzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 233-234.
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Osiguranje poticajnog sustava
nagradivanja

Profesionalna orijentacija i
optimalno rasporedivanje ljudi

Utvrdivanje kriterija selekcije

PoboljSanje radne uspjesnosti

Ciljevi ocjenjivanja radne
uspjesnosti

Utvrdivanje razlika izmedu
sadasnjih i buducih potreba

Utvrdivanje individualnih i
organizacijskih potencijala

Utvrdivanje potreba i planova
obrazovanja i usavrSavanja

Razvoj individualne karijere

Slika 7.: Ciljevi ocjenjivanja radne uspjesSnosti

|zvor: Obrada autora, prema F.B.Siber, Menagement ljudskih potencijala, 1999., str.

507.

Najvazniji cilj ocjenjivanja uspjesSnosti zaposlenika je podizanje organizacijske

sposobnosti te ostvarenje strategijskih ciljeva organizacije.

Prema slici 7., razlikuje se nekoliko ciljeva ocjenjivanja radne uspjesnosti:

Osiguranje poticajnog sustava nagradivanja — prema kojemu se odreduje iznos na
osnovnu placu zaposlenika, koji varira s obzirom na njegove sposobnosti.
PoboljSanje radne uspje$nosti — prema kojemu se radna uspjeSnost poboljSava
ako zaposlenici znaju da ih se ocjenjuje i iz tog razloga se viSe trude pokazati
svoje znanje.

Utvrdivanje individualnih potencijala — ocjene koje se dobivaju sluze za
razlikovanje boljih zaposlenika od onih slabijih.

Optimalno rasporedivanije ljudi — ako je ovaj cilj ostvaren, poduzece bolje posluje,
jer se svaki zaposlenik nalazi na mjestu koje njemu najbolje odgovara i na kojem
ostvaruje svoj maksimum, za koji je i nagraden.

Utvrdivanje potreba usavrSavanja — nakon ocjenjivanja zaposlenika, dobivaju se
rezultati o njihovim sposobnostima na radnim mjestima, nakon Cega je vidljivo
kojim zaposlenicima je potrebno dodatno usavrSavanje u vezi odredenog dijela

posla.
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4.2. Proces ocjenjivanja radne uspjesnosti zaposlenika

Proces ocjenjivanja ima razne dimenzije i daje mnogo informacija za kvalitetno
odlucivanje u brojnim segmentima, na temelju Cega se mogu napraviti poboljSanja.
Na temelju procesa poduzimaju se razne Kkorektivne radnje, utvrduju planovi
poboljSanja i unapredenja organizacijske uspjeSnosti. Proces se najceSCe odvija

nekoliko puta godiSnje, a sastoji se od tri povezana koraka, prikazana na slici 8.

(- )
Odredivani 3] «Utvrdivanje globalnih zadataka i klju¢nih podrucja
Jredivanje posia | *Odredivanje standarda radne uspjeSnosti
kriterija uspjeSnosti B
*Postavljanje ciljeva
k )
(- )
*Odlucivanje o izvorima informacija za utvrdivanje
Ocjenjivanje uspjesnosti | radne uspjesnosti
*Postupak ocjenjivanja
k )
(- )
Razgovor o uspjesSnosti | +Plan razvoja aktivnosti
J
\.

Slika 8.: Proces ocjenjivanja radne uspjesnosti

Izvor: Obrada autora, prema F.B.Siber, Menagement ljudskih potencijala, 1999., str.
510-515.

Odredivanje posla i kriterija uspjeSnosti predstavlja prvi i temeljni korak, koji odreduje
sadrZaj rada, a koji je vezan uz analizu posla i kojega treba konstantno preispitivati.
Osim toga, treba definirati zadatke te kriterije uspjeSnosti. Njegovi temeljni zahtjevi su
utvrdivanje globalnih zadataka i klju¢nih podrucja, odnosno utvrdivanje glavne svrhe i
cila obavljanja zadataka. Odredivanje standarda radne uspjeSnosti je sljededi
zahtjev. Iz tih standarda, zaposlenicima je vidljivo $to organizacija od njih o¢ekuje i
koje zadatke treba obaviti. Zadnji zahtjev je postavljanje ciljeva sa zaposlenicima, koji

moraju biti jasni i povezani sa drugim ciljevima organizacije.
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Ocjenjivanje uspjeSnosti je drugi korak koji se donosi na temelju prikupljenih
informacija o zaposlenicima te njihovim sposobnostima. Menadzment te informacije
dobiva na temelju vlastitog opazanja, vlastitih biljeSki o svakom zaposleniku i
njegovim ostvarenim zadacima. Radna uspjeSnost obuhvaca razliCite aspekte
individualnog ponasanja kao Sto su kreativnost, suradnja, fleksibilnost, kvaliteta

vodenja i sli¢no.

Razgovor o uspjesnosti je posljednji korak koji uklju€uje sposobnost menadzmenta,
koji imaju glavnu ulogu u procesu pracenja, gdje upravo on mora pokazati svoje
umijece komuniciranja, vodenja te savjetovanja svojih zaposlenika. Rezultat toga su
dogovoreni planovi razvoja i radnji za unapredenje uspjeSnosti. Mo¢ komuniciranja je

tolika da moze pobolj$ati uspje$nost svakog zaposlenika. 3’

Radnu uspjesSnost procjenjuje svatko tko prati i pozna ponaSanje zaposlenika na
radnom mjestu. Ono zahtjeva svakodnevno promatranje zaposlenika. Procjenitelji
mogu biti menadZeri, suradnici, podredene osobe, te sama osoba koju se
procjenjuje. U svim poduzeédima menadzZeri najCeSCe provode procjenjivanje
zaposlenika, gdje prate zaposlenikovo ponasSanje te nacin izvrSenja zadataka.
Takoder, promatraju izvrSene zadatke i procjenjuju da li su izvrSeni u skladu sa
postavljenim zahtjevima. Menadzeri na kraju procjenjivanja provode zavr$ni razgovor

i donose planove poboljSanja uspjeSnosti i razvoja.

Suradnici i kolege, takoder provode ocjenjivanije, ali ne toliko ¢esto koliko je to slucaj
sa menadzerima. Ovo je zapravo procjena u grupi, gdje se svi ¢lanovi medusobno

procjenjuju i donose ocjene jedni o drugima.s8

37zvor: F.B.siber, Menagement ljudskih potencijala, 1999., str. 510-516.
38]zvor: F.B.Siber, Menagement ljudskih potencijala, 1999., str. 534-536.
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4.3. Pogreske u ocjenjivanju zaposlenika

Prilikom ocjenjivanja zaposlenika, Cesto se dogadaju pogresSke koje su uvjetovane
bodovnim ljestvicama. Te pogreSke mogu se smanijiti ili sprijeCiti samo ako se

ocjenjivac ispravno obucava za svoj rad.

Na slici 9. prikazane su pogreske koje se javljaju prilikom ocjenjivanja zaposlenika.

UcCinak prvog
dojma

Utjecaj
nedavne Ekrsg(r:eé?]r;e
izvedbe proc
Sredidnja
Predrasuda tendencija

Slika 9.: PogreSke u ocjenjivanju zaposlenika

Izvor: Obrada autora, prema Zane K. Quible: MenadZzment uredskog poslovanja, 8.
izdanje, 2010., str. 246.

Prema slici 9, prva pogreska u ocjenjivanju je ucinak prvog dojma, pod kojom se
podrazumijeva kad ocjenjivanje na temelju jedne znacajke utjeCe na konacnu ocjenu,
a to znacCi da se zaposlenici na temelju jedne znacajke u kojoj su ocijenjeni visoko,
ocjenjuju visoko i u drugim znaCajkama. Isto tako, moze doc€i i do suprotne pojave,
koja podrazumijeva da se na temelju jedne nisko ocijenjene znacCajke, zaposlenik
ocjenjuje nize i u drugim znacajkama. Kako bi se to sprijecilo, ocjenjivai moraju

svaku znacaju posebno proucavati.
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Sljede¢a pogreSka je utjecaj nedavne izvedbe prema kojoj, ako je zaposlenik
nedavno dobro ili loSe obavio neki poslovni zadatak, to ne smije biti stvar koja cCe
utjecati na ocjenjivanje. Treca pogresSka je predrasuda rukovoditelja. Kako bi se ono

izbjeglo, moguce je da se isti zaposlenik ocjenjuje dva puta, u razli€itim intervalima.

PogreSka pod nazivom srediSnja tendencija, dogada se kad ocjene zaposlenika
padnu unutar ograni€enog zadanog raspona. Posljednja pogreSka, pogreska
ekstremne procjene govori o tome, da ocjenjivaci ocjenjuju zaposlenika ekstremno
visoko, da bi se odredio npr. iznos place, ali ne onda kada je prisutna potreba za

dodatnim usavrSavanjem. 3°

3dlzvor: lzvor: Zane K. Quible: Menadzment uredskog poslovanja, 8. izdanje, 2010., str. 246-247.
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5. Istrazivanje motivacije zaposlenika

Za potrebe ovog diplomskog rada, provedeno je istrazivanje motivacije zaposlenika,
u primarnim, sekundarnim, tercijarnim i kvartarnim sektorima zaposlenja, na podrucju
Varazdinske Zupanije. Nakon provedenog istraZivanja, biti ¢e vidljivo koliko su
zapravo zaposlenici motivirani na svojim radnim mjestima, ali i glavni izvor motivacije

ispitanih zaposlenika.

5.1. Cilj istrazivanja

Cilj ovog istrazivanja je odrediti Cimbenike koji najviSse motiviraju zaposlenike, kao i
trenutno stanje motivacije zaposlenika u poduzecCima. Na taj nacin biti ¢e vidljivo
stvarno stanje te koliko paznje menadzment poduzeéa pridaje motivaciji svojih

zaposlenika i na koji nacin ih on motivira.

5.2. Metoda istrazivanja

Istrazivanje je provedeno putem anketnog upitnika sastavljenog od ukupno 22 pitanja
na obrascu Google Forms. Anketiranje je provedeno putem druStvene mreze
Facebook i putem elektroni¢ke poste u razdoblju od 02. do 16. kolovoza 2016.

godine.

Na temelju definiranog cilja istrazivanja, potrebno je postaviti hipoteze, koje ¢e se ili

prihvatiti ili odbaciti nakon provedenog istrazivanja i dobivenih informacija.
Ha: Zaposlenike najvise motivira novac.

H2: Zaposlenici nisu zadovoljni trenutnom placom.

Hs: Zaposlenici znaju $to se on njih o€ekuje na radnom mjestu.

5.3. Opis istrazivanja

Upitnik je sastavljen na nacCin da zaposlenici na svako pitanje odgovaraju odabirom
jednog odgovora, koji im najviSe odgovara. Prvi dio ankete se sastoji od opcenitih
pitanja o0 spolu, dobnoj starosti, stru€noj spremi te ukupnim radnim stazom na

trenutnom radnom mjestu i vrste zaposlenja. Drugi dio ankete se odnosi na
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zadovoljstvo na radnom mjestu, dok je treéi dio vezan uz motivaciju, gdje su

anketirani zaposlenici odredili Sto ih najviSe motivira.

5.4. Rezultati istrazivanja

1. SPOL

@ Zenski
® Muski

Slika 10.: Dijagram podjele prema spolu

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

U ovom istrazivanju su sudjelovala 72 ispitanika, od kojih je 46 (63,9%) pripadnika

Zenskog spola, a 26 (36,1%) pripadnika muskog spola.

2. DOBNA SKUPINA

@ do 20 godina

@ 21-30 godina
31-40 godina

@ 41-50 godina

@ vise od 51 godine

Slika 11.: Dijagram podijele prema dobnoj skupini

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Prvoj dobnoj skupini (do 20 godina) pripadaju dva (2,8%) ispitanika, drugoj dobnoj
skupini (od 21 do 30 godina) pripada 50 (69,4%) ispitanika, trecoj dobnoj skupini (od
31 do 40 godina) pripada 14 (19,4%) ispitanika, Cetvrtoj dobnoj skupini (od 41 do 50
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godina) pripada Sest (8,3%) ispitanika te posljednjoj skupini (viSe od 51 godine) ne
pripada ni jedan ispitanik. Zaklju¢no, najveci boj ispitanika pripada skupini od 21 do

30 godina.

3. STRUCNA SPREMA

@ 555

® v3s
VSS

@ Ostalo

Slika 12.: Dijagram podjele prema stru¢noj spremi

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Najveci broj ispitanika, njih 26 (36,1%), ima viSu stru¢nu spremu, 25 (34,7%)

ispitanika ima visoku stru¢nu spremu te njih 21 (29,2%) ima srednju stru¢nu spremu.

4. RADNI STAZ

® 0-1 godine

® 2-5godina
306% 6-10 godina
® 11-20 godina
_—] ® 20ivise godina

Slika 13.: Dijagram podjele prema radnom stazu

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

NajviSe ispitanika, njin 33 (45,8%) pripada prvoj skupini sa radnim stazem od 0 do 1
godine, zatim 22 (30,6%) ispitanika ima radni staz od 2 do 5 godina, devet (12,5%)
ispitanika ima od 11 do 20 godina radnog staza, nesSto manje ispitanika, njih sedam
(9,7%) ima radni staz od 6 do 10 godina, a samo jedan (1,4%) ispitanik ima radni
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staz 30 i viSse godina. Ovi rezultati ne za¢uduju, posto je vidljivo iz prvog dijagrama,
da je u ovom istrazivanju najvise prisutno mladih osoba, koje su tek pronasle posao

ili tek zavrSile svoje obrazovanje.

5. RADNO MJESTO

Ostalo

Zanimanja u proizvodnji i preradi stakla, tekstila, koZe i drva
Zanimanja u proizvodnji hrane i pica

Prijevoznicka, gradevinska, rudarska i menahicarska zanimanja
UsluZna, ugostiteljska i trgovacka zanimanja

Uredski i Salterski sluzbenici 26.4%

Strucnjaci iz drustvenog, humanistickog i umjetnickog podrucja
Profesori, nastavnici i stru€njaci za obrazovanje

Zdravstveni, prirodoslovni i biotehnicki struc¢njaci

Strucnjaci iz podrucja informatike i tehnickih znanosti

Direktori, menadzeri i Celnici 11.1%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0%

Slika 14.: Dijagram podjele prema radnom mjestu

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Prema podjeli radnih mjesta, prema kategorijama Hrvatskog zavoda za
zapoSljavanje, najvide ispitanika, njih 19 (26,4%) su uredski ili Salterski sluzbenici,
zatim slijede stru€njaci iz drustvenog, humanistickog i umjetni¢kog podrucja sa 12
(16,7%) ispitanika, osam (11,1%) ispitanih se izjasnilo kao direktori, menadzeri i
Celnici. Profesora, nastavnika i stru¢njaka za obrazovanje ima sedam (9,7%), isto kao
i usluznih, ugostiteljskih i trgovackih zaposlenika. Manji postotak ispitanika pripada

ostalim kategorijama prikazanim na slici 14.
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6. VRSTA ZAPOSLENJA

@ Ma odredeno
@ Ma neodredeno
Ostalo

Slika 15.: Dijagram podjele prema vrsti zaposlenja

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Prema vrsti zaposlenja, najviSe ima ispitanika sa ugovorom na neodredeno vrijeme i
to 35 (48,6%) ispitanika, zatim slijede oni sa ugovorom na odredeno vrijeme i njih je
26 (36,1%), a najmanji broj je ispitanika koji su se izjasnili da ne rade niti na
odredeno vrijeme, a niti na neodredeno te je njih 11 (15,3%). U ovoj kategoriji se radi
o zaposlenicima koji rade odredeni broj sati tiedno, obavljaju honorarne poslove ili

pak pohadaju struéno osposobljavanje za rad.

7. NACIN RADA

@ Jedna smjena
@ Videsmjenski rad

Slika 16.: Dijagram podjele prema nacinu rada

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Prema nacinu rada, pod kojim se podrazumijeva rad u smjenama, najvise ispitanika,
njih 49 (68,1%) na trenutnom radnom mjestu obavlja rad u jednoj smjeni, dok 23

(31,9%) ispitanika obavljaju rad u dvije ili viSe smjena.
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8. ZNATE LI STO SE OD VAS OCEKUJE NA RADNOM MJESTU?

@ Da
@ Ne

Slika 17: Dijagram podjele prema o€ekivanju na poslu

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Na pitanje da li znaju $to se od njih o€ekuje na radnom mjestu, velika vecina njih, 67
(93,1%) to€no zna $to se od njih oCekuje, dok tek nekolicina, njih pet (6,9%) ne zna ili

nije sigurna.

9. VOLITE LI SVOJ POSAO?

[ JE]
@ e

Misam sigurna/siguran.

Slika 18.: Dijagram podjele ispitanika prema tome da li ispitanici vole svoj posao

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski
Na ovom pitanju, vecina ispitanika se izjasnila da voli svoj posao i njih je 50 (69,4%),

dok samo Cetiri ispitanika (5,6%) ne vole svoj posao. Ostali ispitanici, njih 18 (25%)

nije sigurno da li vole svoj posao ili ne.
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10. IMATE LI PRILIKU RADITI ONO U CEMU STE NAJBOLJI?

[ JWE]
® Ne

Slika 19.: Dijagram podjele prema tome da li ispitanici imaju prilike raditi ono u
¢emu su najbolji

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Na sljedecem pitanju, najveci broj ispitanika, njih 43 (59,7%) ima priliku raditi ono u
¢emu su najbolji, dok nazalost njih 29 (40,3%) nema takvu priliku i razumljivo je da je
i njihova motivacija na trenutnom radnom mjestu manja i da su samim time i manje

produktivni, za razliku od ispitanika koji rade posao koji vole.

11. DA LI STE POSLJEDNJIH MJESEC DANA DOBILI POHVALU NA RADNOM
MJESTU?

@ Da
@ Ne

Slika 20.: Dijagram podjele prema dobivenim pohvalama na radnom mjestu

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Veliki broj ispitanika, njih 49 (68,1%) je dobilo pohvalu na radnom mjestu za dobro
obavljeni zadatak te je razumljivo da su takvi zaposlenici motiviraniji i da kvalitetnije
obavljaju svoje zadatke, dok njih 23 (31,9%) nije dobilo pohvalu.
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12. UZIMA LI SE NA RADNOM MJESTU U OBZIR VASE MISLJENJE?

@ Da
@ Ne

Slika 21.: Dijagram podjele prema uzimanju u obzir misljenja zaposlenika na
radnom mjestu

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Na ovom pitanju, 61 ispitanik (84,7%) se izjasnio da se na radnom mjestu uzima u
obzir njihovo misljenje i samim time se osjecaju vaznim za poduzece i trude se bolje
razumijeti posao i donositi nove ideje, za razliku od onih &ija se misljenja ne uzimaiju
u obzir i njih je 11 (15,3%).

13. DA LI STE DOBILI PRILIKU ZA NAPREDOVANJE?

@ Da
@ Ne

Slika 22.: Dijagram podjele prema prilikama za napredovanje

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski
Na ovom pitanju, veci je broj ispitanika koji nisu dobili priliku za napredovanje na

trenutnom radnom mijestu i njih je 39 (54,2%), dok je samo 33 ispitanika (45,8%)

dobilo takvu priliku.
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14. KAKAV JE VAS ODNOS SA NADREDENIMA?

@ Cobar poslovni odnos
@ Frijateljski odnos
Los odnos

Slika 23.: Dijagram podjele prema odnosu sa nadredenima

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Najveci broj ispitanika, njih 50 (69,4%) ima sa svojim nadredenima dobar poslovni
odnos, Sto je zapravo i najbolje, jer takav odnos daje i najbolje rezultate wu
poslovanju. Maniji broj ispitanika, njih 14 (19,4%) ima prijateljski odnos, $to moze
dovoditi do sukoba medu zaposlenicima, pogotovo onih &iji je odnos sa nadredenima
poslovni ili pak los. Osam ispitanika (11,1%) se izjasnilo da je njihov odnos sa

nadredenima los.

15. DA LI SE SMATRATE DOBRIM U OBAVLJANJU SVOJEGA POSLA?

@ Da, smatram se dobrom/dabrim.
@ Smatram se prosjeénom/prosjecnim.
Smatram da mogu biti bolja/bolji.

Slika 24.: Dijagram podjele prema stru¢nosti u obavljanju poslova

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

56 ispitanika (77,8%) se smatra dobrim u obavljanju svojega posla, $to se moze
povezati i sa dobrom motivacijom takvih zaposlenika, dok osam ispitanika (11,1%)

tvrdi da mogu biti i bolji nego Sto jesu. Isti broj zaposlenika smatra da su prosje¢ni u
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obavljanju svojega posla. Da bi se svaki zaposlenik mogao osjecati dobrim u
obavljanju svojeg posla, potrebno je motivirati ga i ohrabrivati, kao i pruzati mu

potporu.

16. DA LI STE ZADOVOLJNI TRENUTNOM PLACOM?

®D:a
® Ne

Slika 25.: Dijagram podjele prema zadovoljstvu sa placom

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Na pitanju vezanom uz zadovoljstvo sa placom, veci dio ispitanika ipak nije
zadovoljan sa placom i to njih 39 (54,2%), dok je 33 ispitanika (45,8%) zadovoljno
trenutnom plac¢om. Ovi rezultati su ¢ak i oCekivani, jer svaki zaposlenik zeli $to veca
primanja jer smatra da to i zasluzuje prema koli€ini obavljenog posla ili pak prema

opseznosti istog.

17. DA LI STE MOTIVIRANI NA RADNOM MJESTU?

@ Da
@ Ne

Slika 26.: Dijagram podjele prema motivaciji na radnom mjestu

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Unato¢ tome $to vecina ispitanika nije zadovoljna svojom trenutnom pla¢om, §to je

razumljivo, jer svaki zaposlenik oCekuje vec¢a primanja nego $to ih trenutno ima, 44
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ispitanika (61,1%) su motivirana na radnom mjestu dok 28 ispitanika (38,9%) nije

motivirano.

lako je viSe od polovice zaposlenika motivirano na radnom mijestu, njihov broj bi

trebao biti jos vecdi.

18. STO VAS NAJVISE MOTIVIRA?

@ Novac

@ Moguénost napredovanja
Moguénost dobivanja pohvale

@& Cobar odnos sa nadredenim

@ Cobar odnos sa kolegama i
suradnicima

@ Ostalo

Slika 27.: Dijagram podjele prema razlogu motivacije

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Prema literaturi i obradenoj temi, ljude najvise motivira novac. 27 ispitanika (37,5%)
motivira novac, Sto je zapravo i opravdano, jer je novac sredstvo koje omoguce Zivot i
8to ga je viSe, zaposlenici si mogu priustiti bolji Zivot. Samo nesto manje ispitanika,
njih 25 (34,7%) motivira dobar odnos sa kolegama i suradnicima, Sto je opet
razumljivo jer je lakSe raditi u okolini koja nas razumije i koja ne prouzrokuje stres i

nelagodu.

Samo 16 ispitanika (22,2%) motivaciju pronalazi u mogucnosti napredovanja, Sto
govori o strahu od napredovanja i preuzimanja veCe odgovornosti za obavljene
zadatke, kao i o strahu od opseznosti posla. Ali sa napredovanjem dolaze i veca
primanja, koja su glavna motivacija zaposlenika. U moguc¢nosti dobivanja pohvale,

motivaciju vide Cetiri ispitanika (5,6%).
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19. KOLIKO VAS MOTIVIRA NOVAC?

30
21(29,2%)

20 16 (22,2%)

212.8%) 2(2,8%)

Slika 28.: Dijagram podjele prema razini motivacije u obliku novca

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Prema prikazanom dijagramu, gdje jedan znali da zaposlenici motivaciju ne
pronalaze u novcu, a gdje pet znaci da ih novac jako motivira, 31 ispitanik (43,1%) se
izjasnio da ga novac jako motivira i vidljivo je da je najveci broj ispitanika odgovorio

isto. 21 ispitanika (29,2%) novac takoder motivira, ali ne u velikoj mjeri.

Jo$§ manji broj ispitanika, njih 16 (22,2%) vide manju motivaciju u novcu, dok ostali

ispitanici ne vide motivaciju u novcu.

20. KOLIKO VAS MOTIVIRA MOGUCNOST NAPREDOVANJA?

30

25 (34,7%)

20

4 {5,6%) 3(4,2%)

A T 3 ] 2

Slika 29.: Dijagram podjele prema razini motivacije u obliku napredovanja

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Prema prikazanom dijagramu, gdje jedan znaCi da mogucnost napredovanja

zaposlenike ne motivira, a pet znaci da ih ono jako motivira, 25 ispitanika (34,7%)
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mogucnost napredovanja jako motivira, dok najveci broj, njih 31 (43,1%) ono motivira
no ne najviSe. Devet ispitanika (12,5%) napredovanje srednje motivira, dok ostali

ispitanici motivaciju ne vide u mogucnosti napredovanja.

21. KOLIKO VAS MOTIVIRA DOBAR ODNOS SA NADREDENIMA?

30

21(29,2%)

20
13 (18,1%)

10

Slika 30.: Dijagram podjele prema razini motivacije o obliku dobrog odnosa sa
nadredenima

Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Kao i kod prethodnog pitanja, broj jedan oznaCava da zaposlenike dobar odnos sa
nadredenima ne motivira, a gdje pet znaci da ih ono jako motivira, samo njih 21

(29,2%) je odgovorilo da jaku motivaciju vide u odnosu sa nadredenima.

No najveci broj ispitanika se opet izjasnio da ih odnos sa nadredenima motivira, njih
31 (43,1%). 13 ispitanika (18,1%) odnos sa nadredenima srednje motivira, dok ostali

ispitanici ne pronalaze motivaciju u tome.
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22. DA LI BISTE PROMIJENILI RADNO MJESTO?

@ Da
@ Ne

@ Nisam sigurna/siguran

Slika 31.: Dijagram podjele prema Zelji za promjenom radnog mjesta
Izvor: Interpretacija podataka, izvorno autorski

Na ovo pitanje, 28 ispitanika (38,9%) je odgovorilo da bi promijenilo trenutno radno
mjesto, njih 23 (31,9%) ne bi mijenjalo radno mjesto, dok 21 ispitanik (29,2%) nije

siguran u to.
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5.4.1. Analiza rezultata istrazivanja

|. Analiza po dobnoj skupini ispitanika

Prema provedenoj anketi, najviSe je bilo ispitanika dobne skupine od 21 do 31 godine

(50), a najmanje ispitanika do 20 godina (2). Prema stru¢noj spremi, najvise je

ispitanika sa viSom struénom spremom (26), a najmanje sa srednjom stru¢nom

spremom (21), dok je ispitanika sa visokom struénom spremom 25.

Ispitanici do 20 godina

Volite li svoj posao?

0%
m Da

50% = Ne

Slika 32.: Dijagram podjele ispitanika
prema tome da li ispitanici vole svoj
posao (do 20 godina)

Izvor: Izvorno autorski

Imate li priliku raditi ono u éemu
ste najbolji?

0%

B Da

Ne

Slika 34.: Dijagram podjele prema tome
da li ispitanici imaju prilike raditi ono u
¢emu su najbolji (do 20 godina)

Izvor: Izvorno autorski

Da li ste posljednjih mjesec dana
dobili pohvalu na radnom mjestu?

mDa
50%
Ne

Slika 33.: Dijagram podjele prema
dobivenim pohvalama na radnom
mjestu (do 20 godina)

Izvor: Izvorno autorski

Da li ste dobili priliku za
napredovanje?

0%

® Da

Ne

Slika 35.: Dijagram podjele prema
prilikama za napredovanje (do 20
godina)

Izvor: Izvorno autorski
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Dobnoj skupini do 20 godina pripada samo dvoje ispitanika, pa nije moguée napraviti

relevantnu analizu istrazivanja.

Ispitanici sa srednjom strucnom spremom, koji su netom stekli srednjoskolsko
obrazovanje te se prema njihovim odgovorima moze vidjeti da imaju priliku raditi ono

Sto vole te su vec dobili priliku za napredovanjem na radnom mjestu.

Ispitanici od 21 do 30 godina

Volite li svoj posao? Da li ste posljednjih mjesec dana
dobili pohvalu na radnom mjestu?
m Da
®Da
6% m Ne
Ne
Slika 36.: Dijagram podjele ispitanika Slika 37.: Dijagram podjele prema
prema tome da li ispitanici vole svoj dobivenim pohvalama na radnom mjestu
posao (21 - 30 godina) (21 - 30 godina)
Izvor: Izvorno autorski Izvor: 1zvorno autorski

Dobna skupina od 21 do 31 godine, je skupina u kojoj prevladava visoka stru¢na
sprema (20), iza nje slijedi viSsa struéna sprema (17) te na kraju srednja struCna
sprema (13). 1z ovih podataka je vidljiv trend u porastu mladih ljudi koji Zele nastauviti
sa obrazovanjem nakon zavrSene srednje Skole. Takoder, u ovoj dobnoj skupini
najviSe ispitanika radi posao kojega voli (35), dok samo njih troje ne radi takav posao.

Ostali ispitanici jo$ uvijek nisu sigurni da li vole posao kojega obavljaju (12).

Pohvalu na radnom mjestu, od dana provodenja ankete, dobilo je 38 ispitanika, dok
njih 12 nije dobilo takvu pohvalu. Prema ovom istrazivanju, zaposlenici koji rade
posao kojega vole, dobivaju i pohvale za obavljeni rad, pa je razumljivo da ¢e takvi

zaposlenici biti i motiviraniji i zadovoljniji na radnom mjestu.
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Imate li priliku raditi ono u ¢emu Da li ste dobili priliku za
ste najbolji? napredovanje?

46% mDa m Da

Ne 68% Ne

Slika 38.: Dijagram podjele prema tome Slika 39.: Dijagram podjele prema
da li ispitanici imaju prilike raditi ono u prilikama za napredovanje (21 - 30 godina)

¢emu su najbolji (21 - 30 godina) _
Izvor: Izvorno autorski
Izvor: Izvorno autorski

Zanimljiva je Cinjenica da vecina ispitanika (27) ima priliku raditi ono u ¢emu su
najbolji, no unato¢ tome velika veéina (34) nije dobila priliku za napredovanjem na
radnom mjestu. Od 27 ispitanika koji imaju priliku raditi ono u ¢emu su najbolji, samo

je 14 ispitanika dobilo priliku za napredovanjem.

Ispitanici od 31 do 40 godina

Volite li svoj posao? Da li ste posljednjih mjesec dana
dobili pohvalu na radnom mjestu?

HDa
0%
Ne m Da
50%

Nisam siguran Ne
Slika 40.: Dijagram podijele ispitanika Slika 41.: Dijagram podjele prema
prema tome da li vole svoj posao (31 - dobivenim pohvalama na radnom mjestu

40 godina) (31 - 40 godina)
Izvor: Izvorno autorski Izvor: Izvorno autorski

U dobnoj skupini od 31 do 40 godina ima najviSe ispitanika sa srednjom stru¢nom
spremom (Sest), dok je ispitanika sa viSom i visokom spremom isti broj (Cetiri). U
ovom slu€aju, nema ispitanika koji ne vole svoj posao, tek ih svega troje nije sigurno

u to. Puno je veci broj onih koji vole posao kojega obavljaju (11), Sto je zapravo i
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oCekivano, jer imaju iskustva i hrabrosti izboriti se za ono $to vole. Od ovih ispitanika,
podjednaki je broj onih koji dobivaju pohvale na radnom mjestu, kao i oni koji ne
dobivaju (sedam).

Imate li priliku raditi ono u ¢emu Da li ste dobili priliku za
ste najbolji? napredovanje?

m Da m Da
Ne Ne
Slika 42.: Dijagram podjele prema tome Slika 43.: Dijagram podjele prema
da li ispitanici imaju prilike raditi ono u prilikama za napredovanje (31 - 40 godina)

¢emu su najbolji (31 - 40 godina) Zvor: 12vormo autorski

Izvor: Izvorno autorski

Zanimljivo je da je 11 ispitanika dobilo priliku za napredovanjem na radnom mjestu.
Takoder, od 11 ispitanika koji imaju prilike raditi ono u ¢emu su najbolji, ¢ak je njih

osam dobilo priliku za napredovanjem.

Ispitanici od 41 do 50 godina

Volite li svoj posao? Da li ste posljednjih mjesec dana
dobili pohvalu na radnom mjestu?
H Da
mDa
H Ne
m Ne
Slika 44.: Dijagram podjele ispitanika Slika 45.: Dijagram podjele prema
prema tome da li vole svoj posao (41 - dobivenim pohvalama na radnom mjestu
50 godina) (41 - 50 godina)
Izvor: Izvorno autorski Izvor: Izvorno autorski
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U dobnoj skupini od 41 do 50 godina prevladavaju ispitanici sa viSom spremom

(Cetiri), dok je podjednak broj onih sa srednjom spremom i onih sa visokom spremom

(jedan). Ispitanici u ovoj skupini vole posao kojega trenutno obavljaju (pet) te samo

jedan ispitanik nije u potpunosti siguran u to. Sto se ti¢e dobivanja pohvale na

radnom mijestu, podjednak je broj onih koji pohvale dobivaju i onih koji ih ne dobivaju

(troje).

Imate li priliku raditi ono u éemu
ste najbolji?

M Da

Ne

Slika 46.: Dijagram podjele prema tome
da li ispitanici imaju prilike raditi ono u

¢emu su najbolji (41 - 50 godina)

Izvor: Izvorno autorski

Da li ste dobili priliku za
napredovanje?

M Da

Ne

Slika 47.: Dijagram podjele prema
prilikama za napredovanje (41 - 50 godina)

Izvor: Izvorno autorski

Cetvero ispitanika je dobilo priliku za napredovanjem na radnom mjestu, a samo dva

ispitanika nije dobilo takvu priliku. Od ukupno Cetiri ispitanika koji imaju priliku raditi

ono u ¢emu su najbolji, troje je dobilo priliku za napredovanjem, $to je vrlo pozitivan

rezultat.
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[I. Analiza prema struénoj spremi

Prema strucnoj spremi, najveci je broj ispitanika sa viSom spremom (26), zatim
slijede ispitanici sa visokom spremom (25), a najmanje je onih sa srednjom stru¢nom

spremom (21).

Ispitanici sa SSS

Sto vas najvise motivira?
10
7
2 2 0 0
Novac Moguénost Moguénost  Dobar odnos Dobar odnos Ostalo
napredovanja  dobivanja  sakolegamai sa
pohvale suradnicima nadredenima

Slika 48.: Dijagram podjele prema razlogu motivacije (SSS)

Izvor: Izvorno autorski

Od ove skupine ispitanika, najvise ih motivira dobar odnos sa kolegama i
suradnicima (10).

Nesto manje ispitanika (sedam) motivirano je novcem i nov€anim primanjima te po
dvoje ispitanika motivaciju pronalaze u mogucnosti napredovanja i mogucénosti
dobivanja pohvala od nadredenih.
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Ispitanici sa VSS

Sto vas najvi$e motivira?
10
8 8
0 0 0
Novac Mogucénost Mogucnost Dobar odnos sa Dobar odnos sa Ostalo
napredovanja dobivanja kolegamai  nadredenima
pohvale suradnicima

Slika 49.: Dijagram podjele prema razlogu motivacije (VSS)

Izvor: Izvorno autorski

Ispitanike sa viSom stru¢hom spremom najviSe motivira moguénost napredovanja
(10), dok manji dio ispitanika (osam) motivaciju vidi u novcu, ali i u dobrom odnosu sa

kolegama i suradnicima.

Ispitanici sa VSS

Sto vas najvise motivira?
12
7
4
P 0 0
Novac Mogucénost Moguénost Dobar odnos sa Dobar odnos sa Ostalo
napredovanja dobivanja kolegama i nadredenima
pohvale suradnicima

Slika 50.: Dijagram podjele prema razlogu motivacije (VSS)

Izvor: Izvorno autorski

Anketirani zaposlenici sa visokom stru¢nom spremom, motivaciju pronalaze najvise u

novcu (12), zatim u dobrom odnosu sa kolegama i suradnicima (sedam), dok nesto
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maniji broj ispitanika motivaciju pronalazi u moguénostima napredovanja (Cetiri), dok

samo dvoje ispitanika motiviraju pohvale nadredenih.

Analiza hipoteza

Hi. Zaposlenike najviSe motivira novac.

Hipoteza se prihvaca, jer prema provedenom istrazivanju, od ukupnog broja
ispitanika, njih 27 (37,5%) najviSe motivira novac. Ovo ne zacuduje, jer novac je
pokretaC svega i bez njega nema ni buducnosti. Kako novac osigurava kvalitetu
Zivota, razumljivo je da zaposlenike najviSe motivira moguénost dobivanja vece

koli¢ine novca ukoliko pokazu volju i trud na radnom mijestu.

Zanimljiva je Cinjenica da ispitanike sa srednjom spremom najviSe motivira dobar
odnos sa kolegama i suradnicima, ispitanike sa viSom spremom najviSe motivira
mogucénost napredovanja, dok ispitanike sa visokom spremom najviSe motivira

novac.

Takoder, zanimljivo je da ispitanike dobne skupine do 20 godina podjednako motivira
novac, kao i dobar odnos sa kolegama i suradnicima, ispitanike dobne skupine od 21
do 30 godina motivira novac, ispitanike dobne skupine od 31 do 40 godina
podjednako motivira novac i dobar odnos sa kolegama i suradnicima, dok ispitanike

dobne skupine od 41 do 50 godina najviSe motivira novac.
H2: Zaposlenici nisu zadovoljni trenutnom placom.

Hipoteza se prihvaca, jer vecina ispitanika nije zadovoljna trenutnom pla¢om, njih 39
(54,2%). Svatko misli da zasluZuje veca primanja i teSko da ¢e u ovoj situaciji doéi do

zadovoljenja sa primanjima, jer je Zivotni standard sve veci.

Prema dobnim skupinama, oni do 21 do 30 godina starosti, kao i ispitanici od 31 do
40 godina starosti nisu zadovoljni svojim trenutnim pla¢ama, dok je zadovoljstvo
placom prisutno kod zaposlenika dobne starosti od 41 do 50 godina, a ispitanici do

20 godina su podijeljenih misljenja.

52



Hs: Zaposlenici znaju Sto se on njih oéekuje na radnom mjestu.

Hipoteza se prihvaca, jer ispitanici znaju Sto se od njih oCekuje na radnom mjestu
(93,1%). Bitno je znati oCekivanja na radnom mjestu, kako bi zaposlenici mogli biti

produktivni.

U ovom slucaju, ispitanici svih dobnih skupina znaju Sto se od njih oCekuje na
radnom mijestu i sukladno tome, prema ovom istrazivanju, vecCina ispitanika je i
motivirana na radnom mijestu, jer je lakSe pronaci motivaciju, ukoliko se zna Sto se od

koga oCekuje.
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6. Zaklju€ak

Motivacija zaposlenika, u posljednje vrijeme, postaje sve vaznija tema za
organizacije koje Zele napredovati. Kako se motivaciji zaposlenika uvijek pridavalo
premalo paznje, provedeno istrazivanje u ovom diplomskom radu pokazuje kako se
taj trend mijenja na bolje i rezultati istrazivanja pokazuju da je viSe od polovice
anketiranih zaposlenika motivirano. Broj zaposlenika koji su motivirani na radnom
mjestu joS uvijek je premalen i ne poduzimaju se mjere kojima bi zaposlenici bili
motiviraniji, jer naravno da su one skupe i troSe mnogo vremena, ali takoder

zahtijevaju i ljude koji su sposobni provoditi ih.

Novac je pokretaC svega i najjacCi je motivator, $to dokazuje hipoteza Hi, koja je
ujedno i prinvaéena. lako se novac smatra jakim oruzjem u poslovnom svijetu i svaki
zaposlenik tezi ¢im vecim primanjima ili pak nov€anim nagradama, takoder stvara
pomutnju medu zaposlenicima i najviSe sukoba medu njima dolazi upravo radi novca.
Prema ovom istrazivanju, dobri odnosi sa kolegama su takoder na visokoj poziciji,

kao i mogucnost napredovanja.

Zaposlenici bi motivaciju trebali potraziti ne u novcu, nego u mogucnostima
napredovanja. Ovdje veliku ulogu ima menadzment, odnosno nadredeni, koji moraju
zaposlenike bodriti i poticati ih u napredovanju, kako bi razumjeli da zapravo

napredovanje dovodi do toliko Zeljenog novca i statusa.

Zaklju¢no, motivacija ne dolazi sama od sebe, nego je potrebno prepoznati i poticati

je.

U Varazdinu,

Potpis:
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1. Anketni listi¢

2. Izjava o autorstvu i suglasnost za javnu objavu
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Anketni listié¢

1.Spol
o Muski
o Zenski
2.Dobna skupina
o do 20 godina
o 21-30 godina
o 31-40 godina
o 41-50 godina

o viSe od 51 godine

3.Struéna sprema

o SSS
o VSS
o VSS
o Ostalo
4.Radni staz na trenutnom radnom mjestu
o 0-1 godine
o 2-5godina
o 6-10 godina
o 11-20 godina
o 30 viSe godina

5.Radno mjesto

Direktori, menadzeri i ¢elnici

Struénjaci iz podrucja informatike i tehni¢kih znanosti

Zdravstveni, prirodoslovni i biotehni€ki stru€njaci

Profesori, nastavnici i stru€njaci za obrazovanje

Struénjaci iz drustvenog, humanisti¢kog i umjetni¢kog podrucja

Uredski i Salterski sluzbenici

Usluzna, ugostiteljska i trgovacka zanimanja

Prijevoznicka, gradevinska, rudarska i mehani€arskazanimanja

Zanimanja u proizvodniji hrane i pi¢a

O |0 |O|O [O|O |0 [O |0 |O

Zanimanja u proizvodniji i preradi stakla, tekstila, koze i drva

o Ostalo

6.Vrsta zaposlenja

o Na odredeno

o Na neodredeno

o Ostalo

7.Nadin rada

o Jedna smjena

o ViSesmjenski rad

8.Znate li $to se od vas o€ekuje na radnom mjestu?

o Da
o Ne
9.Volite li svoj posao?
o Da
o Ne

o Nisam sigurna/siguran

10.Imate li priliku raditi ono u éemu ste najbolji?

o Da
o Ne
11. Da li ste posljednjih mjesec dana dobili pohvalu na radnom mjestu?
o Da
o Ne
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12. Uzima li se na radnom mjestu u obzir vase miSljenje?

o Da
o Ne
13. Da li ste dobili priliku za napredovanje?
o Da
o Ne

14. Kakav je vas odnos sa nadredenima?

o Dobar poslovni odnos

o Prijateljski odnos

o LoS odnos

15. Da li se smatrate dobrom/dobrim u obavljanju svojega posla?

o Da, smatram se dobrom/dobrim.

o Smatram se prosje¢nom/prosjecnim.

o Smatram da mogu biti bolja/bolji.

16. Da li ste zadovoljni trenutnom placom?

o Da
o Ne
17. Da li ste motivirani na radnom mjestu?
o Da
o Ne
18. Sto vas najvise motivira?
o Novac
o Moguénost napredovanja
o Moguénost dobivanja pohvale
o Dobar odnos sa nadredenim
o Dobar odnos sa kolegama i suradnicima
o Ostalo

19. Koliko vas motivira novac?

1 2 3 4 5

Ne motivira me O O O O O Jako me motivira

20. Koliko vas motivira moguénost napredovanja?

1 2 3 4 5

Ne motivira me O O O O O Jako me motivira

21. Koliko vas motivira dobar odnos sa nadredenima?

1 2 3 4 5

Ne motivira me O O O O O Jako me motivira
22. Da li biste promijenili radno mjesto?

o Da

o Ne

o Nisam sigurna/siguran
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IZJAVA O AUTORSTVU
3
SUGLASNOST ZA JAVNU OBJAVU

Diplomski rad iskljuéivo je autorsko djelo studenta koji je isti izradio te student
odgovara za istinitost, izvornost i ispravnost teksta rada. U radu se ne smiju koristiti
dijelovi tudih radova (knjiga, ¢lanaka, doktorskih disertacija, magistarskih radova, izvora s
interneta, i drugih izvora) bez navodenja izvora i autora navedenih radova. Svi dijelovi
tudih radova moraju biti pravilno navedeni i citirani. Dijelovi tudih radova koji nisu
pravilno citirani, smatraju se plagijatom, odnosno nezakonitim prisvajanjem tudeg
znanstvenog ili struénoga rada. Sukladno navedenom studenti su duZni potpisat izjavu o
autorstvu rada.

Ja, _Erika Susec pod punom moralnom, materijalnom i

kaznenom odgovornoicu, izjavljujem da sam iskljuciva autorica
diplomskog rada pod naslovom _Motivacija zaposlenika na podruéju
varazdinske Zupanije te da u navedenom radu nisu na nedozvoljeni nacin
(bez pravilnog citiranja) koristeni dijelovi tudih radova.

Student/ica:

Eaker  Susec
(vlastoruéni potpis)

Sukladno Zakonu o znanstvenoj djelatnost i visokom obrazovanju diplomske

radove sveuéilista su duZna trajno objaviti na javnoj internetskoj bazi sveuéilidne knjiznice
u sastavu sveudiliSta te kopirati u javnu internetsku bazu diplomskih radova
Nacionalne i sveuéili$ne knjiznice. Zavrini radovi istovrsnih umjetnickih studija koji se
realiziraju kroz umjetniéka ostvarenja objavljuju se na odgovarajuéi nacin.

Ja, _Erika SuSec neopozivo izjavljujem da sam suglasna s

javnom objavom diplomskog rada pod naslovom Motivacija zaposlenika na
podrudju varazdinske Zupanije &ija sam autorica.

Student/ica:

Eadiay  ulSec

(vlastoruéni potpis)
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