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Sazetak

Ljudski potencijali, to jest zaposlenici, odavno su prepoznati kao najvazniji resurs svakoga
poduzeca. Uspjesna poduzeca posvecuju veliku paznju adekvatnom odnosu prema svojim
zaposlenicima, stoga su osmislila razli¢ite nacine motiviranja 1 nagradivanja kojima
zaposlenicima daju priznanje za trud i rad u poduzecu. Zaposlenici se danas motiviraju na
razli¢ite nacine, a brojna poduzeca imaju propisane nacine nagradivanja i motiviranja S$to
zaposlenike potice na kvalitnije obavljanje radnih zadataka. U ovome se radu proucavaju
pojmovi ljudskih potencijala, motvacije i nagradivanja zaposlenika kako bi se ukazalo na vaznost
motiviranja 1 nagradivanja zaposlenika. U radu se prikazuju rezultati provedenog istrazivanja
koje se bavi ispitivanjem stavova stanovnika Koprivnicko-krizevacke Zzupanije o vaznosti
nagrada 1 motivaciji na radnome mjestu. IstraZivanje je provedeno na uzorku od 120 zaposlenika,
a objasnjava odnos poslodavaca prema motiviranju i1 nagradivanju zaposlenika u Koprivnicko-
krizevackoj zupaniji. U radu se pokazuje da zaposleni stanovnici Koprivnicko-krizevacke
Zupanije uocavaju vaznost nagradivanja i motiviranja zaposlenika te daposlodavci nedovoljno
koriste tehnike motivacije 1 nagradivanja zaposlenika $to je potrebno promijeniti ako se Zeli

potaknuti zaposlenike na $to bolje obavljanje radnih zadataka.

Kljuéne rijeci: ljudski potencijali, motivacija, nagradivanje, Koprivni¢ko-krizevacka zupanija



Summary

Human potentials, i.e. employees, are long recognized as the most important resource of every
company. Successful companies dedicate great importance to an adequate relationship towards
their employees, and because of that, they came up with different ways of motivating and
rewarding to acknowledge their work and effort in the company. Today, employees are
motivated in different ways, and many companies have regulated ways of rewarding and
motivating which stimulates employees to do their work assignments more qualitatively. This
paper studies the terms of human potentials, motivating and rewarding employees to point out
the importance of motivating and rewarding employees. The paper shows the results of a
conducted research which deals with questioning the attitudes of the residents of the Koprivnica
Krizevci County to the importance of rewarding and motivating in a workplace. The research is
conducted on a sample of 120 employees, and it describes the relationship of the employers
towards motivating and rewarding employees in Koprivnica Krizevci County. The paper shows
that working residents of Koprivnica Krizevci County notice the importance of rewarding and
motivating employees and that employers insufficiently use the techniques of motivating and
rewarding employees which needs to change if they want to encourage employees to do their

work assignments better.

Keywords: human potentials, motivating, rewarding, Koprivnica Krizevci County
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1. UVOD

U uvodnom poglavlju objasnjava se predmet rada, navode se ciljevi i metode rada te strukture

rada.

1.1.Predmet rada 1 ciljevi rada

Imovina svakog poduzeca dijeli se na materijalnu i nematerijalnu, a u nematerijalnu imovinu,
odnosno u nematerijalne resurse poduzeca spadaju ljudski potencijali koji su ujedno i najvazniji
resurs svakoga poduzeca. Kako bi zaposlenici bili spremniji adekvatno obavljati svoje radne
zadatke na radnome mjestu, potrebno ih je motivirati. Zaposlenici se mogu motivirati
materijalnim nagradama 1 nematerijalnim nagradama, a na¢in nagradivanja zaposlenika razlikuje
se od poduzeca do poduzeca. U ovome radu promatra se nagradivanje zaposlenika kao nacin

motivacije na radnome mjestu.
Ciljevi rada su:

e Uodciti vaznost motivacije na radnome mjestu

e Predstaviti razli¢ite nacine nagradivanja zaposlenika

e Ispitati stavove zaposlenika s podrucja Koprivnicko-krizevacke Zupanije o vaznosti
motiviranja i nagradivanja

e Ispitati jesu li zaposlenici bili dodatno motivirani ako su radili od kuée u vrijeme

epidemije koronavirusa

Kako bi se ostvarili ciljevi rada, provedeno je istrazivanje literature te anketno istrazivanje na

uzorku od 120 ispitanika.

1.2.Metode rada

lako se sastoji od Sest poglavlja, rad se tematski moze podijeliti u dva temeljna dijela. U prvome

dijelu iznosi se pregled literature te se navode najvaznije spoznaje o ljudskim potencijalima i



motiviranju i nagadivanju zaposlenika. U ovome poglavlju koriStene su metode analize i sinteze

dostupnih podataka, a podaci su dobiveni iz knjiga, ¢lanaka te na internet stranicama.

U drugome dijelu prikazani su rezultati istrazivanja na uzorku od 120 ispitanika. Istrazivanje je
provedeno s ispitanicima iz Koprivnicko-krizevacke zupanije, a provodilo se putem platforme
Google Forms. Anketni upitnik plasiran je pretezito putem druStvene mreze Facebook te se
sastojao od 23 pitanja razliitog tipa. Za obradu anketnog upitnika koriStene su matematicke i

statisticke metode, a za interpretaciju podataka koriStena je metoda indukcije.

1.3.Struktura rada

Rad je podijeljen u Sest poglavlja. Prvo poglavlje, Uvod, uvodi ¢itatelja u predmet rada, ciljeve
rada, metode rada te objaSnjava strukturu rada. Drugo poglavlje nazvano je Vaznost upravljanja
ljudskim resursima, a proucava vaznost ljudskih resursa u svakome poduzecu te govori o
motivaciji 1 nagradivanju ljudskih potencijala kao vaznom koraku u procesu upravljanja ljudskim
resursima. Trece poglavlje je Motivacija zaposlenika. Ovo se poglavlje bavi pojmom motivacije
te objasnjava odabrane teorije motivacije. Cetvrto poglavlje je Nagradivanje zaposlenika. U
ovome se poglavlju govori o vrstama nagradivanja zaposlenika te svrsi nagradivanja zaposlenika.
Peto poglavlje je Istrazivanje i rezultati istrazivanja, a u ovome se poglavlju govori o metodama i
ciljevima istraZivanja te se interpretiraju rezultati dobiveni anketnim upitnikom. Sesto poglavlje

je Zakljucak rada, a slijede Popis literature, Popis slika, tablica i grafikona te Prilog.



2. VAZNOST UPRAVLJANJA LIUDSKIM RESURSIMA

Ljudski resursi su jedan od najvaznijih resursa poduzeca. U ovome poglavlju objaSnjava se §to su
ljudski resursi te se motivacija i nagradivanje promatraju kao koraci u procesu upravljanja

ljudskim resursima.

2.1.Pojam ljudskih resursa

Svako poduzeée raspolaze odredenim oblicima kapitala, a taj kapital dijeli se na materijalne
resurse te na nematerijalne resurse. Materijalni kapital predstavljaju novac, zemljiSte, strojevi,
zgrade, oprema 1 drugi predmeti koji se mogu posuditi, kupiti na kredit ili drzati u pricuvi, a
nematerijalni kapital ima u potpunosti drugaciji karakter. Brojna suvremena poduzec¢a uvidjela su
vaznost nematerijalnog kapitala te mu daju vecu vaznost nego materijalnom kapitalu (Vujic,

2008: 194). Na sljedecoj slici graficki je prikazana struktura imovine poduzeca.

Slika 1. Struktura imovine poduzeca

Imovina poduzeca

Materijalna Nematerijalna
Oprema i strojevi Intelektualni kapital
Gotovi proizvodi Strukturni kapital

Nekretnine Trzisni kapital
Obrtna sredstva

Izvor: izrada autora prema Vuji¢, 2008: 194

Imovina poduzeca tako se dijeli na materijalnu — opremu i strojeve, gotove proizvode, nekretnine
vaznosti zaposlenika za poduzecée pocelo se promisljati u 19. stoljecu, iako je ve¢ u 18. stoljec¢u
postojala svijest o vaznosti ¢ovjeka sa svim znanjima i vjeStinama. Theodore Schultz investicije

u ljudske resurse smatra alternativom investicijama u materijalne Cimbenike proizvodnje, a



krajem 80-ih godina proSloga stoljeca krenulo se znaCajnije govoriti o vaznosti upravljanja
ljudskim potencijalima na uspjeh poslovanja poduzeca (Singer, Sandrk Nuki¢, 2013: 190). Danas
se zaposlenici konstantno isticu kao najvazniji resurs zahvaljuju¢i kojemu je uopée moguce

cijelo poslovanje.

DanaSnja gospodarstva temeljena su na znanju, a gospodarstvo temeljeno na znanju je ono
gospodarstvo koje ucinkovito koristi znanje 1 intelektualni kapital, odnosno ljudske resurse kako
bi potaknulo rast i razvoj. Osnovni pokreta¢ razvoja u gospodarstvima temeljnima na znanju je
invativnost, a najvaznije konkurentske prednosti gospodarstva postaju znanje, inovacije i

kvaliteta (Karaman Aksentijevic i sur., 2008: 46).

2.2.Motivacija i nagradivanje kao koraci u upravljanju ljudskim resursima

Upravljanjem ljudskim potencijalima bavi se menadZzment ljudskih potencijala ¢ija je glavna
zadaca obavljati razlicite aktivnosti koje su povezane sa zaposlenicima. Tako menadZment
ljudskih potencijala upravlja produktivno$éu zaposlenika, bavi se izrazavanjem miSljenja
zaposlenika te svakodnevnim poslovima za koje su ti zaposlenici zaduzeni (Obradovi¢ i sur.,

2005: 15).

Menadzment ljudskih potencijala ima tri funkcije, odnosno usmjeren je na tri odnosa, a to su
odnos menadZmenta ljudskih potencijala i organizacije, odnos menadzmenta ljudskih potencijala
1 zaposlenika te odnos organizacije 1 zaposlenika. Ove su tri funkcije medusobno povezane, a
usmjerene su adekvatnom upravljanju ljudskim potencijalima (Obradovi¢ i1 sur., 2005: 20).
Poduzeca, kada upravljaju ljudskih potencijalima, moraju brinuti o tome da (Jambrek, Peni¢,

2008: 1188):

a) Zadovolje potrebe svakog zaposlenika

b) Poboljsaju socijalni i ekonomski polozaja svakog zaposlenika

c) Osiguraju prihvatljive uvjete rada i kvalitete radnog zivota

d) Osiguraju dobru atmosferu na radnome mjestu te inzistiraju na kvalitetnim meduljudskim
odnosima koji imaju utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika te poti¢u njihov osobni razvoj i
angazman

e) Osiguraju zdravlje zaposlenika



Jedan od vaznijih zadataka menadZzmenta ljudskih potencijala je i motiviranje 1 nagradivanje
zaposlenika.Motiviranjem 1 nagradivanjem poti¢e se zadovoljstvo radnika na poslu.
»Najjednostavnije receno, zadovoljstvo na radu pokazuje koliko radnik voli svoj posao®
(Marusi¢, 2006: 327). Boki¢ i suradnici (2015: 54, prema Porter i Miles, 1974) navode da
postoje tri skupine ¢imbenika koji utjecu na zadovoljstvo poslom. Prva skupina su individualne
karakteristike; to su potrebe, stavovi, vrijednosti i1 interesi pojedinaca koji se razlikuju kod
svakoga Covjeka, a zbog tih individualnih karakteristika ljudi imaju i razli¢ite motive za
obavljanje svojih radnih zadataka. Druga skupina su karakteristike posla; to su obiljezja posla,
primjerice slozenost posla, autonomija i slicno. Menadzment ljudskih potencijala zaduZzen je za
uspostavljanje ravnoteze izmedu individualnih karakteristika te karakteristika posla. Treca
skupina su organizacijske karakteristike; pravila, procedure, personalna politika, prakse
menadzmenta te sustav nagradivanja kojima se poduzece usmjerava prema postizanju uspjeha.

Cilj ovih ¢imbenika je privuci nove i zadrzati postojece zaposlenike.

Poduzeca moraju biti usmjerena na kvalitetno upravljanje nagradivanjem zaposlenika zato Sto se
u prosjeku oko 60 % trosSkova poduzeca odnosi na troskove nagradivanja zaposlenika te zato §to
dobar sustav nagradivanja zaposlenika motivira zaposlenike, privlaci ih i zadrzava. Stoga se
poslodavei moraju pobrinuti, kroz sustav upravljanja ljudskim resursima, da je nagradivanje

zaposlenika eti¢no (Richards i sur., 2009: 523).

Suvremena poduze¢a u svojem odnosu prema zaposlenicima vode se spoznajama psihologije,
komunikologije 1 drugih znanosti koje im daju novi pogled na sustav ucinkovitog upravljanja
ljudskim potencijalima te organizaciju ljudi. Zadatak je menadZera dobro se upoznati s nacelima
psihologije te iz svakog zaposlenika izvu¢i ono najbolje, no pritom mu ne stvarati stres. Zadatak
je danasnjih menadZera srocen u jednostavnu formulu: ,,naéi najbolje ljude, dobro ih motivirati 1

pustiti da rade svoj posao na vlastiti nacin‘“ (Jambrek, Peni¢, 2008: 1196).

Jedan od najvaznijih zadataka upravljanja ljudskim resursima stoga je svakako motiviranje i
nagradivanje zaposlenika, a u iduca ¢e se dva poglavlja objasniti Sto je to motiviranje, a Sto

nagradivanje zaposlenika.



3. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

Covjekovi postupci potaknuti su razli¢itim ¢imbenicima, a zadto se Govjek ponasa onako kako se
ponasa proucavaju psiholozi koji istrazuju motivaciju. U ovome se poglavlju govori o pojmu
motivacije te o vaznosti motivacije, a donosi se i1 pregled nekih od najpoznatijih teorija

motivacije.

3.1.Pojam motivacije

Pitanje motivacije vrlo je slozeno, a psiholozi koji se bave istrazivanjem motivacije navode da se
prou¢avanjem motivacije zeli odgovoriti na dva temeljna pitanja: Sto uzrokuje ponasanje? Zasto
se intenzitet ponasanja mijenja? Kada se odgovara na prvo pitanje, nastoji se utvrditi zasto je
neka osoba ucinila upravo to Sto je ucinila, a ne nesto drugo. Pri odgovoru na drugo pitanje,
nastoji se utvrditi zasto ljudi nekada imaju snaznu Zelju da rade odredene stvari ili se ponaSaju na
odredeni nacin, a nekada ta zelja u potpunosti izostaje(Reeve, 2010: 5). Govor o motivaciji
uvijek je govor o onome §to pokrece pojedinca, o takozvanim pokretackim silama koje mogu biti
pozitivne ili negativne, ali poti¢u pojedinca na djelovanje u odredenom smjeru (Jambrek, Penic,

2008: 1195).

Razlic¢ite ljude motiviraju razli¢iti motivi. lako su osnovni motivi isti kod svih ljudi (npr. glad),
no svi drugi motivi razlikuju se od osobe do osobe pa motiv koji je kod jedne osobe vrlo vazan i
snazan kod druge moze biti u potpunosti nevazan. ,,Vazno je uocCiti dase pojedinci medusobno
razlikuju u tome S$to ih motivira i objasniti zaSto se neka osoba uodredenoj situaciji intenzivno
angazira oko necega, dok neka druga osoba ne pokazuje takvoponasanje* (Reeve, 2010: 5).
Stoga je vazno zakljuciti da su motivi unutrasnji dozivljaji (potrebe, kognicije i emocije) koji
energiziraju i usmjeravaju ponaSanje (Reeve, 2010: 6). Osim motiva, postoje i vanjski dogadaji
koji ¢ovjeka mogu potaknuti da se ukljuci u neko zbivanje ili da ga izbjegava, kao Sto je graficki

prikazano na sljedecoj slici.



Slika 2. Temeljna podjela motiva

Motivacija

I |

Unutarnji motivi Vanjski dogadaji

|

I | |

Potrebe Kognicije Emocije

Izvor: Reeve, 2010: 6

Motivacija se tako dijeli na unutra$nju i vanjsku. Unutarnja motivacija (intrinzi¢na motivacija) je
covjekova zelja da nesto ucini ili postigne jer to zaista zeli 1 uziva u tome ili smatra da je to
vrijedno. Ekstrinzi¢na motivacija je Zelja da se u€ini ili postigne nesto zato Sto se Zeli postici
odredeni rezultat. Ova se dva oblika motivacije obicno javljaju zajedno (Usher i sur., 2012: 3).
Primjerice, intrinzicna motivacija za obavljanje nekoga posla je ljubav prema tome poslu, a
ekstrinzi¢na motivacija je kada covjek obavlja posao zato $to Zeli postati uspjeSan, dobiti novac i

sli¢no.

Motivacija je povezana s ciljevima. Ciljevi su posljedice djelovanja, pozeljna stanja, predmeti ili
aktivnosti koje Covjek zeli, a na koje ih motiv usmjerava. Svaka se motivacijska situacija sastoji
od tri ¢cimbenika: motiva, instrumentalnog ponasanja i cilja. Kod ¢ovjeka se prvo javlja motiv, a
do njega dolazi zbog neke Zelje, interesa, potrebe i sli€nih ¢imbenika. Nakon $to se javi motiv,
javlja se instrumentalno ponasanje, a to je ponasanje koje ¢e ¢ovjeka dovesti do zadovoljenja
motiva. Svako instrumentalno ponasanje usmjereno je zadovoljavanju odredenog cilja. Cilj je
zavrsno stanje koje, kada se ostvari, prekida instrumentalno ponasanje. No nakon $to se zadovolji
jedan cilj, kod Covjeka se javljaju novi motivi koji ga poticu na nova djelovanja, stoga se

motivacijski ciklus kod covjeka nikada ne prekida(Jaksi¢, 2003: 10).



Najveci dio Covjekovih motiva proizlazi iz njegovih potreba koje mogu biti prirodene ili steCene.
Prirodene potrebe su stecene potrebe, a obicno se javljaju kada u ¢ovjekovom organizmu dode
do odredenog deficita. Primarna je potreba tako glad, a u primarne se potrebe ubrajaju 1 zed,
potreba za spavanjem, seksualni nagoni i druge potrebe. Stecene potrebe su sve one potrebe koje
je ¢ovjek stekao zivotom u odredenoj zajednici. Ove se potrebe razlikuju, od osobe do osobe i od
zajednice do zajednice. Primarne potrebe zajednicke su ¢ovjeku i zivotinjama, dok su steCene

potrebe svojstvene iskljucivo Covjeku (Jaksi¢, 2003: 11).

3.2.Pregled odabranih teorija motivacije

Da bi lakse objasnili ¢ovjekovo ponaSanje, razli€iti su autori osmislili razli¢ite teorije motivacije.
U literaturi se moze prona¢i mnostvo teorija, a u ovome se radu prikazuju tri teorije motivacije.
Jedna od najpoznatijih teorija motivacije je teorija koju je osmislio Abraham Maslow. Maslow je
svoju teoriju bazirao na ¢ovjekovim potrebama, a covjekovo ponasanje usmjereno je Zeljom da
zadovolji neku od svojih potreba. Potrebe se dijele na potrebe nizeg ranga koje je potrebno Sto
prije zadovoljiti, a nuzne su da bi Covjek prezivio te na potrebe viseg ranga koje se mogu
zadovoljiti tek kada su zadovoljene potrebe nizeg ranga (Varga, 2011: 155). Maslow je svoju

teoriju graficki prikazao u obliku stuba ili piramide, kao na sljedecoj slici.

Slika 3. Maslowljeva hijerarhija potreba

Potrebe viseg ranga Samoaktualizacija: Potreba za
samorazvitkom i iskoristenjem
svojih potencijala na najpotpuniji i
najkreativniji nacin.

Potrebe prestiza: Potrebe za statusom,
prestizem, postovanjem drugih ljudi,
samopouzdanjem u vlastitu kompetentnost i
izvrsnost.

Potrebe niZeg ranga .
Socijalne potrebe: Potrebe za pripadanjem, ljubavlju i

ugodnim odnosima sa drugim ljudima.

Sigurnost: Potreba za sigurnoscu, zasticenoscu, i stabilnosti
zadovoljenja psihickih i fizioloskih potreba iz dana u dan.

FizioloSke: Najosnovnije ljudske potrebe: potreba za
hranom, vodom, reprodukcijom i sl.




Izvor: Pfeifer, 2012: 6

Potrebe se dijele na potrebe nizeg ranga i potrebe viSeg ranga. U potrebe nizeg ranga spadaju tri
skupine potreba. Prva skupina potreba su fizioloske potrebe, to su najosnovnije Covjekove
potrebe za hranom, vodom, snom, reprodukcijom i drugim nuZnostima koje se moraju zadovoljiti
da ¢ovjek prezivi. Druga skupina potreba su potrebe za sigurnoscu; to su potrebe da je covjek
siguran i da Zivi u stabilnom okruzenju. Tre¢a skupina potreba su socijalne potrebe, potrebe za
ljubavlju 1 bliskim odnosima s drugim ljudima. U potrebe viSeg ranga spadaju dvije skupine
potreba — potrebe prestiza te samoaktualizacija. Potrebe prestiza su potrebe da se dobije
postovanje drugih ljudi, a samoaktualizacija je stanje u kojemu je ovjek zeli ostvariti sve svoje

potencijale.

Idu¢a teorija motivacije je Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije. Krenuo je od
pretpostavke ,,da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi jednakog kontinuuma, nego
dva odvojena kontinuuma povezana s razliitim faktorima. Prema tome, suprotni kraj na
kontinuumu zadovoljstva s poslom nije nezadovoljstvo, nego odsutnost zadovoljstva, dok je kod
nezadovoljstva suprotni kraj kontinuuma odsutnost nezadovoljstva* (Varga, 2011: 156). Stoga je
Herzberg smatrao da na Covjekovo ponasSanje utjeCu dvije skupine faktora — ekstrinzi¢ni
(higijenski) faktori te intrinzicni (motivacijski) faktori. Higijenski faktori sprecavaju
nezadovoljstvo zaposlenika, a motivacijski faktori vode zadovoljstvu (Varga, 2011: 156).

Graficki se ove dvije skupine faktora mogu prikazati kao na sljedecoj slici.

Slika 4. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije



Ekstrinzicni-higijenski faktori Intrinzicni faktori -motivatori

Radni uvjeti Izazovan posao
Menadzeri Postignuce 1 uspjeh
Sigurnost posla Odgovornost
Beneficije Mogucénost razvoja
Politika poduzeca Priznanje i napredovanje
g I:Ilgl]ensklﬁfak an ) Motivatori koji vode
sprjeCavaju nezadovoijsivo zadovoljstvu
visoko nema niti visoko
nezadovoljstvo nezadovoljstva niti zadovoljstvo

zadovoljstva

Izvor: Varga, 2011: 156 prema Bahtijarevi¢-Siber Fikreta, 1999: 575

Herzberg u svojoj teoriji motivacije povezuje zadovoljstvo zaposlenika s uspjeSnoSéu na
radnome mjestu, to jest naglasava da je potrebno preoblikovati radno mjesto tako da pojedincu

omoguci individualni razvoj unutar poduzeca (Varga, 2011: 156).

Treca, posljednja teorija motivacije o kojoj je rije¢ u ovome radu je teorija pravednosti J. Stacyja
Adamsa. Prema ovoj teoriji, naglasak je na percepciji Covjeka. Ako pojedinac ima dojam da se s
njime postupa nepravedno ili pravedno, to ¢e utjecati na njegovo ponasanje. Pod utjecajem svoje

percepcije, Covjek se moze poceti ponasati na jedan od sljede¢ih nacina (Varga, 2011: 159).

1) Dio radnika promijenit ¢e svoj nacin rada ovisno o nagradama kojima su nagradeni za
obavljeni posao

2) Dio radnika pokusat ¢e utjecati na nagradu koju dobiva za rad — traZit ¢e poviSicu, bonuse

3) Ako propadnu svi pokusaji da se nanesena nepravda isptavi, zaposlenici mogu biti
spremni promijeniti svoju percepciju nepravednosti

4) Dio ljudi neée reagirati na nepravdu i nezadovoljstvo nego ¢e dati otkaz te otici iz

poduzeca

Ova je teorija vazna jer upozorava menadzere o vaznosti percepcije zaposlenika o pravednosti
nagradivanja. Svaki menadzer treba pratiti zadovoljstvo zaposlenika te u svakome trenu spremno

obrazloziti zaSto su odredeni zaposlenici dobili odredene nagrade, a drugi ne (Varga, 2011: 159).
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Sve tri nabrojane teorije pokusSavaju objasniti zaSto se ljudi ponasaju na odredene naline, a
znacajne su poslodavcima koji Zele razumjeti svoje zaposlenike te bolje upravljati ljudskim

resursima u vlastitom poduzecu.

4. NAGRADIVANIJE ZAPOSLENIKA

U ovome poglavlju govori se o svrsi nagradivanja zaposlenika te o vrstama nagradivanja

zaposlenika 1 povezanosti motiviranja i nagradivanja zaposlenika.

4.1.Svrha nagradivanja zaposlenika

Nagradivanje zaposlenika vazan je dio motivacije. ,,Nagradivanje zaposlenika vazan je
motivacijski instrument kojimmenadzeri utjeCu na zadovoljstvo 1 ucinkovitost pojedinaca i
timova“ (Sandrk Nuki¢, 2017: 638). Motivacija je najvazniji ¢&imbenik koji uvjetuje u¢inkovitost
zaposlenika, a zato 1 uspjeh poduzeca pa je najvazniji zadatak menadzera koji se bavljaju
ljudskim potencijalima izgraditi i odrzavati adekvatni sustav nagradivanja u poduzeéu (Sandrk

Nuki¢, 2017: 638).

Zaposlenici su skloni usporedivati svoje place i druge nagrade koje dobivaju za svoj rad pa je
jedan od temeljnih zahtjeva sustava nagradivanja zaposlenika u poduzecu eti¢nost, to jest
pravednost u nagradivanju. Tri su eticka nacela kojim se poduzece, odnosno menadZment

ljudskih potencijala mora voditi pri nagradivanju zaposlenika (Richards i sur., 2009: 524):
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1) Potrebno je jasno priop€iti pravila i o€ekivanja u sustavu nagradivanja

Poslodavac treba osmisliti nacin na koji ¢e precizno priopéiti zaposlenicima kako se u poduzeéu
nagraduje. Primjerice, poduzece mora jasno zaposlenicima prezentirati kako se odreduje u koji
platni razred spada koji zaposlenik. Zaposlenicima sve informacije o pravilima u sustavu
nagradivanja moraju biti priopéene jasno i1 razumljivo, a zaposlenici koji su dobro informirani o

sustavu nagradivanja bit ¢e 1 zadovoljniji na radnome mjestu.
2) Sustav nagradivanja mora biti transparentno proveden

Transparentno proveden sustav nagradivanja, koji je k tome i javno obznanjen, povecat ¢e
kvalitetu rada zaposlenika zato Sto kod tajnih sustava nagradivanja moze do¢i do Sirenja
dezinformacija, a samim time i do veceg nezadovoljstva zaposlenika. Kod provodenja sustava
nagradivanja takoder treba biti prisutna i potpuna dosljednost pa tako poduzece koje u svojem
pravilniku o nagradivanju ima navedeno da ¢e za bolje poslovne rezultate zaposlenicima dati

bonus ne smije taj bonus zamijeniti davanjem slobodnih dana.

3) Sustav nagradivanja mora biti nepristran, a pravila i politika nagradivanja moraju biti

jednaki za sve zaposlenike

Sustav nagradivanja trebao bi osigurati da zaposlenici koji obavljaju sli€ne poslove te imaju
sli¢na znanja i vjestine, uvjete na radu i druge predispozicije, dobivaju i sli¢nu nagradu za svoj
rad. Primjerice, ako u poduzecu rade dvije osobe koje postizu gotovo identi¢ne rezultate i imaju
identi¢nu placu, ne smije se dogoditi da jedna od tih dviju osoba dobije neki drugi oblik

motivacije (sluzbeni automobil, sluzbeno putovanje, plac¢enu edukaciju i slicno), a druga ne.

4.2 Vrste nagradivanja zaposlenika

Nagrade se dijele na dvije velike skupine; materijalne nagrade i nematerijalne nagrade.

4.2.1. Materijalne nagrade

Zaposlenici se zaposljavaju prvenstveno kako bi dobili materijalnu nagradu za svoj rad — placu,

koja ¢e im pomo¢i da podmire svoje zivotne potrebe. Novac je najocigledniji, a vjerojatno i
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najstariji poticaj za rad. Materijalne nagrade su financijske kompenzacije koje se daju
zaposlenicima kako bi se poboljSao njihov imovinski, to jest materijalni status. Postoje dva

temeljna oblika financijskih kompenzacija (Buntak i sur., 2013: 60):

1) Izravne financijske nagrade koje zaposlenik dobiva u novcu
2) Neizravne materijalne nagrade koje zaposlenik dobiva u nekom drugom obliku, a ne u

obliku novca, a kojima mu se poboljSava materijalni standard

Materijalne kompenzacije mogu se klasificirati kao $to je prikazano na sljedecoj slici.

Slika 5. Podjela materijalnih kompenzacija

IZRAVNE NEIZRAVNE
MATERIJALNE MATERIJALNE
KOMPENZACUE KOMPENZACUE
- placa - stipendije
- bonusi i poticaji - studijska putovanja
< - naknade za - specijalizacije
z movacije 1 - plac¢ene odsutnosti
,E_ poboljsanja i slobodni dani
- .
= - naknade za - automobil
>4 Sirenje znanja i kompanije
fleksibilnost - menadZerske
RAZINA - bonusi beneficije
- bonusi vezani uz - mirovinsko
rezultate i osiguranje
w dobitak - zdravstvena zaStita
~ - udio u profit - Zivotna 1 druga
N | -udiou viasnistvo osiguranja
- - naknade za
(< nezaposlenost
- - obrazovanje
- godidnji odmon
- skrb o djeci

Izvor: Buntak i sur., 2013: 60

Materijalne se kompenzacije tako dijele na izravne materijalne kompenzacije i neizravne
materijalne kompenzacije, kao Sto se vidi na Slici 5. Materijalne naknade koje zaposlenici

dobivaju za svoj rad dijele se na (Buntak i sur., 2013: 61):

a) Place

13



b) Nagrade

c) Beneficije

Pla¢a je ,,svota novca koju je poslodavac duzanisplatiti osobi u radnom odnosu za rad §to ga je
ona zaodredeno vrijeme obavila za njega‘“ (Buntak i sur., 2013: 61). Zaposlenici mogu dobivati i
dodatke na placu, takozvani stimulativni dio koji se sastoji od raznovrsnih dodataka (npr.
dodatak za dvosmjenski rad, dodatak za povecanu prodaju, dodatak za prekovremeni rad itd.).
Osim placa, nagrada 1 beneficija, zaposlenici mogu biti ukljuceni i u dobit poduzeca i to na jedan
od Cetiri nacina: indirektno sudjelovanje u dobiti, direktno sudjelovanje u dobiti, dionicama te

Stednjom (Buntak i sur., 2013: 61-62).

4.2.2. Nematerijalne nagrade

Nematerijalne nagrade mnogo je teze klasificirati nego materijalne buduci da se gotovo svaka
aktivnost koja pozitivno utjece na intelektualno, emocionalno i fizicko stanje pojedinca moze
smatrati nematerijalnim nagradivanjem. Postoji sedam dimenzija nematerijalnog nagradivanja

zaposlenika (Sandrk Nuki¢, 2017: 638):

1) Zaposlenicima se povecava zadovoljstvo i dostojanstvo jer su obavili posao

2) Utjece se na poboljSanje zdravlja, intelektualnog razvoja te emotivne zrelosti zaposlenika

3) Poticu se konstruktivne socijalne veze medu zaposlenicima

4) Lakse se oblikuje posao koji zahtijeva adekvatnu pozornost i napor

5) Zaposlenicima se daje dovoljno resursa za obavljanje zadataka

6) Zaposlenicima je omoguceno dovoljno kontrole nad poslom kako bi mogli zadovoljiti
osobne potrebe

7) Zaposlenici imaju poticajno vodstvo i menadZzment

Budu¢i da sam posao koji pojedinac obavlja utjece na njegovo zadovoljstvo poslom, oblikovanje

posla prva je strategija motivacije/nagradivanja zaposlenika za kojom nadredeni mogu posegnuti.
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izazovnijim jer zanimljiv posao zaposlenika drzi motiviranim. Primjerice, moguce je rotirati

.....

Postoje 1 tehnike obogacivanja posla kojima se vertikalno $iri posao te se u njega ukljucuje vise
razli¢itih znanja 1 vjeStina, a povecava se 1 odgovornost i autonomija zaposlenika. Ovim
pristupom zaposlenici se motiviraju da koriste sve svoje sposobnosti i potencijale (Buntak i sur.,

2013: 215).

Zaposlenike se nematerijalno moze nagraditi kroz participaciju u odlu¢ivanju, to jest kroz
dozvolu da sudjeluje u donodenju odluka u poduzecu. Ciljevi participacije su raznoliki, a obi¢no
se navode podizanje motivacije 1 zainteresiranosti zaposlenih, poticanje i korisStenje kreativnih
potencijala zaposlenika, poboljSanje kvalitete odluka, zaposlenici se viSe identificiraju s
poduzecem, poboljsava se kvaliteta radnoga zivota te se povecava uspjesnost poduzeca (Buntak i

sur., 2013: 216).

Radno vrijeme zaposlenicima je iznimno vazno, stoga je dobra strategija nematerijalnog
nagradivanja i dopustanje fleksibilnog radnog vremena te alternativnih oblika radnog vremena.
Fleksibilno radno vrijeme je strategija koja zaposlenicima dozvoljava da sami, unutar odredenog
vremenskog razdoblja, odreduju kada ¢e obaviti svoje radne zadatke. Alternativni oblici radnoga
vremena su oblici rada koji zaposlenicima omogucuju da u skra¢enom ili saZzetom radnom tjednu
odrade sve svoje radne obveze pa tako zaposlenici mogu raditi Cetiri dana po deset sati(Buntak i

sur., 2013: 217).

Sto se ti¢e ostalih nematerijalnih strategija nagradivanja, jedna od najvaznijih je priznavanje
uspjeha §to znaci da se zaposleniku priznaje da je dobro i kvalitetno obavio svoj posao. Vazan
motivacijski faktor je i povratna informacija, neovisno je li rije¢ o pozitivnoj ili negativnoj
povratnoj informaciji, zato $to zaposlenici vole znati kako obavljaju svoj posao. No da bi
povratna informacija bila korisna, ona mora biti to¢na, objektivna, pravodobna, konkretno
usmjerena na ponasanje, a ne na zaposlenika, pozitivnu treba istaknuti javno, a negativno na
samo sa zaposlenikom te treba biti tako oblikovana da potice zaposlenike da bolje obavljaju

posao. Organizacijska klima takoder ima velik utjecaj na motivaciju zaposlenika zato §to se kroz
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nju zaposlenicima $alje informacija o pozeljnom i nepozeljnom nacinu ponasanja na radnome

mjestu (Buntak i sur., 2013: 218).

5. ISTRAZIVANJE I REZULTATI ISTRAZIVANJA

U ovome poglavlju prikazuju se rezultati anketnog istraZivanja koje se je bavilo ispitivanjem
stavova stanovnika Koprivnicko-krizevacke Zupanije o vaznosti nagrada i motivaciji na radnome

mjestu.

5.1.Metode i ciljevi istrazivanja

Za potrebe prikupljanja informacija o stavovima stanovnika Koprivni¢ko-krizevacke Zupanije o
vaznosti nagrada i motivaciji na radnome mjestu, osmisljen je anketni upitnik koji se sastoji od
23 pitanja. Prvih osam pitanja ispitivalo je osobne, demografske informacije o ispitanicima, a
ostalih 15 bilo je usmjereno na ispitivanje stavova o vaznosti nagradivanja i motivacije na
radnome mjestu ispitanika. Anketni upitnik bio je u potpunosti anoniman i dobrovoljan, a bio je
ponuden za ispunjavanje u formi Google Forms obrasca. Ispitanici su ispunjavanju anketnog
upitnika mogli pristupiti u razdoblju od 25. svibnja do 15. lipnja 2021. godine, a dijeljen je
putem drustvene mreze Facebook, odaslan je elektronickom posStom na adrese prijatelja,

poznanika i1 ¢lanova obitelji koji su ga zatim dalje dijelili te mu je pristupilo 120 ispitanika.
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Ispitanici nisu morali odgovoriti na sva pitanja, Sto znac¢i da su neka pitanja dobila vise, a neka

manje odgovora, a za ispunjavanje je bilo potrebno izmedu 5 i 10 minuta.
Ciljevi ispitivanja bili su odgovoriti na sljedeca pitanja:

a) Nagraduju li poslodavci u Koprivnicko-krizevackoj Zupaniji svoje zaposlenike?

b) Ako ih nagraduju, koje metode nagradivanja najcesce izabiru?

¢) Motiviraju li poslodavci u Koprivnicko-krizevackoj zupaniji svoje zaposlenike?

d) Ako ih motiviraju, koje nacine motiviranja naj¢esce izabiru?

e) Koje vrste nagrada zaposlenici preferiraju te jesu li ikada za vrijeme svojeg radnog staza
dobili neku od nagrada od nadredenih?

f) Je li epidemija koronavirusa utjecala na rad zaposlenika te je li utjecala na motivaciju
zaposlenika za rad u promijenjenim radnim uvjetima?

g) Postoje li, i ako postoje koji su, nacini motiviranja i nagradivanja koji bi zadovoljili

zaposlene osobe s podruc¢ja Koprivnicko-krizevacke zupanije?
Istrazivanje je ispitivalo dvije hipoteze.

H1: Zaposleni stanovnici Koprivnicko-krizevacke zupanije uocavaju vaznost nagradivanja i

motiviranja zaposlenika.

H2: Poslodavci s podru¢ja Koprivnicko-krizevacke zupanije nedovoljno koriste tehnike
motivacije 1 nagradivanja zaposlenika S§to je potrebno promijeniti ako se Zzeli potaknuti

zaposlenike na §to bolje obavljanje radnih zadataka.

5.2.Rezultati istrazivanja

5.2.1. Osobni podaci o ispitaniku

Prvih osam pitanja ispitivalo je osobne podatke o ispitaniku. U prvome pitanju prikupljale su se

informacije o godinama Zzivota ispitanika. Rezultati su prikazani Grafikonom 1.

Grafikon 1. Dob ispitanika
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Dob ispitanika

m 18-30
m31-45
m 46-60

60 i vise

Izvor: izrada autora

Najveci postotak ispitanika nalazi se u dvije dobne skupine, u dobi od 18 do 30 (38 %) te u dobi
od 31 do 45 godina (37 %). Ukupno tim dvjema dobnim skupinama pripada 75 % ispitanika. U
dobnoj skupini od 46 do 60 godina je 22 % ispitanika, a 3 % ispitanika ima 60 i viSe godina.

Istrazivanju su pristupile osobe oba spola, a omjer musSkih i1 Zenskih ispitanika prikazan je

Grafikonom 2.

Grafikon 2. Spol ispitanika

Spol ispitanika

B Muski

m Zenski

Izvor: izrada autora
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Istrazivanju je pristupilo dvostruko vise Zena (71 %) nego muskaraca (29 %). Idu¢im pitanjem

ispitivao se status zaposlenja ispitanika, a rezultati su prikazani Grafikonom 3.

Grafikon 3. Status zaposlenja ispitanika

Status zaposlenja

M Zaposlen na neodredeno radno
vrijeme

M Zaposlen na odredeno radno
vrijeme
W Student

Zaposlen i student

B Na porodiljnom dopustu

Izvor: izrada autora

Najvec¢i broj ispitanika zaposlen je na neodredeno radno vrijeme, 67 %, slijede ispitanici
zaposleni na odredeno radno vrijeme, 23 % ispitanika. Ispitivanju je pristupilo 9 % studenata te
po 1 % ispitanika koji su 1 zaposleni i studenti te na porodiljnom dopustu. U istraZivanju su

sudjelovale osobe razli¢itog najviSeg zavrSenog stupnja obrazovanja, kao Sto je prikazano u
Grafikonu 4.

Grafikon 4. Najvisi zavrseni stupanj obrazovanja

NajvisSi zavrSeni stupanj obrazovanja

M Zavrsena srednja skola bilo
koje vrste

M ZavrSena osnovna skola
W Zavrsen preddiplomski studij

Zavrsen diplomski studij

M Zavrseni visi stupnjevi
obrazovanja (magisterij,
doktorski studij)
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Izvor: izrada autora

Najvise ispitanika, viSe od polovice (58 %) ima zavrSenu srednju $kolu, neovisno o vrsti skole.
Slijede, u podjednakom omjeru, ispitanici sa zavrSenim preddiplomskim i diplomskim studijem,
po 17 % ispitanika. ZavrSen visi stupanj obrazovanja (magisterij, doktorski studij) ima 7 %
ispitanika, a 1 % ispitanika ima zavrSenu samo osnovnu Skolu. U petom pitanju ispitivalo se jesu

li ispitanici zaposleni u privatnom ili javnom sektoru, a odgovori su prikazani u Grafikonu 5.

Grafikon 5. Sektor rada

Sektor rada

M Javni sektor

M Privatni sektor

Izvor: izrada autora

Nesto vise ispitanika zaposleno je u javnom sektoru (56 %) nego u privatnom sektoru (44 %). U
idu¢em pitanju ispitanici su pokazivali rade li za nekoga ili su zaposleni u vlastitom poduzecu,

Sto je prikazano u Grafikonu 6.

Grafikon 6. Rad za nekoga ili rad u vlastitom poduzecu
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Rad za nekoga / rad u vlastitom
poduzecu

M Zaposlen sam u vlastitom
poduzecu

M Radim za nekoga

Izvor: izrada autora

Velika vecina ispitanika (96 %) radi za drugog poslodavca, a 4 % zaposlenika radi u vlastitom
poduzecu. Grafikonom 7 prikazuje se kojoj skupini djelatnosti pripada djelatnost u kojoj rade

ispitanici.
Grafikon 7. Skupina djelatnosti

Skupina djelatnosti

M Primarne djelatnosti
m Sekundarne djelatnosti
W Tercijarne djelatnosti

Kvartarne djelatnosti

Izvor: izrada autora

U primarnim djelatnostima (poljoprivreda, stocarstvo, ribarstvo, Sumarstvo) zaposlen je najmanji
broj ispitanika, samo 5 %. U sekundarnim djelatnostima (industrija, gradevinarstvo, rudarstvo,
energetika, brodogradnja, proizvodno obrtnistvo) radi 22 % ispitanika, dok u tercijarnim

djelatnostima (trgovina, promet, turizam, ugostiteljstvo, bankarstvo) radi 30 % ispitanika.
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Najveci broj ispitanika, 43 % radi u kvartarnim djelatnostima (obrazovanje, znanost, kultura,

zdravstvo).

Posljednje pitanje u skupini pitanja namijenjenih prikupljanju osobnih informacija o ispitanicima
ispitivalo je naziv organizacije u kojoj ispitanici rade. Dio ispitanika odlucio se napisati puni
naziv poslodavca, a dio je naveo samo neko od obiljezja (primjerice, osnovna Skola). Navedeni
poslodavci, a za koje se moze precizno detektirati ime, su: Hrvatski zavod za mirovinsko
osiguranje (5), Hrvatski zavod za zdravstveno osiguranje (5), Ljekarna Stefani¢, Rasco d.o.o. (5),
Podravka d.d. (2), Labor d.o.o. (2), Zagrebacka banka d.d., Osnovna Skola Legrad, Activ, Media
promo plus, Silens, Virtuoz usluge d.o.o, Gimnazija dr. Ivana Kranj¢eva Durdevac,
Internacionalni transport Gregur d.o.0., OPG Lackovi¢ Mladen, Opc¢a bolnica Koprivnica (5),
Zagrebacka banka d.d., Cammeo taxi, Spar Hrvatska, Dergez d.o.0., Hrvatska posta, Gimnazija
,Fran Galovi¢ Koprivnica, Ina, Erste banka, Odvjetnicki ured Madari¢, Hilding Anders Prelog,
Lonia trgovina d.o.0., Policija (MUP), Print i dizajn d.o.0., Apos (2), Podravska banka d.d.
Koprivnica, Zavod za hitnu medicinu, Strukovna Skola Purdevac. Ljekarna Skunca, Komunalno
poduzece, Fun Station, Hrvatska postanska banka d.d., Dom zdravlja Koprivnicko-krizevacke
zupanije, Srednja Skola Koprivnica (2), Hrvatske Sume d.o.o. (3), Atwood, Silens Koprivnica,
Osnovna skola Petra Preradovi¢a Pitomaca, Vedri$ d.o.o., Elektromontage EM d.o.0., Visoko

gospodarsko uciliSte u Krizevcima te Hartman (2).

5.2.2. IstraZivanje stavova o nagradivanju i motiviranju

Istrazivanje stavova o nagradivanju i motiviranju zapocelo je ocjenjivanjem tvrdnji o vlastitom
radnom mjestu. Ispitanici su ocjenom od 1 do 5 mogli ocijeniti koliko se slazu sa sedam tvrdnji o

nagradivanju i motiviranju na radnome mjestu. Rezultati su prikazani u Grafikonu 8.

Grafikon 8. Stavovi ispitanika o vlastitom radnom mjestu (1)

22



Izvor: izrada autora

Grafikonom 8 prikazane su ocjene koje su ispitanici dodijelili pojedinim tvrdnjama, a u sljedecoj

tablici prikazane su prosjecne ocjene kojima su ispitanici ocijenili te tvrdnje.

Tablica 1. Stavovi ispitanika o viastitom radnom mjestu prikazani prosjecnom ocjenom

Tvrdnja Prosjecna ocjena
Nadredeni me pohvale kada nesto dobro napravim. 3,30

Plac¢a koju dobivam uskladena je s radnim zadacima koji su mi | 3,39

dodijeljeni.

Ponekad radim prekovremene sate. 2,99
Prekovremeni sati su mi placeni. 3,07

Vaznija mi je pohvala nego povecanje place. 2,01

Zadovoljan sam svojim radnim mjestom. 3,77

Poslodavac ne obra¢a paznju na moj uspjeh. 2,07

Izvor: izrada autora

Najvecu ocjenu dobila je tvrdnja Placéa koju dobivam uskladena je s radnim zadacima koji su mi

dodijeljeni (3,39) Sto znaci da su zaposlenici osrednje zadovoljni odnosom novca koji dobivaju
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za uloZeni trud na poslu. Nadredeni ponekad pohvaljuju zaposlenike za dobar rad, $to je moguce
zakljuciti iz ocjene 3,30 koju je dobila tvrdnja Nadredeni me pohvale kada nesto dobro
napravim. Tvrdnja Ponekad radim prekovremene sate ocijenjena je ocjenom 2,99 §to znaci da
oko trec¢ine ispitanika radi prekovremene sate, a neSto vise ispitanika za prekovremeni rad dobiva
placu (prosjecna ocjena tvrdnje Prekovremeni sati su mi placeni je 3,07). Ispitanici ne smatraju
da je pohvala vaznija od povecanja place pa je tako tvrdnja Vaznija mi je pohvala nego
povecanje place ocijenjena prosjenom ocjenom 2,01. Zadovoljstvo radnim mjestom zaposlenici
su ocijenili prosjecnom ocjenom 3,77. Moze se takoder zakljuciti da poslodavci uglavnom
obrac¢aju paznju na uspjeh zaposlenika, Sto se vidi iz Cinjenice da je tvrdnja Poslodavac ne

obraca paznju na moj uspjeh ocijenjena prosjecnom ocjenom 2,07.

Idu¢im pitanje ispitivalo se nagraduju li nadredeni (poslodavci) ispitanika ikada svoje

zaposlenike. Odgovori su prikazani Grafikonom 9.

Grafikon 9. Nagraduju li vasi nadredeni svoje zaposlenike

Nagraduju li vasi nadredeni svoje
zaposlenike

M Da

m Ne

Izvor: izrada autora

Nadredeni vise od polovice zaposlenika (54 %) nagraduju svoje zaposlenike, a kod 46 %
ispitanika nagrade izostaju. U sljede¢em pitanju ispitanici ¢iji poslodavci nagraduju svoje
zaposlenike mogli su napisati o kojoj se vrsti nagrade radi. Ispitanici su naveli da se radi o

sljede¢im nagradama:

24



e Novcano, dodatkom na placu, povecanjem place, financijski, stimulacijom za bolju
prodaju (38)

o Izletima (2)

e Bozi¢nicama, uskrsnicama (2)

e Slobodnim danima (4)

¢ Domjencima

¢ Priznanjima

e Plac¢enim edukacijama (5)

e Boljom ocjenom

e Nagradama (2)

e Sistematskim pregledima

Ispitanici prepoznaju nagrade kojima ih nadredeni nagraduju za dobro obavljanje radnih
zadataka, a nacin nagradivanja razlikuje se od poslodavca do poslodavca. U sljede¢em pitanju
ispitanici su ispitivani pohvaljuju li njihovi nadredeni ikada svoje zaposlenike. Odgovori su

prikazani u Grafikonu 10.

Grafikon 10. Pohvaljuju li vasi nadredeni ikada svoje zaposlenike

Pohvaljuju li vasi nadredeni ikada
svoje zaposlenike

HDa

M Ne

Izvor: izrada autora

Vecina ispitanika, 57 % istaknula je da njihovi nadredeni pohvaljuju svoje zaposlenike, dok kod
43 % ispitanika nadredeni ne pohvaljuju zaposlenike. Radi se o razli¢itim vrstama pohvala, a

ispitanici su istaknuli:
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e Usmene pohvale (30)

e Usmene pohvale na sjednicama Vijeca ucitelja
e Usmenom pohvalom ispred cijelog kolektiva

e Javnom usmenom pohvalom

e Pohvalom mailom (2) i u internom glasilu

e Motivacijskim govorom

Ispitanici su, kao Sto se vidi iz rezultata istrazivanja, najvise pohvaljeni usmenim pohvalama, a
vrlo rijetko pisanim putem. Sljedece pitanje bavilo se ucestalosti pojedinacnog nagradivanja te

nagradama koje su namijenjene cijelome timu. Rezultati su prikazani na Grafikonu 11.

Grafikon 11. Ucestalost nagradivanja cijeloga tima i pojedinacnih zaposlenika

Nadredeni ces¢e nagraduju

H Cijeli tim

M Pojedinacne zaposlenike

Izvor: izrada autora

Nadredeni u ve¢em postotku nagraduju pojedinacne zaposlenike (68 % slucajeva) nego cijeli tim
(32 % slucajeva). Ispitivanjem se takoder htjelo saznati i koji oblik nagrada ispitanici preferiraju;

vole li viSe materijalne ili nematerijalne nagrade. Rezultati su prikazani na Grafikonu 12.
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Grafikon 12. Preferirane nagrade

Preferirane nagrade

B Materijalne nagrade

® Nematerijalne nagrade

Izvor: izrada autora

Ispitanici preferiraju materijalne nagrade u mnogo vecem postotku nego nematerijalne nagrade.
Tako materijalne nagrade preferira 83 % ispitanika, a nematerijalne nagrade 17 % ispitanika. U
idu¢em pitanju ispitivalo se koliki je postotak ispitanika dobio nagradu od svojih nadredenih.

Rezultati su prikazani u Grafikonu 13.

Grafikon 13. Jeste li ikada dobili nagradu od svojih nadredenih?

Jeste li ikada dobili nagradu od svojih
nadredenih

M Da

m Ne

Izvor: izrada autora
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Nesto viSe od polovice ispitanika, 58 %, dobilo je nagradu od svojih nadredenih, dok 42 %

ispitanika nikada nije dobilo nagradu. Ispitanici su istaknuli da se radi o sljede¢im nagradama:

e Povecanje place (28)

e Slobodni dan (12)

e Placena edukacija (8)

e Sluzbeno racunalo, tablet ili mobilni uredaj (3)
e Usmena pohvala (14)

e Unaprijedenje (7)

e Poklon, nakit (1)

e Placeni bonus (1)

e Nagrada radnicima za radne rezultate (1)

e Novcana nagrada (1)

Ispitanici su, dakle, najvise dobivali materijalne nagrade. S obzirom na to da je protekli period
obiljezila pojava koronavirusa, doslo je do promjena nacina rada. Stoga se u idu¢em pitanju

ispitivalo jesu li ispitanici zbog epidemije radili od kuce. Rezultati su prikazani Grafikonom 14.

Grafikon 14. Rad od kuce za vrijeme koronavirusa

Jeste li zbog koronavirusa radili od kuce?

mDa

M Ne

Izvor: izrada autora

Vise ispitanika nije radilo od kucée (56 %), no ipak je znacajan postotak od 44 % ispitanika radio
od kuc¢e. Budu¢i da je velik postotak ispitanika radio od kuce, idu¢im se pitanjem ispitivalo je li
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ih poslodavac motivirao za rad od kuce u vrijeme epidemije koronavirusa. Rezultati su prikazani

u Grafikonu 15.

Grafikon 15. Motivacija za rad od kuce u vrijeme epidemije koronavirusa

Motivira li vas poslodavac da radite od kuce
zbog epidemije koronavirusa?

mDa

M Ne

Izvor: izrada autora

Samo 23 % ispitanika bilo je motivirano za rad od kuce, a 77 % ispitanika nije bilo motivirano za
rad od kuce. U Grafikonu 16. prikazan je nacin motivacije za rad od kuce u vrijeme epidemije

koronavirusa.

Grafikon 16. Nacin motivacije za rad od kuce

Nacin motivacije za rad od kuce

B Fleksibilno radno vrijeme
M Sluzbena oprema na koriStenje
m Pohvala

Novcana nagrada

M Odluka za rad od kuce

Izvor: izrada autora
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Fleksibilno radno vrijeme (47 % ispitanika) i1 sluzbena oprema na koriStenje (40 % ispitanika)
bili su najvecéi motivatori za rad od kuce. Motivatori su bili 1 pohvala (3 %), nov€ana nagrada (7
%) te odluka za rad od kucée (3 %). U sljede¢em pitanju istrazivalo je postoji li neSto Sto

ispitanike demotivira za rad, a rezultati su prikazani u Grafikonu 17.

Grafikon 17. Postojanje demotivacije za rad

Postoji li nesto Sto vas demotivira za rad?

H Da

M Ne

Izvor: izrada autora

Kod vecine ispitanika ne postoji demotivacija za rad (54 %), no kod nesto manje od pola
ispitanika dolazi do demotivacije za rad (46 9%). Ispitanici su naveli sljedece razloge

demotivacije za rad:

e Nepravda

e Kolege (4) i losi meduljudski odnosi (4)

e Pritisak na poslu,

e Obavljanje poslova drugog zaposlenika, previse obveza (2), nerad drugih ljudi, dvostruki
standardi (3)

e Mobbing na radnom mjestu (2)

e Mala placa (8) i ne cijeni se rad radnika (3)

e Radno okruzenje

e LoSe radno vrijeme (3)

e Prekratki rokovi
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Nervozne stranke, naporni ljudi

Nezainteresiranost nadredenih za rjeSavanje problema, a isto tako i nedostatak pohvale za
uspjesno obavljen posao

Lose drustvene vrijednosti i ravnodusnost

Neuspjeh

LoSe upravljanje

LoSa organizacija posla, kruta struktura

Nedovoljno se cijeni rad pojedinca (3), poslodavac nedovoljno cijeni radnika (3), a u

timovima vlada loSa atmosfera (2)

Ispitanici, kao Sto je vidljivo, znaju Sto ih demotivira za obavljanje radnih zadataka. U

posljednjem pitanju ispitanici su mogli napisati svoje savjete u kojima savjetuju poduzece u

kojemu rade kako da se ponasaju kako bi vise motivirali vlastite zaposlenike. Ukupno je dano 90

savjeta, a neki od konstruktivnih savjeta su:

Povecati materijalna primanja / povecati placu

Pravilno rasporediti posao na svakog zaposlenog prema sistematiziciji radnih mjesta i
imati viSe sluha za radnika

Dati vise slobode radniku u organizaciji posla

Cesce pohvaljivati i nagradivati radnika

Radni sastanci kolektiva trebali bi se redovno odrZavati

Hyvaliti za dobro odraden posao, nakon odredenog perioda nagraditi nov¢ano zaposlenike
ako su odradili sve zadane norme i iznad

Poboljsati uvjete rada, cjelokupnu radnu atmosferu i okruzenje

Vise pozornosti treba obratiti na radnike u odnosu na klijente/kupce

Uvesti neki dugi nacin nagradivanja osim materijalnog

Organizirati bolje raspodjelu posla da svi podjednako radimo. Ne da neki ne dizu glavu

posao izmislja
Poceti cijeniti rad i trud 1 najmanjeg kotacica, prije donoSenja odluka ¢uti misljenje ljudi

koji direktno rade na necem jer teorija ¢esto nema veze s praksom
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e Odnos jednih prema drugima trebao bi biti bolji

e Obratiti viSe pozornosti na ravnomjerno rasporedivanje radnih obveza

e Javno napisati tko je stimuliran i zasto

e Poslodavac treba vise paznje davati znanstvenim radovima zaposlenika

e Ubvesti fleksibilno radno vrijeme

e Realno nagradivati, a ne uvijek samo najvece grupe

e Nadredeni trebaju promijeniti nacin Sefovanja

e ViSe motivirati za rad od kuce

e Uvesti bolji odnos 1 komunikaciju prema zaposlenicima

e Uvesti sustav nagradivanja na temelju radnog uc¢inka

e Neovisno o vrsti motivacije (materijalna ili nematerijalna), povecati broj nagrada za
zaposlenike

e Omoguciti visSe stru¢nih edukacija

Ispitanici uoCavaju probleme s kojima se suoCavaju na radnome mjestu te predlazu logi¢ne
savjete za poboljSanje uvjeta na radnome mjestu, a vecina savjeta je, suprotno ocekivanjima,

nevezana za materijalne nagrade zaposlenicima.

5.3.Rasprava

U istrazivanju je sudjelovalo 120 ispitanika pretezito zenskog spola, a najveci broj ispitanika ima
izmedu 18 1 45 godina. Ovaj podatak moguce je tumaciti i kao ograni¢enje istrazivanja buduci da
je anketni upitnik bio najviSe plasiran putem druStvene mreze Facebook te su se stoga na
ispunjavanje najceS¢e odlucivali korisnici druStvenim mreza, to jest mlade osobe. Vecina
ispitanika je zaposlena na neodredeno radno vrijeme, a vecina ih ima zavrSenu srednju Skolu.

Zadovoljava i podatak da samo jedan ispitanik ima zavrSenu samo osnovnu $kolu.

Gotovo podjednak broj ispitanika zaposlen je u javnom 1 privatnom sektoru, no vecina ispitanika
radi za nekoga, a vrlo mali postotak odlucuje se za otvaranje vlastitog poduzeca. U strukturi
ispitanika prevladavaju zaposlenici u kvartarnim djelatnostima, dok je najmanje ispitanika koji

su zaposleni u primarnim djelatnostima. Dio zaposlenih osoba s podru¢ja Koprivnicko-
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krizevacke Zupanije, a koje su ukljucene u ovo istrazivanje, odlazi na rad u susjedne Zupanije, no

radi se o vrlo malom postotku.

Ispitanicima koji su sudjelovali u ovome istrazivanju vaznija je materijalna motivacija,
primjerice novac nego nematerijalna nagrada, odnosno pohvala, §to su jasno dali do znanja u dva
postavljena pitanja. Zadovoljstvo radnim mjestom je na prolaznoj razini buduéi da je prosjecna
ocjena kojom su ispitanici ocijenili svoje zadovoljstvo na radnome mjestu 3,77. Postoji jo§ dosta

mjesta za poboljSanje ove ocjene, no ona i nije toliko niska.

S pohvalama i nagradama susrelo se nesto viSe od polovice ispitanika, a znacajno je spomenuti i
da se mnogo ¢eSce nagraduju pojedinacni zaposlenici, §to se kasnije pokazalo kao ono Sto
ispitanici i zele, nego cijeli timovi. Najc¢eS¢e nagrade koje dobivaju zaposlenici na podrucju

Koprivnicko-krizevacke zupanije su slobodan dan, povecanje place i usmena pohvala.

Pojava koronavirusa utjecala je na organizaciju rada i u Koprivnicko-krizevackoj Zupaniji pa je
tako neSto manje od polovice ispitanika radilo od kuée u nekom razdoblju od pojave
koronavirusa do kraja istrazivanja. Iako ispitanici uglavnom nisu bili motivirani za rad od kuce,
oni koji jesu, kao motivaciju su naveli fleksibilno radno vrijeme i moguénost koristenja sluzbene

opreme kod kuce.

Zaposlenici su ¢esto demotivirani za rad, a najviSe ih demotiviraju mala placa, lo§i meduljudski
odnosi te odnos nadredenih prema njima. Smatraju da bi se situacija na njihovom radnom mjestu
mogla promijeniti, a poslodavcima savjetuju da povecaju place, poboljSaju uvjete rada, drugacije

organiziraju poslovanje te opéenito vise skuSaju zaposlenike.
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6. ZAKLJUCAK

Kako bi uredno obavljala svoje poslovanje, poduzea moraju raspolagati materijalnim i
nematerijalnim kapitalom potrebnim za uspostavu uobicajenih poslovnih aktivnosti i procesa. No
iako materijalni kapital, kao Sto su zgrade, oprema, zalihe i novac, predstavljaju nuzno potrebne
resurse za redovno poslovanje, nematerijalni kapital, a prvenstveno ljudski resursi, mnogo je
vazniji. Zaposlenici su prepoznati kao najvazniji resurs poduzeca bez kojega je nemoguce

organizirati uobicajeno poslovanje, stoga im se i pridaje sve viSe vaznost.

Danas su u ve¢im poduze¢ima za upravljanje zaposlenicima zaduzeni posebni odjeli ljudskih
potencijala koji imaju niz zadacéa, a jedna od njih je i motiviranje 1 nagradivanje zaposlenika.
Razlic¢iti su psiholozi kroz povijest pokusali odgonetnuti §to to ¢ovjeka potice na obavljanje
razli¢itih zadataka te zaSto su neki ljudi spremniji obavljati te zadatke nego drugi te su osmislili
brojne teorije motivacije. Zaposlenici u poduze¢ima motiviraju se nagradama, a sve se nagrade

mogu podijeliti u dvije temeljne skupine — materijalne i nematerijalne nagrade.

U ovome se radu proucava vaznost motiviranja i nagradivanja zaposlenika s posebnim osvrtom
na stavove stanovnika Koprivnicko-krizevacke zupanije o motiviranju i nagradivanju u njihovim
poduzec¢ima. Budu¢i da je na poslovanje svih poduzeca na svijetu u razdoblju od pocetka 2020.
godine pa sve do razdoblja pisanja rada utjecala pojava koronavirusa, u radu se vrlo kratko
osvrée 1 na rad zaposlenika od kuce te nacin motiviranja zaposlenika za rad od kucée u vrijeme

epidemije koronavirusa.

U radu su se ispitivale dvije hipoteze. Prva hipoteza tvrdila je dazaposleni stanovnici
Koprivni¢ko-krizevacke Zupanije uocavaju vaznost nagradivanja i motiviranja zaposlenika. Ova
se hipoteza potvrduje buduci da ispitanici donose savjete za poboljSanje uvjeta na radnome
mjestu te uocavaju da ih poslodavci motiviraju, pohvaljuju i nagraduju za rad. Takoder, skoro
polovica ispitanika smatra da na njihovom radnom mjestu postoji nesto $to ih demotivira za rad,
a poslodavci bi trebali prona¢i nain kako da se suofe s demotiviraju¢im Cimbenicima koji

negativno utjecu na zadovoljstvo zaposlenika radnim mjestom.
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Druga hipoteza tvrdila je da poslodavci s podru¢ja Koprivni¢ko-krizevacke zupanije nedovoljno
koriste tehnike motivacije 1 nagradivanja zaposlenika $to je potrebno promijeniti ako se Zeli
potaknuti zaposlenike na $to bolje obavljanje radnih zadataka. Ispitanici su u ocjenjivanju tvrdnji
koje se ticu njihovog radnog mjesta tvrdnju Nadredeni me pohvale kada nesto dobro napravim
ocijenili prosje¢nom ocjenom 3,30 Sto znaci da nadredeni nisu svjesni vaznosti pohvale za
motiviranje zaposlenika. Osim toga, 46 % nadredenih ne nagraduje svoje zaposlenike, a 43 % ih
ne pohvaljuje. Cak 42 % ispitanika nikada nije dobilo nagradu od svojih nadredenih. Iz svega
navedenog moze se zakljuciti da je i ova hipoteza potvrdena i da poslodavci s podrucja
Koprivni¢ko-krizevacke zupanije nedovoljno koriste tehnike motivacije i nagradivanja. Budu¢i
da ¢e motiviraniji zaposlenici bolje obavljati svoje radne zadatke, poslodavci bi trebali poceti

razmiSljati kako da nagrade i motiviraju svoje zaposlenike.

Poduzeca s podruc¢ja Koprivnic¢ko-krizevacke Zupanije nisu u dovoljnoj mjeri prepoznala vaznost
motiviranja 1 nagradivanja zaposlenika, a u daljnjim istrazivanjima trebalo bi usporedivati
motiviranost stanovnika na razini cijele Republike Hrvatske zato §to se prema opcenitim
promisljanjima u drustvu moze zakljuciti da hrvatska poduzeca jos uvijek nemaju dovoljno sluha
za svoje zaposlenike. Veliki odljev radne snage s kojim je druStvo suoceno od 90-ih godina, a
posebice nakon ulaska Republike Hrvatske u Europsku uniju svjedoci u prilog ovoj hipotezi za

daljnja istrazivanja.
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9. PRILOG

Anketni upitnik

Ovim anketnim upitnikom ispituju se stavovi stanovnika Koprivnicko-krizevacke zupanije o
vaznosti nagrada i motivaciji na radnome mjestu. Anketni upitnik je anoniman i1 dobrovoljan, a
rezultati istrazivanja Koristit ¢e se za pisanje zavr$nog rada na SveuciliStu Sjever u Koprivnici.
Ispunjavanje anketnog upitnika traje izmedu 5 i 10 minuta. Molim Vas da pazljivo procitate

pitanja te odaberete iskren odgovor. Hvala Vam §to ste izdvojili svoje vrijeme.

Osobni podaci o ispitaniku

1. U koju dobnu skupinu pripadate?

a) 18-30

b) 31 -45

c) 46 — 60

d) Vise od 60
2. Spol

a) Muski

b) Zenski
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Status zaposlenja

Ucenik

Student

Zaposlen na odredeno radno vrijeme
Zaposlen na neodredeno radno vrijeme
Nezaposlen

U mirovini

Nesto drugo (upisite §to)

Najvisi zavrSeni status obrazovanja
Nezavrsena osnovna Skola

ZavrSena osnovna Skola

Zavrsena srednja Skola bilo koje vrste
Zavrsen preddiplomski studij

Zavrsen diplomski studij

ZavrSeni visi stupnjevi obrazovanja (magisterij, doktorski studij)

Zaposlen sam u:
Javnom sektoru

Privatnom sektoru

Zaposlen sam u:
Vlastitom poduzecu

Radim za nekoga

Zaposlen sam u:

Primarnim djelatnostima (poljoprivreda, stoCarstvo, ribarstvo, Sumarstvo)

42



b) Sekundarnim djelatnostima (industrija, gradevinarstvo, rudarstvo, energetika,
brodogradnja, proizvodno obrtni§tvo)
c) Tercijarnim djelatnostima (trgovina, promet, turizam, ugostiteljstvo, bankarstvo)

d) Kvartarnim djelatnostima (obrazovanje, znanost, kultura, zdravstvo)

8. Naziv organizacije u kojoj ste zaposleni?

Istrazivanje

9. Ocijenite ocjenama od 1 do 5 sljedece tvrdnje. Ocjena 1 znaci uopée se ne odnosi na

mene, a 5 znaci u potpunosti se odnosi na mene.
Zadovoljan sam svojim radnim mjestom.
12345
Placa koju dobivam uskladena je s radnim zadacima koji su mi dodijeljeni.
12345
Ponekad radim prekovremene sate.
12345
Prekovremeni sati su mi plaéeni.
12345

Nadredeni me pohvale kada nesto dobro napravim.
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12345

Vaznija mi je pohvala nego povecanje place.

12345

Poslodavac ne obraca paznju na moj uspjeh.

12345

10.

a)
b)

1.

12.

b)

13.

14.

b)

15.

b)

16.

b)

Nagraduju li Vasi nadredeni ikada svoje zaposlenike?
Da
Ne

Ako ste na prethodno pitanje odgovorili DA, napiSite kako.

Pohvaljuju 1i Vasi nadredeni ikada svoje zaposlenike?
Da
Ne

Ako ste na prethodno pitanje odgovorili DA, napiSite kako.

Vasi nadredeni ¢esce nagraduju:
Cijeli tim

Pojedina¢ne zaposlenike

Kakve nagrade preferirate?
Materijalne nagrade

Nematerijalne nagrade

Jeste 1i ikada dobili nagradu od svojih nadredenih?
Da
Ne
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18.

Ne

19.

Da

Ne

. Ako ste odgovorili na prethodno pitanje, o kakvoj se nagradi radi?

Povecanje place

Slobodni dani

Plac¢ena edukacija

Sluzbeni automobil

Sluzbeno racunalo, tablet ili mobilni uredaj
Usmena pohvala

Unaprijedenje

Nesto drugo (upisite $to)

Jeste 1i zbog koronavirusa radili od kuce?

Motivira li Vas poslodavac da radite od kuc¢e zbog epidemije koronavirusa?

. Ako ste na prethodno pitanje odgovorili pozitivno, kako?

Daje mi nov¢anu naknadu

Daje mi sluzbenu opremu na koristenje
Pohvaljuje me

Imam pravo na fleksibilno radno vrijeme

Nesto drugo (Upisite §to)
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21. Postoji li nesto §to Vas demotivira za rad?
Da

Ne

22. Ako ste na prethodno pitanje odgovorili pozitivno, §to?

23. Sto poduzece u kojemu radite treba promijeniti §to se ti¢e motiviranja zaposlenika?
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