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Sazetak

Ovaj zavr$ni rad bavi se proucavanjem percepcije motivacije iz perspektive razli¢itih
generacija, stoga je fokusiran na istrazivanje ove tematike. U uvodnom dijelu rada detaljno se
razraduje predmet istrazivanja, koriStene metode te se preciziraju ciljevi koji se zele postici.
Sljede¢e poglavlje posveceno je motivaciji, gdje se pruza sveobuhvatna definicija pojma
motivacije te se razmatraju kljucne teorije koje objaSnjavaju motivaciju. Nakon toga, u poglavlju
koje obraduje generacije, predstavljene su glavne karakteristike svake generacije, uz naglasak na
to kako motivacija djeluje na svaku od njih. U raspravi se vrsi detaljna analiza 1 interpretacija
rezultata ankete, kako bi se dobio dulji uvid u temu. U zakljuc¢ku se donose zavr$ne misli na temelju
provedenog istrazivanja.

Kljuéne rije€i: motivacija, generacije, teorije motivacije, anketa



Summary

This thesis focuses on studying the perception of motivation from the perspective of
different generations, with an emphasis on exploring this topic. The introductory part of the paper
elaborates on the subject of the research, the methods used, and specifies the objectives to be
achieved. The next chapter is dedicated to motivation, providing a comprehensive definition of the
concept and examining key theories that explain motivation. Following this, the chapter on
generations presents the main characteristics of each generation, with an emphasis on how
motivation affects each of them. The discussion section provides a detailed analysis and

interpretation of the survey results to gain deeper insights into the topic. The conclusion presents
final thoughts based on the conducted research.

Keywords: motivation, generations, motivation theories, survey
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1. UVOD

Motivacija zaposlenika kljucni je element uspjeha svake organizacije. Kvalitetno motivirani
zaposlenici pokazuju veci stupanj angaziranosti, zadovoljstva poslom i produktivnosti, Sto se
direktno odrazava na poslovne rezultate. U dinami¢nom poslovnom okruzenju danasSnjice,
organizacije koje uspjeSno implementiraju strategije motivacije mogu osigurati konkurentsku
prednost i dugorocan rast.

Motiviranje, u svom sustinskom smislu, podrazumijeva poticanje ljudi na ostvarivanje najboljih
mogucih rezultata, kako u postizanju ciljeva poduzeca tako i u ostvarivanju njihovih osobnih
ciljeva. To ukljucuje stvaranje okruzenja u kojem se zaposlenici osjecaju inspirirano i potaknuto
da daju svoj maksimalan doprinos. Efikasno motiviranje zahtijeva razumijevanje individualnih
potreba 1 zelja zaposlenika te njihovo uskladivanje s ciljevima organizacije. Na taj nacin,
organizacija ne samo da poboljSava svoju produktivnost i uspjeSnost, nego i poti¢e osobni rast 1
zadovoljstvo zaposlenika, §to rezultira boljim radnim odnosima, manjom fluktuacijom kadrova 1
veéim stupnjem inovativnosti unutar poduzeca.

U tome uvelike mogu pomod¢i razli¢ite teorije motivacije koje se kategoriziraju u dvije osnovne
perspektive: sadrzajna i procesna perspektiva motivacije koje su opisane detaljnije u daljnjem
tekstu.

Za potrebe izrade ovog rada, provedena je anketa medu zaposlenicima koja obuhvaca pet
kategorija motivacije: radni uvjeti, meduljudski odnosi, placa i nagrade, razvoj karijere i ugled
firme. Anketom se uz pomo¢ Likertove skale nastojalo prikupiti podatke o percepcijama
zaposlenika, o razli¢itim aspektima motivacije te identificirati podrué¢ja koja zahtijevaju dodatnu
paznju i poboljSanja.

Takoder su u radu obuhvacene razli¢ite generacije zaposlenika, koje su detaljno opisane kako
bi se razumjele njihove specifi¢ne karakteristike, vrijednosti i motivacijski faktori.

Konkretno, analizirane su generacije Baby Boomersa, Generacije X, Milenijalaca (Generacija
Y) te Generacije Z. Svaka od ovih generacija ima jedinstvene osobine 1 preferencije koje utje¢u na
njihovu motivaciju i radne navike. Ova analiza omogucit ¢e bolje razumijevanje kako prilagoditi
motivacijske strategije tako da budu efikasne za sve generacije zaposlenika, te kako razli¢ite dobne
skupine percipiraju radne uvjete, meduljudske odnose, placu i nagrade, ugled firme i moguénosti
razvoja karijere.

Rad je strukturiran tako da prvo teorijski obraduje koncepte motivacije i strategije motiviranja,
zatim opisuje generacije zaposlenika i prezentira rezultate ankete te na kraju donosi zakljucke i

preporuke za buduce prakse u organizaciji.



1.1. Predmet istrazivanja

Republika Hrvatska je godinama suocCena s odljevom radne snage. No posljednjih godina
poslodavci imaju ozbiljne probleme u zadrzavanju dobrih zaposlenika te je na trzistu vidljiva
velika ponuda poslova pri ¢emu nedostaje radne snage pa se dogada uvoz strane radne snage. S
obzirom da je danas teSko zadrzati radnika fokus ovog istrazivanja usmjeren je na motivaciju kao
vazan element u upravljanju ljudskim potencijalima. Fokus je stavljen na pet motivacijskih
stupova koji su podijeljeni u pet kategorija: radni uvjeti, meduljudski odnosi, placa i nagrade,
razvoj Kkarijere te ugled firme. To ukljucuje analizu primijenjenih sustava nagradivanja, metoda
razvoja karijere, priznavanja postignuca, stvaranja poticajnog radnog okruzenja te podrske
menadzmenta i kolega. Kroz provedbu ankete medu Sirom populacijom prikupljeni su podaci o

njihovim stavovima i iskustvima vezanim uz njihovu percepciju motivacije.

1.2. Metode istrazivanja

Anketa je distribuirana medu Sirom populacijom koje pripadaju razli¢itim generacijama., pri
¢emu Se koristio standardizirani instrument za ispitivanje percepcije o0 motivaciji, Likertova skala.
Podaci su analizirani statistickim metodama kako bi se identificirale preferencije i stavovi

zaposlenika prema razli¢itim aspektima motivacije i primijenjenim strategijama.

1.3. Cilj istrazivanja

Svrha ovog istrazivanja je ispitati razlicite faktore motivacije koji utjeCu na radne performanse
zaposlenika, odnosno, identificirati Sirok spektar faktora motivacije koji mogu utjecati na radne
performanse zaposlenika. To moZe ukljucivati intrinzicne 1 ekstrinzicne motivatore poput
zadovoljstva poslom, place, priznanja, moguénosti napredovanja, radne atmosfere, radnog
opterecenja itd. Isto tako cilj je identificirati razliCite strategije motiviranja koje organizacije
primjenjuju kako bi potaknule svoje zaposlenike te ustanoviti koje strategije zaposlenike najvise
motiviraju. To obuhvaca sustave nagradivanja, mentorstvo, timsku suradnju, fleksibilne radne
uvjete i druge prakse.

Ocekuje se da ¢e rezultati istrazivanja pruziti dublji uvid u percepciju motivacije i $to

zaposlenici najvise prema generacijama o¢ekuju od svojeg sadasnjeg ili buduéeg poslodavca.



2. POJAM I TEORIJE MOTIVACIJE

Jedan od klju¢nih aspekata u upravljanju ljudskim resursima je osiguranje visoke razine
motivacije kod zaposlenika. Cesto se postavlja pitanje kako podi¢i motivaciju zaposlenika kako bi
se unaprijedilo u¢inkovitost poslovanja poduzeca. Motivacija je esencijalna za ostvarenje visokih
standarda u poslovanju, stimuliranje kreativnosti, inovativnosti i stvaralastva, kao i za podrzavanje
profesionalnog razvoja zaposlenika te njihovo zadrzavanje u okviru poduzeca.

Prije nego $to definiramo pojam motivacije, kljuéno je istaknuti bit i znac¢aj motivacije. "Taj
veliki interes za problem motivacije u osnovi ima tri razloga:

- poboljsanje proizvodnosti, efikasnosti i kreativnosti rada

- poboljsanje kvalitete radnog Zivota u organizacijama

- jadanje konkurentske sposobnosti i uspjesnosti tvrtke (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 555-556). "

lako postoji nekoliko definicija pojma motivacije, u svojoj srzi to je slozen proces u kojem
osoba, na osnovu vanjskih ili unutarnjih signala, prepoznaje specifi¢ne potrebe ili Zelje koje je
usmjeravaju prema ponasanju koje ¢e omogucditi postizanje ciljeva i time zadovoljiti te potrebe.
Ovaj koncept obuhvaca unutarnje i vanjske ¢imbenike koji poticu pojedinca da djeluje prema
postizanju odredenih ciljeva ili zadovoljenju specifi¢nih potreba. Motivacija moze proizlaziti iz
razli¢itih izvora, ukljucujuci Zelju za postizanjem uspjeha, strah od neuspjeha, vanjske nagrade ili
unutarnje zadovoljstvo. Nakon toga, osoba postaje potaknuta da trazi aktivnosti koje vjeruje da bi
mogle dovesti do rezultata koji bi zadovoljili te potrebe. Treba napomenuti da ti rezultati mogu
biti ekstrinzi¢ne ili intrinzi¢ne prirode. Vanjski ili ekstrinzi¢ni rezultat proizlazi iz neke materijalne
nagrade koja osobi omogucuje zadovoljenje potreba. No, obavljanjem odredene aktivnosti osoba
moze dozivjeti osjecaj zadovoljstva zbog ostvarenog uspjeha sto ukazuje na to da je rezultat
unutarnje ili intrinzi¢ne prirode.

Jedno od temeljnih zaduzenja menadZera je razumjeti sloZenost ljudske prirode, njihove
osobnosti 1 motivacijske faktore. Na temelju ovog razumijevanja, menadZeri trebaju primijeniti
razli¢ite motivacijske tehnike, kako materijalne tako i1 nematerijalne, prilagodene specifi¢nim
okolnostima poslovanja poduzeca. To podrazumijeva usvajanje razli¢itih teorija motivacije i
njihovo primjenjivanje u svakodnevnom radu kako bi se potaknula produktivnost, angazman i
zadovoljstvo zaposlenika. Menadzeri takoder trebaju biti sposobni prepoznati individualne potrebe
1 preferencije zaposlenika te prilagoditi motivacijske strategije kako bi maksimizirali u€inak 1
uspjeh poduzeca. Osim toga, kontinuirano pracenje i prilagodba motivacijskih tehnika su klju¢ni
za odrZavanje motivacije zaposlenika na optimalnoj razini u promjenjivom poslovnom okruzenju.

Tijekom povijesti, nastale su razliCite teorije motivacije, koje se oslanjaju na razlicite

pretpostavke i isticu razlicite karakteristike ljudskog ponasanja. Smatra se da je Abraham Maslow

3



pokretaC u razvoju teorije motivacije s njegovom poznatom teorijom hijerarhije potreba. Ova
teorija postavila je temelje za mnoge kasnije teorije i pristupe u razumijevanju motivacije. Kasniji
teoreticari su nadogradivali i doprinosili razvoju pristupa motivaciji, $to je rezultiralo raznovrsnim
perspektivama i modelima u prouc¢avanju motivacije ljudskog ponasanja.

Pristupe 1 teorije motivacije mozemo podijeliti u Cetiri perspektive: sadrzajna, procesna,

perspektiva dizajna posla te perspektiva pojacanja. U nastavku je njihova analiza.

2.1. Sadrzajna perspektiva motivacije

Ova perspektiva motivacije svoj fokus stavlja na proucavanje ljudskih potreba. U teorije
sadrzajne perspektive motivacije spadaju: Maslowljeva teorija hijerarhije potreba, Herzbergova

dvofaktorska teorija motivacije, McLellandova teorija potreba teMcGregorova teorija X i Y.

2.1.2. Maslowljeva teorija hijerarhije potreba

Nesumnjivo je da je teorija motivacije koju je razvio Abraham Maslow imala znacajan utjecaj
na razmisljanje i istrazivanje ljudskog ponasanja u kontekstu organizacija. Moze se tvrditi da je 1
dalje jedna od najpopularnijih i najpoznatijih teorija motivacije. Njezin utjecaj proteze se kroz
mnoge sfere upravljanja ljudskim resursima i psihologije radne motivacije, pruzaju¢i dublje
razumijevanje o tome kako ljudi pronalaze motivaciju u radnom okruZenju i kako se njihove
potrebe mogu zadovoljiti kako bi se potaknula produktivnost i zadovoljstvo na radnom mjestu.

"Prema Maslowu, individualno ponasanje ovisi o Zelji da ¢ovjek zadovolji jednu ili viSe od pet
op¢ih potreba, a to su: (a) fizioloSke, (b) sigurnosne, (c) socijalne, (d) postovanje samoga sebe, (e)
realizaciju sposobnosti. Potrebe gradiraju po konceptu hijerarhije od nizih (fiziolo§kih) prema
najvisSim (realizacija sposobnosti), Sto je Maslow prikazao u obliku stepenica (Marusi¢, 2006.,
321)."
"Maslowljeva teorija hijerarhije potreba polazi od pretpostavke da ljudi zadovoljavaju svoje Zelje
1 potrebe odredenim redoslijedom, te da je iste moguce hijerarhijski definirati i postaviti. Ova
teorija pretpostavlja da osoba najprije pokuSava zadovoljiti potrebe na niZoj razini, a tek kad su
one zadovoljene, prelazi na viSu razinu. Najja¢e motivacijsko djelovanje imaju nezadovoljene
potrebe. Jednom zadovoljena potreba prestaje biti motivirajuci faktor. Tako, ako osoba misli da
zaraduje dovoljno (sigurnost, poStovanje), novac je vise ne moze motivirati pa pocinje, primjerice,

traziti kreativniji i izazovniji posao (Maslow, A. 1954)."



Potreba za
samoostvarenjem

Potreba za poStovanjem
Potrebaz 23 pripadanjem
Potreba za sigurnodcu

FizioloSke potrebe

Slika 1: Piramida ljudskih potreba prema Maslowu
Izvor: Rup¢ié, (2018).

U svojim budu¢im dijelima, Maslow je unio vise fleksibilnosti u svoju teoriju, naglasavajuci da
zadovoljenje odredene potrebe nije konacno i potpuno, ve¢ je djelomic¢no i ¢esto dovodi do pojave
nove potrebe. Unato¢ tome, Maslow i dalje zadrzava strogo definiranu hijerarhijsku strukturu
potreba. "Pod utjecajem brojnih kritika Maslow je kasnije relativizirao pojam zadovoljenosti
potreba nize kategorije kao pretpostavke za aktiviranje "visih potreba". Maslow s pravom isti¢e da
u razumijevanju motivacije, individualnih i druStvenih razlika u definiranju ciljeva koje zele
posti¢i, treba imati na umu faktor objektivnih moguénosti kao svojevrsni regulator (Bahtijarevic-
Siber, 1999., 563)."

Vazno je primijetiti da pojedinci razli¢ito percipiraju i prioritiziraju navedene potrebe. Dok
su neki zadovoljni kada su njihove osnovne potrebe za fizioloskim i sigurnosnim aspektima
ispunjene, drugima je vaznija pripadnost grupi ili ostvarivanje odredenog statusa. Sve vise
pojedinaca osjeca potrebu da pronadu svoju autenti¢nu svrhu i razvijaju svoje potencijale, te biraju

zaposlenje prema tome Kriteriju.

2.1.3. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije

Herzbergova teorija motivacije, poznata i kao dvofaktorska ili dvo¢imbenicka teorija, proizasla
je iz temelja Maslowljeve teorije. "Frederick Herzberg je intervjuirao vise tisu¢a osoba kako bi
utvrdio koji su ¢imbenici zasluzni za njihovo zadovoljstvo, odnosno nezadovoljstvo na poslu.
(Kinicki, A. i Williams, B.K., 2013; 383.)." Prema prikupljenim podacima, on je oblikovao

dvofaktorsku teoriju koja sugerira da radno zadovoljstvo i nezadovoljstvo potjecu iz dvije



odvojene skupine ¢imbenika. "Prva pretpostavka je da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni
krajevi jednakog kontinuuma, nego dva odvojena kontinuuma povezana s razli¢itim faktorima.
Prema tome, suprotni kraj na kontinuumu zadovoljstva s poslom nije nezadovoljstvo, nego
odsutnost zadovoljstva, dok je kod nezadovoljstva suprotni kraj kontinuuma odsutnost
nezadovoljstva. Druga bitna pretpostavka modela jesu dvije razli¢ite kategorije motivacijskih
faktora: ekstrinzicni ili higijenski i intrinzicni, odnosno motivatori. Prvi su situacijski ili
kontekstualni faktori, dok su drugi vezani uz posao koji ovjek obavlja (Bahtijarevié-Siber, 1999.,
564)."

Ekstrinziéni-higijenski faktori Intrinziéni faktori -motivatori

Radni uvjet Izazovan posao

Menadzen Postignuce 1 uspjeh

Sigurnost posla Odgovornost

Beneficije Moguénost razvoja

Politika poduzeca Priznanje 1 napredovamje

Higijenski faktori Motivatori koji vode
sprjecavaju nezadovoljstvo zadovoljstvu

visoko nema niti nezadovoljstva visoko
nezadovoljstvo nit1 zadovoljstva zadovoljstvo

Slika 2: Herzbergova dvofaktorska teorija
Izvor: Bahtijarevi¢ — Siber, F. (1999); 575.

Herzbergova dvofaktorska teorija pruza dublje razumijevanje motivacije na radnom mjestu.
Razdvajanjem faktora zadovoljstva i nezadovoljstva, omogucuje organizacijama da identificiraju
kljucne ¢imbenike koji utjeCu na radnu motivaciju zaposlenika. Ova teorija takoder naglasava
vaznost ne samo ispunjenja higijenskih faktora koji sprjecavaju nezadovoljstvo (npr. uvjeti rada,
placa), ve¢ 1 poticanja motivacijskih faktora koji poticu zadovoljstvo (npr. postignuca, priznanje).
Kroz primjenu ove teorije, organizacije mogu bolje oblikovati politike i prakse kako bi stvorile

poticajno radno okruzenje i potaknule u¢inkovitost 1 angazman zaposlenika.

2.1.4. McGregorova teorija XiY

Douglas McGregor razvio je svoju teoriju motivacije polazec¢i od pretpostavke da stavovi i

uvjerenja menadzera znac¢ajno utjecu na motivaciju zaposlenika te na konac¢ni uspjeh tvrtke.



McGregorova teorija X i Y prikazuje dva suprotna stajaliSta o osobinama ljudi i motivaciji na
radnom mjestu.

Teorija X pretpostavlja da su ljudi inherentno lijeni, nemaju ambicija te preferiraju da budu
vodeni i kontrolirani. Prema ovom pristupu, ljudi se moraju prisiljavati 1 motivirati prijetnjama
kaznama kako bi radili, jer prirodno izbjegavaju odgovornosti i inovacije.

S druge strane, teorija Y pretpostavlja da ljudi uzivaju u radu, teze samostalnosti i odgovornosti
te su kreativni i motivirani. Prema ovom stajalistu, ljudi se sami motiviraju ako su zadovoljeni
njihovi osnovni potrebe, teze razvoju i rastu te imaju potencijal da budu samostalni i inovativni.

Ove dvije teorije pruzaju razli¢ite perspektive o tome kako organizacije mogu pristupiti
upravljanju ljudskim resursima. Dok teorija X sugerira potrebu za strozom kontrolom i nadzorom,

teorija Y promovira pristup koji poti¢e povjerenje, autonomiju i razvoj zaposlenika.

2.1.5. MccLellandova teorija potreba

U 1960-ima, David C. McClelland razvio je teoriju motivacije poznatu kao teorija ste¢enih
potreba. To je psiholoska teorija koja identificira tri osnovne ljudske potrebe:

"Potreba za postignu¢em (need for achievement — nAch) — Zelja da se nesto napravi bolje ili
ucinkovitije nego ikad prije.

Potreba za mo¢i (need for power — nPower) — Zelja za kontrolom, utjecajem i odgovorno$éu za
druge.

Potreba za pripadanjem (need for affiliation — nAff) — Zelja za odrZzavanjem bliskih,
prijateljskih, osobnih odnosa (Certo et al., 2008., 388)."

Potreba za postignu¢em o0snovana je na pretpostavci da osobe s visokom potrebom za
postignucem teZe postizanju ciljeva koji su povezani s izazovima, osobnim uspjehom 1 napretkom.
Oni vole preuzimati odgovornosti i trude se biti bolji od drugih. Potreba za pripadnoséu govori da
osobe s visokom potrebom za pripadnoscu teze stvaranju bliskih i toplih odnosa s drugima. Oni su
osjetljivi na osjec¢aje drugih i vole raditi u timskom okruZenju. Potreba za mo¢i iskazuje da ljudi s
izrazenom potrebom za moc¢i nastoje utjecati na druge. Oni su motivirani da budu u poziciji moéi,

da preuzimaju vodstvo i da imaju autoritet.

2.2. Procesna perspektiva motivacije

Za razliku od sadrzajne perspektive koja se fokusira na identifikaciju ljudskih potreba,

procesna perspektiva motivacije naglasava misaone procese koje ljudi koriste prije donosenja



odluka o svojim postupcima. Ova perspektiva obuhvaca teorije kao S$to su teorija pravednosti,

teorija ocekivanja i teorija postavljanja ciljeva.

2.2.1. Teorija pravednosti J. Stacyja Adamsa

Teorija pravednosti J. Stacyja Adamsa je psiholoSka teorija koja istrazuje percepciju
pravednosti u radnom okruzenju i njezin utjecaj na motivaciju zaposlenika. Prema ovoj teoriji,
ljudi procjenjuju svoju zadovoljstvo poslom usporeduju¢i svoj ulaz (npr. napor, radna
ucinkovitost) 1 izlaz (npr. placa, priznanje) s ulazom i izlazom drugih ljudi u organizaciji.

Prema Adamsu, kada se osobe osjecaju da su tretirane nepravedno u usporedbi s kolegama,
mogu uciniti neke od sljedecih postupaka:

e Jedni ¢e se prilagoditi prema priznanjima koje primaju za taj rad

e Drugi ¢e nastojati promijeniti te nagrade, mozda traze¢i povisicu, bonuse pa cak i

pokretanjem sudskog postupka.

o Kada pokusaji ispravljanja nepravde ne uspiju, neki radnici su voljni prilagoditi svoj

dozivljaj nepravde

e Neki ljudi ¢e radije dati otkaz ako misle da su nepravedno tretirani nego se suprotstaviti

nepravdi ili nezadovoljstvu

Moja korist Tuda korist
Moje ulaganje Tude ulaganje

Slika 3: Motivacija zaposlenika prema teoriji pravednosti
Izvor: : Rupci¢, N. (2018).

Prema teoriji pravednosti, percepcija pravednosti u radnom okruzenju kljucan je ¢imbenik u
oblikovanju motivacije zaposlenika 1 njithovog ponaSanja na poslu. Organizacije koje nastoje
osigurati pravednost u raspodjeli nagrada, transparentnost u procesima odlucivanja i pristojnost u
interakcijama mogu stvoriti pozitivno radno okruzenje koje potice motivaciju i angazman

zaposlenika.



2.2.2. Teorija ofekivanja

Teorija ocekivanja razvijena je od strane Victor H. Vrooma, te pruza teorijski okvir za
razumijevanje motivacije zaposlenika na radnom mjestu. Ovaj model se temelji na pretpostavci da
motivacija za odredeno ponasanje proizlazi iz oCekivanja da ¢e to ponaSanje dovesti do Zeljenih
ishoda, teznje za tim ishodima i procjene vaznosti tih ishoda.

"Prema teoriji o¢ekivanja pojedinci su motivirani na temelju nekoliko ¢imbenika: koliko nesto
zele 1 kako procjenjuju vjerojatnost da to mogu dobiti. Motivacija stoga ovisi o sljede¢im

¢imbenicima:

1. Valenciji, odnosno vrijednosti ili vaznosti koju osoba pripisuje nekom ishodu ili nagradi
2. Ocekivanju, odnosno uvjerenju da ¢e odredena razina ulaganja dovesti do odredenog
rezultata

3. Instrumentalnosti, odnosno o¢ekivanju da ¢e uspjesan rad dovesti do Zeljenog ishoda.

Prema ovoj teoriji motivacija je jednaka umnosku navedenih kategorija:
Motivacija= valencija x ocekivanje x instrumentalnost ( Rupci¢, N. 2018; 298.)."
Kada su svi ti ¢imbenici visoki, motivacija je snazna. Medutim, nedostatak jednog ili vise

¢imbenika moze dovesti do slabije motivacije za odredeno ponasanje.

Ovaj model naglaSava vazZnost percepcija pojedinca o tome kako njihovi napori dovode do
rezultata 1 primanja nagrada u obliku motivacije. Takoder naglasava subjektivnost motivacije,

isticu¢i da isti ishod moze imati razli¢itu vaznost za razli¢ite pojedince.

2.2.3. Teorija postavljanja ciljeva

Teorija postavljanja ciljeva je psiholoska teorija motivacije koja sugerira da postavljanje jasnih
1 specifi¢nih ciljeva moZe znacajno povecati motivaciju i u€inkovitost u postizanju tih ciljeva. Ova
teorija naglasava vaznost postavljanja ciljeva koji su specifi¢ni, ostvarivi, mjerljivi, vremenski
odredeni i relevantni (poznati pod kraticom SMART ciljeva).

e specifian (Specific),

mjerljiv (Mesurable),

dostizan (Attainable),

realistican (Relevant) i

vremenski ogranic¢en (Time — bond)



1. Specifican: Ciljevi trebaju biti precizno definirani i razumljivi, kako bi pojedinci jasno znali
Sto trebaju postici.

2. Mjerljivi: Ciljevi trebaju biti mjerljivi kako bi pojedinci mogli pratiti svoj napredak prema
postizanju tih ciljeva.

3. Dostizan: Ciljevi trebaju biti dovoljno izazovni da potaknu pojedince na vec¢i napor i
angazman.

4. Realisti¢an: Ciljevi trebaju biti relevantni za Zeljene rezultate ili uspjehe, kako bi pojedinci
osjetili motivaciju da ih postignu.

5. Vremenski ograni¢en: Ciljevi trebaju imati jasno odreden rok za postizanje, kako bi se

stvorio osjecaj hitnosti i fokusiranosti.

Teorija postavljanja ciljeva sugerira da kada su ovi elementi prisutni, pojedinci su motiviraniji,
usredotoceniji 1 uc¢inkovitiji u radu prema postizanju tih ciljeva. Osim toga, postavljanje ciljeva
moze povecati samopouzdanje pojedinca, poboljsati samoregulaciju i potaknuti postignuce.

Ova teorija je pronasla primjenu u razli¢itim podrucjima, ukljucujuci obrazovanje, poslovni

svijet, sport 1 osobni razvoj, te je postala vazan alat za poticanje motivacije 1 postizanje uspjeha.

2.2.4. Perspektiva dizajna posla

Perspektiva dizajna posla moze biti kljucan faktor koji utje¢e na motivaciju zaposlenika. "Dok
se prije primjenjivao pristup prema kojemu se ljude nastojalo prilagoditi poslu, danas se pak posao
nastoji prilagoditi znacajkama ljudi ( Kinicki, A. et al. 2016:391.)." Radi smanjenja monotonije u
obavljanju repetitivnih poslova i podizanja motivacije zaposlenika, mogu se primijeniti razlicite
metode. Jedna od njih je metoda rotacije poslova, gdje zaposlenici periodicno mijenjaju zadatke
ili odgovornosti, §to im omogucuje da iskuse razli¢ite aspekte posla i izbjegnu osje¢aj dosade ili
rutine.

Druga metoda je povecanje opsega posla, Sto zna¢i dodavanje novih zadataka ili odgovornosti
kako bi se povecala raznolikost rada. Time zaposlenici dobivaju priliku za u€enje novih vjestina 1
razvoj karijere, Sto moze povecati njihov interes i angazman.

Tre¢a metoda, koja je posebno ucinkovita, je metoda obogacivanja posla. Ova metoda
ukljucuje dodavanje sloZenijih ili izazovnijih zadataka, kao i1 veée odgovornosti, Sto dovodi do
veceg osjecaja postignuca kod zaposlenika. Takoder, omogucuje im se da se osje¢aju vaznima i
cijenjenima u organizaciji, §to moze znacajno utjecati na njihovu motivaciju i zadovoljstvo

poslom.
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2.2.5. Perspektiva pojacanja

"Perspektiva pojacanja je teorija s temeljnom pretpostavkom koja se odnosi na tezu da ¢e se
ponasanje s pozitivnim posljedicama ponoviti, dok se ono s negativnim posljedicama nece
ponoviti. Navedena teza naziva se zakonom ucinka (Schermehrorn et al.2015:377.)" Ova
perspektiva temelji se na teoriji motivacije koja naglasava vaznost stimulansa ili posljedica u
oblikovanju i odrzavanju ponasanja.

Kada primjenjujemo perspektivu pojacanja u kontekstu motivacije zaposlenika, to moze
ukljucivati razne oblike nagrada ili pojacanja za postignute rezultate ili zeljeno ponaSanje na
radnom mjestu. To moze ukljucivati financijske bonuse, poviSice, priznanja, fleksibilno radno
vrijeme, dodatne slobodne dane, moguénost napredovanja ili druge oblike nagrada koji su
relevantni za radno okruzenje.

Perspektiva pojacanja moze biti vrlo ucinkovita jer ljudi Cesto teze prema nagradama ili
pojacanjima koja su povezana s njihovim ponaSanjem. Kada zaposlenici primijete da njihovi
napori i rezultati donose pozitivne posljedice ili nagrade, to ih motivira da nastave s tim
ponaSanjem ili da ¢ak uloZe jo$ ve¢i trud kako bi postigli jo§ vece nagrade.

Medutim, vazno je napomenuti da perspektiva pojacanja nije uvijek dovoljna sama po sebi za
dugoro¢nu motivaciju zaposlenika. Ona moze biti korisna kao jedan od alata za poticanje
motivacije, ali je takoder vazno osigurati druge faktore kao Sto su jasni ciljevi, podrska nadredenih,
osjetaj pripadnosti i pravednost u organizaciji da bi se osiguralo dugoro¢na motivacija i

zadovoljstvo zaposlenika.

2.3. Materijalna motivacija kao alat u upravljanju ljudskim resursima

Materijalna motivacija zaposlenika odnosi se na poticanje motivacije putem financijskih ili
materijalnih nagrada. To ukljucuje sve oblike direktnih financijskih nagrada ili beneficija koje
zaposlenici primaju od svojih organizacija kao rezultat postignuca ili uspjeha na radnom mjestu.

Materijalna ili financijska kompenzacija obuhvaca razliite oblike motivacije usmjerenih na
unapredenje i osiguravanje financijskog polozaja zaposlenika kroz financijske naknade za njihov
rad. Na osnovu razine izravnosti financijskih prihoda, moguée je razlikovati dvije glavne vrste

financijskih kompenzacija:
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Izravni financijski dobici: Ova vrsta kompenzacije obuhvaca direktna financijska primanja
koja zaposlenik prima u obliku novca. To ukljucuje osnovnu placu, dodatke, bonuse, provizije 1

slicne oblike isplate koji se isplacuju direktno zaposleniku u nov€anom obliku.

Neizravni materijalni dobici: Ovi oblici kompenzacije doprinose povecanju materijalnog
standarda zaposlenika, ali nisu izravno isplac¢eni kao novac u pla¢i. To moze ukljucivati dodatne
povlastice kao $to su zdravstveno osiguranje, mirovinski planovi, dionice ili dionice opcije, placeni
godisnji odmori, subvencionirane obroke, povlastice za putovanja ili obrazovanje, i druge slicne

pogodnosti koje ne dolaze u obliku gotovine, ve¢ doprinose ukupnom materijalnom dobitku

zaposlenika.
IZRAVNE NEIZRAVNE
MATERIJATNE MATERIJTALNE
KOMPENZACIIE EOMPENZACIIE
Stipendije 1 fkolarine
o Placa Studijska putovanja
5 Bonusi 1 poticaji Specijalizacije
= Naknade za mnovacije | Placdene odsutnosti 1 slobodni
'E' Naknade za irenje dan
- znanja i fleksibilnost Automobil kompanije
& MenadZerzke beneficije
Bonusi vezani uz Mirovinsko oziguranje
3 rezultate 1 dobitak Zdravstvena zadtita
g organizacijzke jedinice Zivotno i druga osiguranja
= ili poduzeca Naknade za nezaposlenost
i Udio v profitu Obrazovanje
Udio v viasniftve Godifnji odmor
(distribucija dionica) Bozicnica

Slika 4: Klasifikacije materijalnih kompenzacija za zaposlenike
Izvor: Bahtijarevi¢- Siber Fikreta, Management ljudskih potencijala (1999). Zagreb, Golden
marketing, str. 61.

2.4. Nematerijalna motivacija kao alat u upravljanju ljudskim resursima

Svijest o vaznosti nematerijalnith kompenzacija u motiviranju zaposlenika raste, kao i
prepoznavanje potrebe za njithovim uvodenjem u tvrtkama. Povecava se naglasak na brizi o
kontinuiranom razvoju karijere zaposlenika u mnogim organizacijama. Nematerijalna motivacija
zaposlenika odnosi se na sve oblike motivacije koji nisu povezani s financijskim ili materijalnim
nagradama. Umjesto toga, fokusirana je na psiholoSke, emocionalne i druge nefinancijske faktore
koji poti¢u zaposlenike da budu angazirani, predani i produktivni na radnom mjestu.

"Zaposlenici zele radom zadovoljiti ne samo egzistencijalne potrebe ili one materijalnog

standarda. Za motivaciju zaposlenika su vazne, i svakim danom postaju za vecinu ljudi sve vaznije
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potrebe viseg reda, odnosno razvoj i potvrdivanje vlastitih sposobnosti 1 mogucnosti autonomije,
uvazavanja, odredenog statusa i drugo. Nematerijalne strategije motiviranja su: dizajniranje
poslova, stil menadzera, upravljanje pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme i programi,
priznanja i povratna veza, usavriavanje i razvoj karijere (Bahtijarevié- Siber, 1999., 667-668)."

Zaposlenici se mogu osjecati motivirani kada im se priznaju njihovi doprinosi i postignu¢a na
radnom mjestu. Ovo moze ukljucivati javno priznanje od strane nadredenih ili kolega, nagrade za
zaposlenika mjeseca ili godine, ili jednostavno rijeci zahvale i poStovanja za dobro obavljen posao.
Isto tako osiguravanje jasnih puteva za napredovanje 1 razvoj karijere moze motivirati zaposlenike
da se trude 1 unapreduju svoje vjestine. To ukljucuje pruzanje obuke, mentorstva, mogucnosti
preuzimanja vec¢ih odgovornosti i napredovanja unutar organizacije. Jo$ jedan vazan faktor je
radno okruzenje koje poti¢e suradnju, timski rad, otvorenu komunikaciju i podrSku medu
kolegama. Osjecaj pripadnosti, zajedniStva 1 podrSke moze poboljSati zadovoljstvo zaposlenika i
motivaciju za rad. Omogucavanje fleksibilnih radnih aranzmana poput rada od kuce, fleksibilnog
radnog vremena ili moguénosti prilagodbe radnog rasporeda moze biti motivirajuce za zaposlenike
jer im pomaze da postignu bolju ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota.

Nematerijalna motivacija Cesto moze biti jednako vazna kao i materijalna motivacija u
odrzavanju visoke razine angazmana i produktivnosti zaposlenika. Kombinacija oba tipa

motivacije ¢esto rezultira najboljim rezultatima u organizaciji.
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3. OBILJEZJA GENERACIJA

Generacijska podjela obi¢no se odnosi na razli¢ite skupine ljudi koji su rodeni u istom
vremenskom razdoblju i dijele odredene zajednicke karakteristike, vrijednosti 1 obrasce ponasanja.
Svaka generacija oblikuje se pod utjecajem specificnih dogadaja, tehnoloskih inovacija, kulturnih
trendova i druStvenih promjena svog vremena. [ako nije moguée opisati svakog pojedinca unutar
neke generacije jednim opisom, postoje neka opcenita obiljezja koja se ¢esto povezuju s odredenim

generacijama.

Slika 5: Prikaz godina rodenja generacija
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Izvor: (Rimac, 2012.)
https://hrcak.srce.hr/file/347931 izvor teksta

3.1. Obiljezja Baby - boom generacije zaposlenika

Baby boom generacija obuhvaca skupinu ljudi rodenih tijekom "baby booma", razdoblja
izmedu sredine 1940-ih i sredine 1960-ih godina. Ovaj period karakterizira iznenadni porast broja
novorodencadi nakon zavrSetka Drugog svjetskog rata i trajao je nekoliko desetlje¢a. Baby boom
generacija postala je jedna od najbrojnijih generacija u mnogim zemljama Sirom svijeta.

Analiza dostupne literature otkriva da pripadnici ove generacije zaposlenika daju prednost
sigurnosti na radnom mjestu i stabilnom radnom okruzenju. "Marljivi su na poslu, cijene visok
stupanj mo¢i unutar organizacije, idealisti¢ni su, optimisti¢ni i posvecéeni poslu. Drugi stereotipi o
baby boomerima su da ¢e se vjerojatnije usredotoCiti na izgradnju konsenzusa te da su izvrsni
mentori, a dobri odnosi s nadredenima 1 pozitivne interakcije s kolegama takoder su im vrlo vazni
(Cennamo i Gardner, 2008)."

Baby boom generacija, kao znacajna skupina radne snage, imala je i jo$ uvijek ima znacajan
utjecaj na radno okruzenje i kulturu poslovanja. Odrasli su tijekom vremena ekonomske stabilnosti
1 Cesto su vrijedno radili kako bi postigli uspjeh u karijeri. Oni obi¢no cijene predanost poslu 1
ocekuju isto od svojih kolega. Ta generacija ima bogato iskustvo i znanje steceno tijekom
dugogodis$nje radne karijere. Njihovo iskustvo ¢ini temelj za mentorstvo i1 vodenje mladih

generacija te doprinosi stabilnosti i kontinuitetu u organizacijama. Isto tako mnogi pripadnici baby
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boom generacije zauzimaju visoke pozicije u organizacijama i ¢esto su u ulozi lidera. Takoder
baby-boomeri su svjedodili velikim tehnoloskim promjenama tijekom svog radnog vijeka, a mnogi
su usvojili nove tehnologije i alate kako bi ostali relevantni na radnom mjestu. lako mozda nisu
uvijek toliko vjesti kao mlade generacije, mnogi su spremni uciti i prilagodavati se novim
tehnologijama. Medutim kako baby-boom generacija ulazi u fazu umirovljenja, mnoge
organizacije suocavaju se s izazovima vezanim uz zamjenu njihovog iskustva i znanja. Mnoge
tvrtke provode programe prijenosa znanja kako bi osigurale kontinuitet poslovanja i prijenos

kljucnih kompetencija na mlade generacije.

3.2.  Obiljezja generacije X

Generacija X obuhvaca ljude rodene od 1960-ih pa do ranih 1980-ih godina te ih je oblikovalo
niz kljuénih dogadaja koji su utjecali na njihovo razmisljanje i svjetonazore. Ti dogadaji ukljucuju
naftnu krizu koja je uzdrmala svjetsko trziSte energije, aferu Watergate koja je potkopala
povijerenje u politi¢ke institucije, epidemiju HIV-a, katastrofu u Cernobilu, te pad Berlinskog zida
koji je oznacio kraj Hladnog rata i raspad Sovjetskog Saveza. Ovi dogadaji su duboko utjecali na
stavove i vrijednosti Generacije X, oblikuju¢i njihovu percepciju svijeta i odnos prema
autoritetima, tehnologiji i globalnim problemima. "Cesto ih se naziva izgubljenom ili nevidljivom
generacijom jer su odrasli u sjeni Baby-boom generacije (Rimac, 2012.)."

Na poslu Generacija X je ¢esto poznata po samostalnosti i sposobnosti da preuzme odgovornost
za svoj rad bez potrebe za stalnim nadzorom ili uputama. Oni su Cesto prakti¢ni 1 skloni rjeSavanju
problema na prakti¢an nacin. Ne vole gubiti vrijeme na nepotrebne formalnosti ili beskonacne
sastanke. "Pripadnici Generacije X bili su svjedoci pojave i razvoja interneta, pojave MTV-a i
igranja prvih video igara te se vrlo dobro razumiju i koriste tehnologijom (Krasulja i sur., 2015.)."
Takoder, suprotno generaciji Baby Boomera, koja je Cesto bila posvecena isklju¢ivo poslu,
Generacija X cijeni ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota. Oni su skloni traZiti fleksibilne
radne aranZmane kako bi uskladili svoje obaveze na poslu i kod kuce. Budu¢i da su odrasli u
vremenu kada su promjene bile brze i dinami¢ne, pripadnici te generacije obi¢no imaju sposobnost
multitaskinga 1 prilagodavanja razli¢itim situacijama na poslu. Generacija X moZe biti skepti¢na
prema autoritetu i hijerarhiji na radnom mjestu. Oni cijene kompetenciju i rezultate vise od titula

ili statusa.
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3.3. Obiljezja generacije Y

Pripadnici generacije Y rodeni su izmedu 1980. i 1995. godine, takoder ¢esto poznati pod
imenom ,,Milenijalci®. To je generacija koju obiljezava mir i prosperitet.

»Na ovu generaciju znacajan utjecaj imao je razvoj novih medija i mogucnost trenutacne
komunikacije putem drustvenih mreza (Levickaité, 2010). Prema Glassu ova generacija imala je
pristup racunalima ve¢ tijekom osnovne skole i vrlo rano su se povezali s internetom.

,,Za razliku od pripadnika Generacije X koji su odrastali pod strogim roditeljskim nadzorom,
pripadnici Generacije Y imaju mnogo opusteniji odnos sa svojim roditeljima, a time i vise
povjerenja u autoritet. Cesto oslanjanje na roditeljsku potporu u kombinaciji s trenutnim
zadovoljstvom koje je omogucéeno koristenjem tehnologija, navelo ih je da Zude za stalnim
povratnim informacijama i pohvalama (Bursch, 2014.).

Na poslu milenijalci su ¢esto motivirani ne samo financijskim nagradama, ve¢ i radom koji
ima svrhu 1 doprinosi zajednici ili drustvu. Oni traZe poslove koji odrazavaju njihove vrijednosti 1
doprinose pozitivnim promjenama u svijetu. Skloni su dijeljenju ideja i suradnji s kolegama kako
bi postigli zajednicke ciljeve. Takoder su skloni traziti redovitu povratnu informaciju o svom radu
1 napretku te ocekuju mogucnosti za osobni 1 profesionalni razvoj. Cijene radna mjesta koja im
pruzaju prilike za ucenje 1 napredovanje. Budu¢i da su odrasli u dobu brzih promjena, milenijalci
obi¢no imaju visoku sposobnost prilagodbe razlicitim situacijama na radnom mjestu i otvoreni su
za nove tehnologije 1 nacine rada.

"Kako bi privukao i zadrzao pripadnika generacije Y u svojoj organizaciji, menadZer ljudskih
potencijala treba mu omoguditi fleksibilnost u radu, davati mu smislene zadatke koji se uklapaju
u Siru sliku vizije 1 misije organizacije te mu pruzati priliku za razvoj, ucenje i unapredenje

(Murphy, 2007.)."

3.4. Obiljezja generacije Z

Generacija Z, poznata kao "zoomeri", je demografska skupina koja dolazi nakon milenijalaca
i prethodi Generaciji Alfa. Clanovi Generacije Z su rodeni nakon 1995. godine.

Oni su Cesto nazivani prvom potpuno "digitalno rodenom" generacijom. Odrasli su uz
drustvene mreze i pametne telefone - navikli su na zivot u digitalno orijentiranom svijetu.

Prema Teresi Bridges (2015), Generacija Z preferira radno okruZenje koje potice mentorski
rad, uc¢enje 1 mogucnosti profesionalnog razvoja, jer vjeruju da njihovo obrazovanje nije pruzilo

potrebne vjeStine za suoCavanje s stvarnim Zivotnim problemima. Radno mjesto koje potice
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njihove poduzetnicke vjestine, radno okruzenje koje je prijateljsko i omogucuje fleksibilne
rasporede su atributi koje Generacija Z trazi u poslu.

Pripadnici Generacije Z isticu se kao ambiciozni i samopouzdani, dok istovremeno zadrzavaju
realistiCan pristup 1 prihvacaju ono Sto im zivot pruza. Ova generacija se istice poduzetnickim
duhom, ¢ak vise nego Generacija Y. Motivirani su pronalazenjem posla iz snova i kontinuiranim
usavrSavanjem svojih vjestina, zbog ¢ega se ocekuje da ¢e CeS¢e mijenjati poslove nego prethodne
generacije. Ako nisu zadovoljni trenutnom situacijom, brzo ¢e potraziti nesto novo. Medu glavnim
motivacijskim faktorima za ovu generaciju su napredak u karijeri, povecanje place, znacajan posao
i rad u dobrom timu.

Generacija Z takoder je prepoznata po svom globalnom i multikulturalnom svjetonazoru, te su
skloni prihvacanju razlicitosti i inkluzivnosti. Imaju izrazenu digitalnu pismenost i Cesto
preferiraju komunikaciju putem digitalnih kanala. S obzirom na sve ovo, generacija Z donosi nove
perspektive i vrijednosti na radna mjesta i drustvo i predvida se da ¢e imati znacajan utjecaj na

buduénost.
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4. ANALIZA 1 INTERPRETACIJA REZULTATA

4.1. Analiza uzorka

U ovom djelu zavr$nog rada prikazani su rezultati istrazivanja ankete ¢iji je cilj bio ispitati
percepciju $ire javnosti o motivacijskim faktorima s aspekta razli¢itih generacija.
Anketa je provedena na uzorku od 169 osoba, pri ¢emu su ukljucene sve generacije kako bi se
osigurala reprezentativnost rezultata. Anketni upitnik proveden je putem Google forms obrasca.
Distribucija ankete izvrSena je putem druStvenih mreza Siroj populaciji, a prikupljanje odgovora
trajalo je mjesec dana. Anketni upitnik ukupno je sadrzavao 24 pitanja, od kojih su Cetiri bila opéa
pitanja, dok je preostalih 20 bilo usmjereno na istrazivanje razli¢itih aspekta motivacije

zaposlenika.

Ta pitanja su bila podijeljena u pet klju¢nih skupova motivacije: radni uvjeti, meduljudski odnosi,
placa i nagrade, razvoj karijere i ugled firme. Svaki od ovih skupova obuhvaca specifi¢ne faktore
koji doprinose ukupnoj motivaciji zaposlenika te omogucéava detaljnu analizu svakog pojedinog
aspekta. Pitanja iz anketnog upitnika kreirana su temeljem prethodnih istrazivanja u istom

podrucju i temeljena na istrazivanju od (Vranicar, 2016).
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4.2. Rezultati istrazivanja

4.2.1. Struktura ispitanika prema spolu

U svrhu prikaza rezultata sudionici ankete su klasificirani prema spolu.
Anketi je pristupilo 69,4% ispitanika Zenskog spola i 29,5% ispitanika muskog spola, dok se 1,1%

ispitanika nije htio izjasniti.
Odaberite spol
@ Muski

@ Zenski
® Ne Zelim se izjasniti

Graf 1: Struktura ispitanika prema spolu

Izvor: Istrazivanje autora

4.2.2. Struktura ispitanika prema godini rodenja

Ispitanici su podijeljeni prema generacijama po godini rodenja:
Rodeni od 1946. - 1964. (generacija baby-boom),

Rodeni od 1965. - 1980. (generacija X),

Rodeni od 1981. - 1996. (generacija Y),

Rodeni nakon 1997 (generacija Z)

19



@ 1946. - 1964.
@ 1965. - 1980.
@ 1981.- 1996.
@ nakon 1997.

Graf 2. Struktura ispitanika prema godini rodenja

Izvor: Istrazivanje autora

Anketi je pristupilo 67,1% ispitanika generacije Z, 19,1% ispitanika generacije Y, 12,1%

ispitanika generacije X te 1,7% generacije Baby boom.

4.2.3. Struktura ispitanika prema radnom statusu

Anketi je pristupilo 55,1 % zaposlenih osoba, 40,3% studenata i 4,6% nezaposlenih osoba.

Status

@ Student

® Zaposlen/na
@ Nezaposlen/na
@ U mirovini

Graf 3: Struktura ispitanika prema radnom statusu

Izvor: Istrazivanje autora
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4.2.4. Struktura ispitanika prema mjeseénom prihodu

Prema postotcima mjeseCnih prihoda najveéi postotak ispitanika (35,8%) ima prihode do 730

eura te isti postotak ispitanika (35.8%) ima prihode od 731 do 1.195 eura. 20,8% ispitanika ima

mjesecne prihode od 1.191 do 1.660 eura.

Mjesecni prihod
173 responses

® do 730 eura
S ® od 731-1.195 eura
T ® 1.196 - 1.660 eura
‘ @ 1.661-2.124 eura
‘ e @ 2.125-2.589 eura

® vise od 2.590 eura

Graf 4: Struktura ispitanika prema mjesecnom prihodu

Izvor: IstraZivanje autora

4.3. Motivacijski skupovi

Motivacijske skupovi su podijeljeni u pet kategorija: radni uvjeti, meduljudski odnosi, placa i

nagrade, razvoj karijere te ugled firme. Ispitanici su izrazili svoje stavove koriste¢i Likertovu

skalu, gdje je ocjena 1 predstavljala "Ne motivira me", dok je ocjena 5 predstavljala "Jako me

motivira".
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Motivacijski skupovi

45

a
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Graf 5: Prosjecne ocjene prema motivacijskom skupu

Izvor: IstraZivanje autora

Na slici 10 prikazan je prosjecan rezultat ocjenjivanja motivacijskih skupova medu
generacijama uz pomo¢ grafikona. 1z ovog grafikona vidljivo je da su place i nagrade najvazniji
motivacijski faktor za generaciju Z i milenijalce dok su za generaciju X najvazniji motivacijski

faktor meduljudski odnosi. S druge strane, boomeri su najvise motivirani radnim uvjetima.
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4.4. Radni uvjeti

Prva kategorija motivacijskih faktora obuhvaca aspekte vezane uz radne uvjete. U toj
kategoriji, zaposlenici su imali mogucnost izbora izmedu razliitih opcija koje ukljucuju
fleksibilno radno vrijeme, slobodno koristenje godi$njeg odmora, udobnost radnog mjesta,
osiguranje dugoro¢ne sigurnosti i stabilnosti posla te moguénost rada iz udobnosti vlastitog doma.
Ispitanici su izrazili svoje stavove koriste¢i Likertovu skalu, gdje je ocjena 1 predstavljala "Ne

motivira me", dok je ocjena 5 predstavljala "Jako me motivira".

Radni uvjeti
5
45
4
35
3
.5
5
15
1
05 I
o
FleksBilng adng wijeme Korihenje godinjeg odmorapa  Unedeno mdno mjestu fingled Dugorodna sigarngdt | sabinost Magutnost mda od kude
wastom izbona radnog okolida, odgovaraputs 2aposlenis

oprema za rad)

mEoomers EGen X W Misnijac Genl

Graf 6: Prosjecne ocjene za pojedine faktore u skupu radni uvjeti

Izvor: IstraZivanje autora

Prema slici 11, generaciju Z najviSe motivira mogucnost koriStenja godiSnjeg odmora po
vlastitom izboru, zatim fleksibilno radno vrijeme, dugoro€na sigurnost i stabilnost zaposlenja,
uredeno radno mjesto, a U manjoj mjeri mogucnost rada od kuce. Milenijalci i generacija X takoder
najvise cijene koriStenje godiSnjeg odmora po vlastitom izboru, potom, za milenijalce je vazna
dugorocna stabilnost zaposlenja, fleksibilno radno vrijeme, i moguénost rada od kuce, dok im je
uredeno radno mjesto najmanje vazno. Za generaciju X, fleksibilno radno vrijeme i moguénost
rada od kuce nisu toliko vazni, ve¢ im je vaznije uredeno radno mjesto. Boomere podjednako

motiviraju fleksibilno radno vrijeme, koriStenje godiSnjeg odmora po vlastitom izboru te

23



dugorocna stabilnost zaposlenja, dok ih najmanje motiviraju uredeno radno mjesto i mogucnost

rada od kuce.

4.5. Meduljudski odnosi

Druga kategorija motivirajucih faktora obuhvaca meduljudske odnose. Unutar ove kategorije,
nalaze se faktori kao $to su prijateljski odnos s kolegama, prijateljski odnosi s nadredenima, stil
vodenja nadredenih, iskustvo rada u timu te moguénost samostalnog rada. Ispitanici su izrazili
svoje stavove koriste¢i Likertovu skalu, gdje ocjena 1 predstavljala "Ne motivira me", dok je

ocjena 5 predstavljala "Jako me motivira".

Meduljudski odnosi

Prijateljski odnos s kolegama  Prijateljski odnos s nadredeni Stil voden;; Rad u grupi Samostalkan rad
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MBoomers WGenX M Milenijalci Gen Z

Graf 7: Prosjecne ocjene za pojedine faktore u skupu meduljudski odnosi

Izvor: Istrazivanje autora

Prema slici 12, moze se zakljuciti da zaposlenike svih generacija najviSe motivira prijateljski odnos
s kolegama. Generaciju Z, kao i generaciju X, u velikoj mjeri motiviraju prijateljski odnosi s
nadredenima i stil vodenja nadredenih, zatim samostalan rad, dok ih najmanje motivira rad u grupi.
Milenijalce viSe motivira stil vodenja nadredenih nego prijateljski odnos s njima te takoder
preferiraju samostalan rad u odnosu na rad u grupi. Boomere podjednako motivira prijateljski

odnos s kolegama, stil vodenja nadredenih, rad u grupi i samostalan rad.
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4.6. Placainagrade

U tre¢oj kategoriji, koja se odnosi na place 1 nagrade, motivirajuci faktori ukljucuju redovitu
plac¢u, nov¢ane nagrade (bonusi i trinaesta placa), nematerijalne nagrade (poput ugleda, priznanja
i pohvala) te nenovCane nagrade i beneficije (kao Sto je koriStenje sluzbenog automobila).
Ispitanici su izrazili svoje stavove koriste¢i Likertovu skalu, gdje je ocjena 1 predstavljala "Ne

motivira me", dok je ocjena 5 predstavljala "Jako me motivira".

45
4
35
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0

Placa i nagrade

Redovita placa Moviane nagrade Mematerijaine nagrade MNenoviane nagrade i
(bonusi, trinaesta (ugled, priznanje, beneficije (slufbeni
placa..) pohvale) auto)

HBoomers MGenX M Milenijald Gen Z

Graf 8: Prosjecne ocjene za pojedine faktore u skupu placa i nagrade

Izvor: Istrazivanje autora

Prema prikazu na slici 13, zaposlenike svih generacija najviSe motiviraju placa i nagrade, kao i
novcane nagrade, premda boomeri ne pridaju veliku vaznost novcanim nagradama. Generaciju Z
i milenijalce takoder motiviraju nematerijalne i nenov€ane nagrade, s tim da generaciju Z vise
motiviraju nenovcane nagrade od nematerijalnih, dok milenijalce viSe motiviraju nematerijalne
nagrade od nenovcéanih. Generaciju X nematerijalne i nenovéane nagrade motiviraju podjednako,

dok boomere viSe motiviraju nematerijalne nagrade nego nenovcane.
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4.7. Razvoj karijere

U cetvrtoj kategoriji motiviraju¢ih faktora, koji se odnose na razvoj karijere, nalaze se aspekti
kao Sto su postignuc¢e i zadovoljstvo na poslu, osjecaj svrhe u obavljanju posla, mogucnost
napredovanja u karijeri, mogucnost stjecanja obrazovanja i profesionalnog usavrSavanja te brzi
napredak u karijeri. Ispitanici su izrazili svoje stavove koriste¢i Likertovu skalu, gdje je ocjena 1

predstavljala "Ne motivira me", dok je ocjena 5 predstavljala "Jako me motivira".

Razvoj karijere

35
.
.
. I
o

Uspjeh i zadovoljstvo na posiu Osjefaj smislenosti posla kaji radim Moguénost napredovanja Mogu énost obrazovanja i struénog Brza karijera
usavriavanja

mBoomers mGenX m Milenijald GenZ

Graf 9. Prosjecne ocjene za pojedine faktore u skupu ugled na poslu

Izvor: Istrazivanje autora

Prema slici 14, sve generacije najvise motiviraju uspjeh i zadovoljstvo na poslu, dok ih najmanje
motivira brza karijera. Generaciju Z, osim uspjeha i zadovoljstva na poslu, uvelike motivira i
mogucénost napredovanja i stru¢nog usavrSavanja. Milenijalce uz uspjeh na poslu motivira osjecaj
smislenosti posla te takoder moguénost napredovanja. Generacija X uz uspjeh na poslu pridaje
vaznost mogucnosti obrazovanja i struénog usavrSavanja, potom ih motivira osjecaj smislenosti
posla i moguénost napredovanja. Boomeri podjednako vrednuju sve motivacijske faktore osim

uspjeha na poslu, koji ih jako motivira, i brze karijere, koja ih najmanje motivira.
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4.8. Ugled firme

Posljednja kategorija motivacijskih faktora ukljucuje ugled na poslu. Unutar ove kategorije,
nalaze se faktori kao $to su prepoznatljivost i ugled organizacije, ugled osobnog rada unutar
organizacije, uskladenost vrijednosti organizacije s osobnim vrijednostima, vizija i misija
organizacije te pozitivan drustveni i ekoloski utjecaj organizacije na zajednicu i okolis. . Ispitanici
su izrazili svoje stavove koriste¢i Likertovu skalu, gdje ocjena 1 predstavljala "Ne motivira me™,

dok je ocjena 5 predstavljala "Jako me motivira".

Ugled firme
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Prepoznatijvost | ugled Ugled mog rada unutar Vrijednosti organizacije koje suu Vizlja | misija organizac je Organizcijaima podtivan utjeca
ofganizacie organizacie sidadu 5 mojim osabnim na zajednicu | okolii
wrijednostima

m Boomers mGenX mMilenijalc GenZ

Graf 10. Prosjecne ocjene za pojedine faktore u skupu ugled na posiu

Izvor: IstraZivanje autora

U motivacijskoj grupi ugled firme, generaciju Z najviSe motivira ugled njihovog rada unutar
organizacije, potom slijede vrijednosti organizacije koje se poklapaju s osobnim vrijednostima,
zatim pozitivan utjecaj organizacije na okoli$, a na kraju prepoznatljivost i ugled organizacije te
vizija 1 misija organizacije. Milenijalce najviSe motivira ugled njihovog rada unutar organizacije,
zatim jednako prepoznatljivost i ugled organizacije te vrijednosti organizacije koje su u skladu s
njihovim osobnim vrijednostima, a potom pozitivan utjecaj na okoli§, dok ih najmanje motivira
misija 1 vizija organizacije. Generacija X takoder stavlja na prvo mjesto ugled osobnog rada,
slijede vrijednosti organizacije koje se poklapaju s njihovim osobnim vrijednostima, zatim
pozitivan utjecaj na okolis, te na kraju prepoznatljivost i ugled organizacije te vizija 1 misija

organizacije. Boomere podjednako motiviraju svi faktori.
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5. ZAKLJUCAK

Ovaj rad istraZzuje vaznost motiviranja zaposlenika i strategije motivacije unutar organizacija.
Na pocetku rada detaljno su opisane razne teorije motivacije, ukljucuju¢i Maslowovu hijerarhiju
potreba, Herzbergovu dvofaktorsku teoriju, McClellandovu teoriju potreba i teoriju o¢ekivanja.
Svaka od ovih teorija nudi specifi¢ne uvide i razumijevanje kako motivacija funkcionira i na koje
nacine se moze poticati unutar organizacije.

Nadalje u radu je dan pregled karakteristika svake generacije - Baby Boomeri, Generacija X,
Milenijalci (Generacija Y) i Generacija Z, te kako se njihove motivacijske potrebe i preferencije
razlikuju. Svaka generacija donosi svoje vrijednosti, uvjerenja i o¢ekivanja, $to utje¢e na njihove
motivacijske faktore.

Takoder, u svrhu ovog zavr$nog rada provedena je anketa medu generacijama putem koje se
doslo do rezultata ispitanika o motivacijskim faktorima prema skupovima generacija. Svaka
kategorija motivacijskih faktora sadrzavala je nekoliko specifi¢nih pitanja kako bi se detaljno
analizirali razliciti aspekti motivacije.

Najveci broj ispitanika Cinile su Generacija Y (Milenijalci) i Generacija Z. Temeljem
provedenog istrazivanja, rezultati pokazuju kako generacija Y (Milenijalci) pridaje veliku vaznost
razvoju karijere i mogucénostima za napredovanje. Takoder, cijene moguénost fleksibilnog radnog
vremena i balans izmedu profesionalnog i osobnog zivota, dok generacija Z naglasava vaznost
place 1 nagrada, ali 1 prilike za kontinuirano ucenje 1 razvoj vjestina. Takoder cijene tehnoloski
napredne radne uvjete i inovativne metode rada.

Rezultati ankete ukazuju na to da su plac¢a 1 nagrade najvazniji motivacijski faktori za
zaposlenike, bez obzira na generacijsku pripadnost. Razvoj karijere takoder igra klju¢nu ulogu,
posebno za mlade generacije. Dobra radna atmosfera i meduljudski odnosi su vazni za sve
zaposlenike, dok radni uvjeti i ugled firme imaju srednji i najmanji utjecaj na motivaciju.

Zakljucno, vazno je prepoznati motivacijske faktore svake generacije jer razvojem
tehnologije i rastom standarda svaka generacija drugacije percipira odredene vrijednosti koje cijeni
Sto se ti¢e radnih uvjeta. Prepoznati i implementirati dobru politiku upravljanja ljudskim resursima
zadrzava dobre radnike Sto poduze¢ima dugoro¢no daje stabilnost i uspjeh. Hrvatska se trenutno
nalazi u situaciji manjka radne snage posebno domace gdje je dugi niz godina prevladavao visak
ponude radne snage nad potraznjom za radnim mjestom. Danas je situacija znacajno drugacija 1
organizacije ¢e morati usmjeriti svoje strategije motivacije kako bi osigurale stabilnu 1 zadovoljnu
radnu snagu. To ukljucuje osiguravanje adekvatnih financijskih nagrada i moguénosti za
profesionalni razvoj. Takoder, vazno je odrzavati pozitivne meduljudske odnose i osigurati

kvalitetne radne uvjete kako bi se poboljSala ukupna motivacija i zadovoljstvo zaposlenika.
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Prilagodavanjem pristupa prema specifi¢nim potrebama razli¢itih generacija, organizacije mogu

dodatno poboljsati ucinkovitost svojih motivacijskih strategija.
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