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QoPis

Motivacija na radnom mjestu vrio je vazna za pojedinca, ali i za samu tvrtku. Motivacija na radnom
mjestu najtesée se smatra nagradom u obliku beneficija ili pogodnosti, medutim, pojavijuje se u raznim
oblicima. Naime, motivacija predstavija psihitki proces zadovoljavanja potreba, odnosno, motiviranja
pojedinca. Postoje razne strategije motiviranja i nagradivanja djelatnika, a DM ih koristi nekoliko, na
primjer razne bonuse ili edukacije.

Predmet istrazivanja diplomskog rada je motiviranje | nagradivanje zaposlenika na primjeru kompanije
DM - Drogerie markt,

IstraZivanje ¢e biti provedeno u kompaniji DM - DROGERIE MARKT s ciljem utvrdivanja stavova
ispitanika o utjecaju motiviranja i nagradivanja na njinov rad. Za obradu podataka bit ée koriSten
statisticki program SPSS.

U radu ¢e biti prikazni rezultati istraZivanja te testiranje hipoteza postavijenih u uvodnom dijelu rada.
Na kraju rada ¢e biti donesen zakljugak.
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SAZETAK

Tema diplomskog rada je motivacija u radnoj organizaciji na primjeru DM — DROGERIE
MARKT. Naime, DM je kompanija koja ima prodavaonice diljem Europe, a u Hrvatskoj preko
stotinu. U tim prodavaonicama zaposleni su ljudi koji DM ve¢ trinaestu godinu zaredom opisuju
kao najpozeljnijeg poslodavca u Hrvatskoj. Tome idu u prilog ¢injenice da DM itekako ulaze u
svoje zaposlenike kroz razne nagrade. Na taj naCin kompanija iskazuje svoju zahvalnost
djelatnicima bez kojih 1 sam posao ne bi uspjeSno funkcionirao. Tema motiviranosti u
kompanijama posljednjih godina je ponavljajuca tema jer smo svjedoci velikog broja odlaska ljudi
iz drzave te je stoga vrlo teSko motivirati djelatnike kako bi §to duze bili zadovoljni svojim radnim
mjestom i okolinom u kojoj se nalaze. Osnovna placa je nuzna iako je nazalost u mnogim
kompanijama uskracena zbog ¢ega se mnogi mladi ljudi odlucuju na ucestale promjene posla dok
ne pronadu posao koji ¢e im osigurati egzistenciju. Postoje razne strategije motiviranja i
nagradivanja djelatnika, a DM ih Kkoristi nekoliko, primjerice razne bonuse ili edukacije.
Motivacija na radnom mjestu najceS¢e se smatra nagradom u obliku beneficija ili pogodnosti,
medutim one se pojavljuju u raznim oblicima. Upravo je zato napravljeno istrazivanje sa
djelatnicima kompanije DM — Drogerie markt kako bi se utvrdilo njihovo zadovoljstvo u

navedenoj kompaniji te ustanovilo kakve strategije motiviranja i nagradivanja kompanija nudi.

Kljuéne rije¢i: motivacija, DM — Drogerie markt, nagrade, djelatnici



ABSTRACT

The topic of the thesis is motivation in the work organization on the example of DM — DROGERIE
MARKT. Namely, DM is a company that has stores all over Europe, and over a hundred in Croatia.
Those stores employ people who have described DM as the most desirable employer in Croatia
for the thirteenth year in a row. This is supported by the fact that DM invests heavily in its
employees through various awards. The company expresses its gratitude to the employees, without
whom the business itself would not function successfully. The topic of motivation in companies
has been a recurring theme in recent years because we are witnessing a large number of people
leaving the country, and therefore it is very difficult to motivate employees so that they will be
satisfied with their workplace and the environment in which they are for as long as possible. The
basic salary is necessary, although unfortunately it is denied in many companies, which is why
many young people decide to change jobs frequently until they find a job that will ensure their
existence. There are various strategies for motivating and rewarding employees, and DM uses
several of them, for example various bonuses or training. Motivation in the workplace is most
often considered a reward in the form of benefits or perks, however they appear in various forms.
This is precisely why a survey was conducted with the employees of the company DM - Drogerie
markt in order to determine their satisfaction in the said company and to establish what

motivational and rewarding strategies the company offers.

Keywords: motivation, DM — Drogerie markt, awards, employees
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1. UvOD

Uvodno poglavlje diplomskog rada usmjereno je na definiranje glavnih postavki rada, a to su

predmet i cilj pisanja rada, izvori podataka i metode prikupljanja te sadrzaj i struktura rada.

1.1.  Predmeti cilj rada

U Hrvatskoj postoji mnogo pozeljnih poslodavaca koji ulazu u obrazovanje zaposlenika, zalazu se
za njihova prava i nagraduju ih. Jedan od njih je DM — Drogerie markt koji je ve¢ nekoliko puta
zaredom proglasen poslodavcem godine. Kroz empirijsko istrazivanje utvrduje se razina
motiviranosti i zadovoljstva djelatnika kompanije DM — Drogerie markt. Predmet istrazivanja
diplomskog rada je motiviranje i nagradivanje zaposlenika na primjeru kompanije DM - Drogerie
markt. Kroz definiranje same motivacije 1 nagrada dolazi se do konkretnih primjera oba nacina

jacanja produktivnosti 1 ucinkovitosti zaposlenika na radnom mjestu.

Cilj istrazivanja je utvrditi u¢inak strategija motiviranja i nagradivanja zaposlenika na konkretnom

primjeru kompanije DM — Drogerie markt. U skladu s tim postavljene su sljedece hipoteze:

H1: Ukupno zadovoljstvo zaposlenika DM-a na radnome mjestu u pozitivnoj je korelaciji s
oblicima i na¢inom nagradivanja zaposlenika na radnome mjestu.

H2: Ukupno zadovoljstvo zaposlenika DM-a na radnome mjestu u pozitivnoj je korelaciji s
oblicima motiviranja zaposlenika na radnome mjestu.

H3: Oblici nagradivanja zaposlenika na radnome mjestu i oblici motiviranja zaposlenika na
radnome mjestu statisticki su znacajni prediktori ukupnog zadovoljstva zaposlenika na radnome

mjestu.

1.2. Metodologija istrazivanja

Podaci su se prikupljivali sekundarnim putem, odnosno istrazivanjem putem knjiga, znanstvenih i
strucnih ¢lanaka te internetskih stranica. Pritom su se koristile razne metode istraZivanja na temelju

kojih su se donijeli zakljucci, a to su: analiza i sinteza, indukcije i dedukcije, analiza slucaja,



deskriptivna statistika i metoda kompilacije. Za empirijski dio rada obavljeno je istrazivanje u

kojem su sudjelovali djelatnici kompanije DM — Drogerie markt.

1.3. Struktura rada

Rad je podijeljen na poglavlja i potpoglavlja koja ¢ine cjelinu. U prvom poglavlju razmatraju se
relevantne teorijske ¢injenice 0 radu. Drugo poglavlje usmjereno je na definiranje motivacije i
tehnike motiviranja u upravljanju ljudskim resursima. Osim toga, opisane su dvije teorije
motivacije, a to su sadrzajne i procesne teorije motivacije. U tre¢em poglavlju analizirane su
strategije nagradivanja zaposlenika kroz opisivanje izravnih i neizravnih strategija materijalnog
nagradivanja na razini pojedinca i poduzeéa te nematerijalnog nagradivanja. Cetvrto poglavlje
usmjereno je na analizu strategija motiviranja i nagradivanja zaposlenika u kompaniji DM —
Drogerie markt. U posljednjem petom poglavlju prikazani su rezultati empirijskog istrazivanja
koje se provelo medu zaposlenicima navedene kompanije. Naposljetku, dana su zavr$na
razmatranja diplomskog rada. Na kraju rada nalazi se literatura (knjige, znanstveni i stru¢ni ¢lanci,

Internet izvor, itd.) koja se koristila pri pisanju rada.



2. MOTIVACIJA | TEHNIKE MOTIVIRANJA U UPRAVLJANJU
LJUDSKIM RESURSIMA

Motivacija je proces pokretanja ¢ovjekove aktivnosti usmjeren prema postizanju odredenog cilja,
a vaznost cilja povecava intenzitet motivacije (Vukeli¢, 2005:462). S druge strane, Klapan
(2004:46) motivaciju definira kao ,,psihi¢ki proces zadovoljavanja potreba odnosno motiva
pojedinca. Motivacija odgovara na pitanje ,,zasto se netko ponaSa na odredeni na¢in“ (Bakoti¢,
Bogdanovi¢, 2013:68). Hunjet, Petak i Kozina (2016:40) pod motivacijom definiraju ,,teorijski
koncept koji objaSnjava zasto se ljudi odlucuju ponaSati na odredeni nafin u odredenim
okolnostima.* Motivacija se naj¢eS¢e promatra kao lancana reakcija potreba koje vode do zelja ili
ciljeva. Sve karike lanca uzrokuju napetost koja kona¢no vodi do zadovoljstva. Na slici 1 vidljiva

je navedena lancana reakcija motivacije.

POTREBA ZELJA NAPETOST ZADOVOLJSTVO

Slika 1. Lancana reakcija motivacije

Izvor: Vuji¢ V. (2005): Menadzment ljudskog kapitala, Sveuciliste u Rijeci, Rijeka, str. 207

Slika 1 prikazuje kakvu reakciju motivacija ima, a sve pocinje od potrebe za odredenim
proizvodom, uslugom, radnjom ili sli¢no. Motivacija je zadovoljena kada ¢ovjek zadovolji svoju
potrebu te tako zapoc€inje novi ciklus reakcije motivacije, odnosno s pojavom nove potrebe.

Motivacija zaposlenih je podrucje psiholoskih i socioloskih problema rada i radnog ponasanja.
Osim toga, motivacija zaposlenih je 1 ponaSanje koje je usmjereno prema nekom cilju koji
pobuduje odredene potrebe koje su izazvane u Covjeku (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013:56).
Motivacija zaposlenika odnosi se na to koliko i kako zaposlenik prihvaca ciljeve organizacije i
kako se pritom osjeca. Postoji nekoliko prednosti koje visoko motivirano osoblje ima i kako to

utjeCe na poslovanje. Primjerice, visoko motivirani zaposlenici ¢e vjerojatno manje izostajati s
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posla, pruziti vise razine performansi, raditi napornije kada su zahtjevi na radnom mjestu visoki,
bili lojalniji organizaciji i omoguciti kupcima viSe razine usluge S§to za rezultat ima vece
zadrzavanje kupaca. Nedostatak motivacije zaposlenika moze doc¢i iz mnogih mjesta, mozda ne
uzivaju u poslu ili ne vjeruju u Siru misiju tvrtke. Povrh svega, zaposlenici dosljedno
izrazavaju osjecaj da se njihov poslodavac ne brine o njima niti cijeni njihov rad. Dobro motivirani
ljudi su oni koji imaju jasno definirane ciljeve, koji u¢inkovito djeluju i razvili su osjecaj duznosti,
jer su svjesni da njihovi napori vode do zadovoljenja ne samo njihovih vlastitih potreba vec i
potreba tvrtke. Pocetkom devetnaestoga stoljeca pojavile su se prve teorije motivacije. Mnoge

pocetne teorije temeljile su se na instinktima podrZzanim psihodinamickim teorijama osobnosti.

2.1.  Sadrzajne teorije motivacije

Sadrzajne teorije motivacije utvrduju varijable koje utjeCu na ponasanje zaposlenika s naglaskom
na potrebe ljudi kao motiviranje za rad. Ove strategije zasnovane su na potrebama koje su teme-
ljene na analizi znacenja individualnih potreba za ponaSanje na radu. One takoder sluze za objas-
njavanje zasto ljudi neke faktore Zele, a neke ne. Najznacajnije sadrZzajne teorije motivacije prika-

zane su na slici 2.

> Teorija hijerarhije potreba

) Teorija trostupanjske hijerarhije

> Teorija motivacije postignuca

> Dvofaktorska teorija motivacije

> Teorija motivacije uloga

Slika 2. Sadrzajne teorije motivacije

Izvor: Buble M. (2000): Management, Ekonomski fakultet Split, Split, str. 495

Slika 2 prikazuje sadrZajne teorije motivacije, a koje su opisane u nastavku poglavlja.


https://www.investorsinpeople.com/feeling-valued-the-dimensions-organisations-must-deliver-on/
https://www.investorsinpeople.com/feeling-valued-the-dimensions-organisations-must-deliver-on/

2.1.1. Teorija hijerarhije potreba

Abraham Maslow bio je poznati psiholog koji je znacajno pridonio rastu i razvoju ljudske psiho-
logije $to se pokazalo u prouc¢avanju ljudskih potreba i motivacije u ljudskom okruzenju u suvre-
menom drustvu. Abraham Maslow doista se smatrao jednim od utemeljitelja ljudske psihologije i
motivacije u ljudskom okruzenju. On je iznio teoriju ljudskih potreba koja je popularno poznata
kao Maslowljeva hijerarhija potreba u ljudskom okruzenju u drustvu (Aruma,2017:15). 1943. go-
dine kao profesor psihologije sa Sveucilista Brandeis, Maslow je dosao do svoje hijerarhije teorije

potreba s prijedlogom da su ljudi motivirani kroz pet razina potreba (slika 3).

JAN

Samoaktualizacija
Osobni razvoj i ispunjenje

/ \
Postovanje
Postignuca, odgovornosti, reputacija
/ A\

Ljubav i pripadanje
Obitelj, odnosi, privrzenost itd.
/ A\
Potrebe za sigurnoséu
Sigurnost, zastita, stabilnost, zakoni itd.

/ A\

Fizioloske potrebe
Osnovne zivotne potrebe — zrak, hrana, pice itd.

/ A

Slika 3. Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor: Buble M. (2000): Management, Ekonomski fakultet Split, Split, str.495

Teorija hijerarhije potreba objasnjava zasto ljudi reagiraju, medutim ova teorija ne tumaci nacin i
vrstu akcije koje ljudi primjenjuju s ciljem zadovoljenja te potrebe (Buntak, Drozdek, Kovacic,
2013:57). Osnovne ljudske potrebe su fizioloske potrebe. Dok ih se ne zadovolje pojedinci gotovo
da i ne mogu imati drugih potreba. U trenutku kada su ove potrebe barem adekvatno ispunjene,
one postaju motivacijski ¢imbenik potreba za sigurnos¢u, odnosno potreba slijedece razine. Za

proucavanje motivacije i motivacijskih ¢imbenika bitna je Maslowljeva teorija koja objasnjava da



svaka zadovoljena potreba motivira na visi stupanj zadovoljenja potreba. Medutim, Sirenje potreba
u pet skupina s fiksnim granicama znacilo bi pojednostavljenje problema. Zadovoljstvo odredene
ljudske potrebe nedvojbeno ima relativno Sirok spektar mogucnosti, a taj se raspon definira u
smislu vremena i prostora. Maslowljeva motivacijska teorija je koristan alat u proucavanju

motivacijskih ¢imbenika i sposobnosti motiviranja na u¢inkovitije djelovanje pojedinca.

U Maslowljevoj teoriji, ideje kognitivnog prioriteta i razvojnog prioriteta ponekad su zamagljene
zajedno pod pretpostavkom da se te dvije vrste prioriteta krecu sinkronizirano jedna s drugom.
Medutim, kognitivni i razvojni prioriteti mozda se zapravo nece savrSeno preklapati. Primjerice,
fizioloSke potrebe postavljene su na dno hijerarhije 1 stoga se pretpostavlja da nastaju rano u
razvoju. To svakako vrijedi za potrebe kao $to su glad 1 zed, ali druge fizioloske potrebe, kao §to
je hormonski vodena zelja za seksualnim zadovoljstvom, ne postaju razvojno aktivne sve do
adolescencije. U isto vrijeme, seksualna zelja, kao 1 druge fizioloSke potrebe kao §to je glad, mogu
biti potisnute drustvenim brigama (npr. poStovanjem) Cak 1 kada su te fizioloske potrebe istaknute.
Dakle, razvojna hijerarhija ne mora toéno odgovarati kognitivnoj hijerarhiji. Stovise, kognitivna
hijerarhija moze se dinamicki mijenjati s kontekstom u bilo kojem trenutku u Zivotu pojedinca.
Primjerice, iako je uspjeSan umjetnik obi¢no motivacijski usredotoen na viSe brige i moze
zanemariti fizioloSke potrebe koje bi monopolizirale pozornost dojenéeta, vecina se umjetnika
usredotoCuje na hranu ako doista gladuju (Kenrick, Griskevicius, Neuberg, Schaller, 2010:295).
Dakle, redoslijed razvoja temeljnih motiva i trenuta¢no svjesni prioriteti osobe dva su razdvojena
pitanja. Buble je razvio dvije temeljne postavke ove teorije, na temelju ¢injenice da ¢im je neka
potreba zadovoljena, motivacija prelazi na iducu razinu u hijerarhiji. Jedna od postavki je to da
pojava potrebe najces¢e uvjetovana prethodnim zadovoljavanjem neke vaznije potrebe. Druga
postavka glasi da se potrebe ili Zelje ne smiju promatrati izolirano jer su sve povezane sa stanjem

zadovoljavanja, odnosno nezadovoljavanja druge potrebe (2000:496).

Maslowljveva teorija u organizaciji potrebe zaposlenika zadovoljava na odredeni nacin. Naime,
fizioloske potrebe zadovoljit ¢e redovita i poStena placa, potrebe sigurnosti zadovoljit ¢e sigurnost
zaposlenja i1 zdravlje 1 sigurnost na poslu, drustvene potrebe zadovoljit ¢e timski rad s kolegama,
a potrebe samoaktualizacije zadovoljit ¢e moguénost napredovanja i rasta (Hunjet, Petak, Kozina,
2016:42).



2.1.2. Teorija trostupanjske hijerarhije

Na temelju Maslowjeve teorije Clayton Alderfer je godine predlozio reduciranu razinu
Maslowljeve hijerarhije potreba, pa predlaze tri umjesto pet razina:

- postojanje,

- povezanost i

- rast (razvoj). Navedene razine, odnosno pretpostavke prikazane su na slici 4.

Frustracija Vaznost Zadovoljenje
egzistencijalnih egzistencijalnih egzistencijalnih
potreba potreba potreba

Zadovoljenje
potreba
povezanosti

Vaznost potreba
rasta i razvoja

Vaznost potreba
povezanosti

Zadovoljenje
potreba rasta i
razvoja

Slika 4. Teorija trostupanjske hijerarhije

Izvor: Sikavica, P., Bahtijarevié-giber, F., Poloski Voki¢, N. (2008): Temelji menadzmenta,
Skolska knjiga, Zagreb, str. 540

Egzistencijalne potrebe odnose se na oblike materijalnih potreba, fizioloskih potreba te potreba za
sigurno$c¢u koje su ostvarene u obliku placa ili drugih oblika kompenzacija. Potrebe za povezanosti
su potrebe koje se odnose na potrebe pojedinca da uspostavi meduljudske odnose s kolegama,
prijateljima, nadredenim itd (Buble, 2000:496). Osjecaj sigurnosti ukljucuje medusobno
povjerenje Covjecanstva. Osjecaj pripadnosti odnosi se na prevenciju od svih oblika patnje, kao
§to su izolacija, usamljenost i udaljenost (Yang, Hwang, Chen, 2011:7888). Ljudi obi¢no zele biti
prihvaceni i postati ¢lanovi grupe. Potrebe za pripadnos¢u ukljucuju ljubav danu drugima ili brigu
prihvac¢enu od drugih. Osjecaj postovanja jednostavno znaci osjeéaj postovanja od strane drugih,

kao Sto je popularnost, drustveni status, superiornost, vaznost i kompliment. Takav oblik potrebe



daje ljudima vrijednost njihove egzistencije. Potrebe rasta i razvoja su potrebe ili teznja pojedinca
za samoostvarenjem, razvijanjem Kkarijere i svojih potencijala (Buble, 2000:496).
Samoaktualizacija se odnosi na vlastita postignuca ukljucujuci postizanje ciljeva pojedinca i razvoj
njegove ili njezine osobnosti. Takoder su ukljucene sposobnosti da se ostvare vlastiti potencijali 1

podrzi rast drugih.

Alderferova teorija trostupanjske hijerahije usko je povezana s Maslowljevom hijerarhijom
potreba. Dok te dvije teorije svakako dijele neke zajednicke elemente, svaka od njih dolazi na temu
motivacije 1 potreba iz malo drugacije perspektive. Teorija motivacije trostupanjske hijerarhije
razlikuje se od Maslowljeve teorije na tri nacina:

- Ppotreba nize razine ne mora biti zadovoljena (pojedinac moze zadovoljiti trenutnu potrebu,
bez obzira je li prethodna potreba zadovoljena ili ne),

- ako se ne zadovolji relativno znacajnija potreba, poveéava se Zelja za zadovoljavanjem
manje vazne potrebe (frustracija u zadovoljavanju potreba visokog znacenja moze dovesti
do toga da se osoba vrati u nizu kategoriju potreba),

- Alderferova teorija trostupanjske hijerarhije dopusta da se redoslijed potreba razlikuje za
razli¢ite pojedince (npr. "umjetnik koji gladuje" moze postaviti potrebe za svojim rastom

iznad onih egzistencijalnih) (Chang, Yuan, 2008:46).

Alderferova ERG teorija sugerira da osoba moze biti motivirana razli¢itim razinama potreba u bilo
kojem trenutku. Svaka potreba koja za njih ima visok prioritet moze se promijeniti s vremena na
vrijeme. Drugim rije¢ima, prioriteti, potrebe 1 motivacija osobe nisu konstantni. Oni mogu i¢i od

potreba za postojanjem do povezanosti s rastom.

2.1.3. Teorija motivacije postignuca

McClellandova motivacijska teorija motivacijski je model koji pokuSava objasniti kako potrebe za
postignuéem, mo¢i i pripadnosti utje€u na postupke pojedinaca iz upravljackog konteksta. Ovaj
model je razvijen dva desetljec¢a nakon $to je Maslowljeva hijerarhija potreba prvi put predlozena
pocetkom 40-ih godina. Prema ovoj teoriji svi pojedinci raspolaZu s tri vrste motivacija bez obzira
na dob, spol, rasu ili kulturu. Tip motivacije kojom je svaki pojedinac voden proizlazi iz njegovih
zivotnih iskustava i misljenja o svojoj kulturi. McClelland i suradnici su identificirali tri osnovne

motivacijske potrebe (slika 5).



Tri osnovne
motivacijske potrebe

Potreba za

Potreba za moci Potreba za pripadnoséu L
dostignué¢em

Slika 5. McClellandova teorija motivacije postignuca

Izvor: McClelland, D.C. (1961): The achieving society, Princeton, VVan Nostrand, str. 66

Naime, McCelland smatra da ¢ovjek uz urodene potrebe ima i steCene potrebe koje razvija kroz
interakciju s okolinom (Mijo¢, 2018:227). Srz teorije motivacije postignuéa je u isticanju ljudskih
potreba za postignu¢em 1 teznjom za uspjehom. Teznja za uspjehom je rezultat djelovanja zelje za
uspjehom 1 zelje da se izbjegne neuspjeh. Motivacija tako biva uvjetovana individualnom
procjenom vjerojatnosti postizanja uspjeha ili neuspjeha. Ukoliko je zadatak tezi, pojavljuje se
veca vjerojatnost neuspjeha, ali i veca draz uspjeha i obrnuto (Buble, 2000:497). McCelland smatra
da ¢e uspjesni posti¢i najbolje rezultate kad shvate da postoje priblizno jednake Sanse za uspjeh ili
neuspjeh. Royle i Hall (2012:26) navode da ,,potreba za mo¢i oznacava Zelju pojedinaca da budu
utjecajni.“ To se moze manifestirati u pokusajima da se drugi ponasSaju onako kako bi netko Zelio
ili na nacin na koji inace ne bi. Drugim rije¢ima, pojedinci s visokom ovom potrebom traze mo¢
polozaja kako bi mogli prisiliti druge na djelovanje. Oni s visokim potrebama za mo¢i viSe vole
biti u natjecateljskim situacijama vodenim statusom i aktivno traze zamke statusa. Potreba za
pripadnoséu je zelja da Covjek svidi drugima i da bude prihvacen. Pojedinci s visokim motivom
pripadnosti teze prijateljstvu, vise vole suradnicke nego natjecateljske situacije 1 Zele odnose koji

ukljucuju visok stupanj medusobnog razumijevanja.

Jednostavni izraz McClellandove teorije izgleda ovako:

M = f{lmotiv postignuéal x [poticaji postignuéa] X [oéekivanje da izvrienje zadatka vodi uspjehu])



U navedenom modelu uvedene su i dvije nove varijable, a to su afilijacija i mo¢. Afilijacija
predstavlja potrebu za povezanosti s drugim ljudima, a mo¢ kao potreba se oCituje u zelji da se

utjece 1 kontrolira ponasanje drugih osoba (Buble, 2000:497).

Teorija triju potreba najces¢e se koristi u poslovnom ili korporativnom okruzenju. Ljudi
zahtijevaju razlicite stvari od svog radnog mjesta. Pojedinci motivirani mo¢i mogu trebati jasna
ocekivanja i korake potrebne za napredovanje u karijeri. Pojedinci motivirani postignu¢ima mozda
¢e trebati redovite prilike za rjeSavanje problema. Pojedinci motivirani pripadno$¢u mozda ¢e

trebati dosljedne povratne informacije o poslu koji obavljaju.

2.1.4. Dvofaktorska teorija motivacije

Herzberg, Mausner i Snyderman razvili su 1959. godine motivacijsko-higijensku teoriju, na ¢iji je
razvoj znacajan utjecaj imala prethodno razvijena Maslowljeva hijerarhija potreba. Herzberg je
stvorio dvodimenzionalnu paradigmu ¢imbenika koji utjeCu na stavove ljudi prema radu. U
pocetku, Herzberg 1 suradnici razvili su hipotezu da su zadovoljstvo i nezadovoljstvo poslom pod
utjecajem dva razli¢ita skupa ¢imbenika, pa se zadovoljstvo 1 nezadovoljstvo ne mogu pouzdano
izmjeriti na istom kontinuumu. U sredi$tu ove teorije je razlika izmedu motivacijskih i higijenskih
¢imbenika, ili sustinskih i vanjskih ¢imbenika (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013:57). Herzberg je
opisao motivacijske ¢imbenike kao bitne za posao, te higijenske ¢imbenike kao vanjske. Higijenski
faktori su Cesto oznaceni i kao faktori odrzavanja jer nje njihovo djelovanje zapravo sprecavanje
u smislu da na radnom mjestu sprecavaju nezadovoljstvo (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013:57).
Dakle, motivacijski ¢imbenici rade samo na povecanju i poboljsanju zadovoljstva poslom, dok
higijenski ¢imbenici djeluju kako bi se smanjilo nezadovoljstvo poslom. Herzberg smatra da
postoje dvije vrste motivacijskih ¢imbenika koji pojedinca poticu na djelovanje i utjecu na njihovo

ponasanje (slika 6).
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Motivacijski ¢imbenici

Unutarnji ili intrinzi¢ni Vanjski ili ekstrinzi¢ni
motivacijski ¢cimbenici motivacijski ¢imbenici
Postignuce Politika organizacije i
Priznanje za postignuce administracija
Posao Nadzor
Odgovornost meduljudski odnosi,
Rast ili napredak Radni uvjeti
Plac¢a
Status
Sigurnost

Slika 6. Dvofaktorska teorija motivacije
Izvor: Herzberg, F.l.: One more time: How do you motivate employees? Harvard Business
Review, Vol 65, No 5, 1987., str. 110

Kao §to 1 sama rije¢ kaze, unutarnji motivacijski ¢imbenici su ¢imbenici koji dolaze iznutra.
Vanjski ili ekstrinzi¢ni ¢imbenici su ¢imbenici koji dolaze iz okoline. Herzbergovi nalazi otkrili
su da su odredene karakteristike posla dosljedno povezane sa zadovoljstvom poslom, dok su

razli¢iti ¢imbenici povezani s nezadovoljstvom poslom, a to pokazuje tablica u nastavku.

Tablica 1. Cimbenici za zadovoljstvo i nezadovoljstvo poslom

Cimbenici za zadovoljstvo Cimbenici za nezadovoljstvo
Postignuce Politika tvrtke

Priznanje Nadzor

Odgovornost Odnos s nadredenim i kolegama
Napredak Uvjeti rada

Rad Placa

Izvor: Herzberg's Motivators and Hygiene Factors, dostupno na: https://www.mindtools.com/pa-
ges/article/herzberg-motivators-hygiene-factors.htm (datum pristupa: 12.06.2023.)
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Zakljucak koji je izveo je da zadovoljstvo poslom i nezadovoljstvo poslom nisu suprotnosti. Na-
ime, suprotnost zadovoljstvu je bez zadovoljstva; suprotnost nezadovoljstvu je da nema nezado-
voljstva. Otklanjanje uzroka nezadovoljstva nece stvoriti zadovoljstvo. Niti ¢e dodavanje faktora
zadovoljstva poslom eliminirati nezadovoljstvo poslom. Ako postoji neprijateljsko radno okruze-
nje i netko bude promaknut, ta osoba nece biti zadovoljna. Ako se stvori zdravo radno okruzenje,
ali se clanovima tima ne pruzi nijedan ¢imbenik zadovoljstva, posao koji obavljaju i dalje nece biti

zadovoljavajuci.

2.1.5. Teorija motivacije uloga

John Minner razvio je koncept motivacije u kojem se potrebe promatraju s aspekta razlic¢itih uloga.
Postoji razlika izmedu profesionalne motivacije 1 poduzetniCke motivacije. Profesionalna
motivacija prisutna je kod stru¢njaka na svom podrucju, primjerice lije¢nika ili odvjetnika. Njih
motivira zelja za stalnim ucenjem, cijenjenost u drustvu itd. Poduzetni¢ka motivacija je motivacija
zadataka jer je usmjerena na samu uspostavu dobre organizacije rada (Bahtijarevi¢-Siber,
1999:579). Minerova teorija motivacije uloga ima veliki utjecaj na motivaciju kod menadzera jer
menadzeri su ja¢e motivirani za rad kada rade u svojoj vlastitoj tvrtki za razliku od ljudi koju su

zaposlenici u drugoj tvrtki.

PODUZETNIK » Potreba za pogtlggucem
* Potreba predvidanja
> .
MENADZER » Potreba za mo¢i
 Potreba za statusom
> .
STRUCNJAK * Potreba za uc¢enjem )
« Potreba za autonomijom

Slika 7. Teorija motivacije uloga

Izvor: Buble M. (2000): Management, Ekonomski fakultet Split, Split, str. 498

Slika 7 prikazuje motivacijsku strukturu poduzetnika, menadzera i stru¢njaka. Svatko od njih ima
razlicite potrebe i kod svakoga su izrazene drugacije. Primjerice, kod poduzetnika potrebe za

uspjehom na trziStu podrazumijevaju potrebu za izbjegavanjem rizika i potrebu za inovacijom.

12



Zatim menadzer ima potrebu za moc¢i i afirmacijom, a stru¢njak potrebu za pomaganjem drugima,

usavrSavanjem, ucenjem itd.

2.2.  Procesne teorije motivacije

Procesne teorije motivacije zasnivaju se na pretpostavci da su pojedinci motivirani zato Sto Zele
poboljsati svoje trenutno stanje, ali samo ako su uvjerenja da ¢e njihov provedeni napor uroditi
zeljenim rezultatom koji ovisi od njega samog. Najznaajnije procesne teorije motivacije su

prikazane su naslici 8.

: Vroomov kognitivni model motivacije
: Porter - Lawlerov model ocekivanja :
: Lawlerov model ocekivanja :
: Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Slika 8. Procesne teorije motivacije

Izvor: Buble M. (2000): Management, Ekonomski fakultet Split, Split, str. 500

2.2.1. Vroomov kognitivni model motivacije

Victor Vroom dao je vaZan doprinos razumijevanju koncepta motivacije 1 procesa odlu¢ivanja koje
ljudi koriste kako bi odredili koliko ¢e truda utrositi na svoje poslove. Kritiziraju¢i Herzbergovu
teoriju dva faktora, prema Vroom-u ¢e motivacija za djelovanje u bilo koje vrijeme biti odredena
percepcijom pojedinca o odredenoj vrsti akcije koja moze dovesti do odredenog ishoda. Vroomova
teorija ocekivanja razlikuje se od teorija sadrzaja Maslowa, Alderfera, Herzberga i McClellanda
po tome Sto Vroomova teorija o¢ekivanja ne daje posebne prijedloge o tome §to motivira clanove
organizacije. Umjesto toga, Vroomova teorija pruza proces kognitivnih varijabli koji odrazava
individualne razlike u radnoj motivaciji. Sa stajaliSta menadZmenta, teorija ocekivanja ima neke

vazne implikacije na motiviranje zaposlenika. Identificira nekoliko vaznih stvari koje se mogu
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uciniti kako bi se zaposlenici motivirali promjenom ocekivanja osobe od napora prema ucinku,

oc¢ekivanja od ucinka do nagrade i nagradom (Lunenburg, 2011:1).

Vroomova teorija ocekivanja pretpostavlja da je ponaSanje rezultat svjesnog izbora medu
alternativama ¢ija je svrha maksimizirati uzitak i smanjiti bol. Vroom je shvatio da se uspjesnost
zaposlenika temelji na individualnim ¢imbenicima kao §to su osobnost, vjestine, znanje, iskustvo
i sposobnosti. Naveo je da su trud, uéinak i motivacija povezani u motivaciji osobe. Za to koristi
varijable ocekivano trajanje, sredstvo i valencija (Employee motivation theories,
https://www.yourcoach.be/en/employee-motivation-theories/vroom-expectancy-motivation-theo
ry/, datum pristupa: 15.05.2023.).

Situacija izbora

/\

Manje zalaganja Vece zalaganja
Olekivanja —» I l
Prosje¢na radna Visoka radna
uspjesnost uspjesnost

Oéekivanja
instrumentalnosti ~®
rada

Valendija
Priznanje

'
Neprijateljstvo
kolega
Ista placa
UvaZavanje
kolega
Napredovanje
Veca placa -
bonusi

Slika 9. Kognitivni model motivacije za rad

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih resursa, Golden marketing, Zagreb,
str. 582

Slika 9 prikazuje pojednostavljeni prikaz kognitivnog modela motivacije za rad. Ocekivano
trajanje je uvjerenje da ¢e povecani napor dovesti do povecanja performansi, tj. ako zaposlenik
bude vise radio, bit ¢e bolje. Sredstvo je uvjerenje da ¢e, ako se dobro ponasa doc¢i do vrijednog

ishoda. Valencija je vaznost koju pojedinac pridaje ocekivanom ishodu. Da bi valencija bila
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pozitivna, osoba radije mora posti¢i rezultat nego ga ne posti¢i. Na primjer, ako je netko uglavnom

motiviran novcem, mozda nece cijeniti ponude dodatnog slobodnog vremena.

2.2.2. Porter - Lawlerov model ocekivanja

Lawler i Porter osmislili su sveobuhvatnu teoriju motivacije, kombinirajuci razliite aspekte
koriste¢i dvije dodatne varijable u svom modelu. lako proizlazi velikim dijelom na VVroomovog
modela ocekivanja, ovaj je model potpuniji model motivacije. On je viSestruki model koji
objasnjava odnos izmedu stavova o poslu i radnog ucinka. Temeljni aspekt modela su odnos

izmedu uspjesnosti i zadovoljstva. Slika 10 prikazuje Porter - Lawlerov model oc¢ekivanja.

v
Nepristrana
Nagrada Sposobnost nagrada
Unutarnja
nagrada
" " . 4
A<—> Napori | e ] P(_)stlgnuca Ly
A izvedbe
Vanjska j
nagrada
Perceivirani ..
u&inak PercI:epcua A 4
uloge :
nagrade Zadovoljstvo
*

Slika 10. Porter - Lawlerov model o¢ekivanja
Izvor: Buble M. (2000): Management, Ekonomski fakultet Split, Split, str. 500

Model prikazuje odnose izmedu devet varijabli:
1. Vrijednost nagrade - valencija. (Zadovoljstvo kao input).
2. Vjerojatnost napora-nagrade. (O¢ekivano vrijeme povezano s odnosima nagradivanja na-
pora). Ovdje je nagrada input.
Napori. (Napori su rezultat varijable broj 1 i varijable broj 2).

4. Sposobnosti i osobine. (Odreduju ucinak napora na izvedbu).
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5. Percepcija uloge. (To je determinanta 0 razine uc¢inka napora na izvedbu).
6. Ucinak-ishodi. (Izvedba je ishod prvog stupnja kao i prema VVroom-u. Rezultat je odnosa
varijable broj 4 i varijabla broj 5).
(A) Unutarnje nagrade. (Nagrade prac¢ene izvedbom. To su ¢imbenici sadrZaja posla prema
Herzberg-u, odnosno potreba vise razine prema Maslow-U).
(B) Vanjske nagrade. (Nagrade pracene izvedbom. To su ¢imbenici radnog konteksta kako
ih navodi Herzberg. Nagrade koje nude drugi).
(C) Perceil'ed Equitable nagrade. (Zeljena razina vanjskih i unutarnjih nagrada).
(D) Ono sto je najvaznije u Porteru i Lawlerovu modelu, jest da napor ili motivacija ne
vode izravno do izvedbe. To je, zapravo, sposobnosti, osobina ili percepcije uloga. Na-
posljetku, izvedba dovodi do zadovoljstva (Buble, 2000:501).

2.2.3. Lawlerov model ocekivanja

Porter 1 Lawler model nije bio dovoljno jasan kada je u pitanju koncept ocekivanja u odnosu na
zalaganje-uc¢inak i u¢inak nagrada, stoga je Lawler svojim modelom ocekivanja, raS¢lanjivanjem
I objasnjavanjem razli¢itih vrsta o¢ekivanja koje utje¢u na individualnu motivaciju i ¢imbenika
koji ih odreduju nastojao dodatno pojasniti. Njegov model objasnjava da pojedinci izabiru one
opcije i oblike ponaSanja koji pruzaju razli¢ite mogucnosti ishoda i posljedica. Naime, pojedinci
vrSe takav izbor u tom pogledu koji ¢e im maksimalizirati odredene efekte i ishode, a koji imaju
za njih najveéu motivacijsku snagu (Buble, 2000:502). Stoga je Lawler pozornost usmjerio na
utvrdivanje faktora koji odreduju individualna o¢ekivanja i to kako za relaciju N — I, tako i za | —

E ocekivanja.

2.2.4. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Posebno znacenje Adamsove teorije nejednakosti u socijalnoj razmjeni proistie iz Cinjenice
teoretskog odredenja stavova prema radu i zadovoljstva radom. Ona je orijentirana na
razumijevanje procesa koji definiraju ljudsko ponasanje a s posebnim naglaskom na koncept
pravicnosti 1 pravedne distribucije, odnosno fer tretmana, jednakosti i mehanizma socijalne
komparacije za razumijevanje individualnog ponasanja (Bruntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013:57).
Ona pretpostavlja da zaposlenici nastoje odrzati pravedan odnos izmedu inputa koje donose u

odnos i ishode koje dobivaju od njega. Teorija vlasni¢kog kapitala u poslovanju, medutim, uvodi
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koncept drustvene usporedbe, pri cemu zaposlenici procjenjuju vlastite omjere inputa / outputa na
temelju njihove usporedbe s ulazno / izlaznim omjerima drugih zaposlenika. Ulazni podaci u ovom
kontekstu ukljucuju vrijeme zaposlenika, stru¢nost, kvalifikacije, iskustvo, nematerijalne osobine
kao §to su nagon i ambicija, te interpersonalne vjestine. Ishodi ukljucuju novcanu naknadu,

povlastice, beneficije i fleksibilne radne aranzmane.

Adams tako analizira dogadaje proizasle iz nepravde i nejednakosti koja se odvija u radnoj sredini,
a glavni glumci su zaposlenici 1 nadredeni. Ova teorija pravednosti nije u potpunosti definirana jer
svaki zaposlenik sam prepoznaje da li je u neCemu zakinut. Stoga se situacija nejednakosti rjeSava
tako da kada zaposlenik smatra da radi vise od drugih, moze zatraziti povecanje place. Medutim,
u vecini slucajeva se to ne dogodi, pa zaposlenik jednostavno prestane jednako raditi. Postoji i
situacija kada zaposlenik sve vise izostaje na poslu, odugovlaci sa zadacima itd. Posljednji scenarij
je kada zaposlenik razgovorom pokusSava utvrditi da i postoje nekakve nejednakosti (Bahtijarevic-

Siber, 1999:588). Motivacijsko djelovanje percepcije nejednakosti prikazano je na slici 11.

Jednakost Motivacija za odrzavanje stanja

Usporedba

sebe s drugima

Motivacija za smanjenje nejednakosti
Nejednakost - promjena inputa

- promjena outputa

- promjena percepcije drugih

- promjena percepcije sebe

Slika 11. Motivacijsko djelovanje percepcije nejednakosti
Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih resursa, Golden marketing, Zagreb
str. 588

Premaslici 11 ¢ovjek se usporeduje s drugima te ako se smatra jednakim drugima tada on pronalazi
motivaciju da tako 1 ostane. Ukoliko se smatra drugacijim od drugih onda pronalazi motivaciju u

smislu promjene percepcije sebe ili percepcije drugih.
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2.3.  VaZnost motivacije

Motivacijski sustav predstavlja faktore, poticajne mjere i strategije motiviranja koje se ugraduju u
radnu i organizacijsku sredinu s ciljem motiviranja zaposlenika poduzeca. Stoga bi u svakoj
organizaciji kvalitetan motivacijski sustav trebao privuéi i zadrzati kvalitetne zaposlenike, kod njih
poticati kreativnost, ali i osigurati identifikaciju zaposlenih s organizacijom. Ciljevi i funkcije

motivacijskog sustava prikazani su na slici 12.

Ciljevi i funkcije

motivacijskog sustava

\4

Privlacenje i Poticanic Poticanje Identifikacija s
zadrZavanje wvali tetnjo kreativnosti, organizacijom,
kvalitetnih g unapredenje interes za razvoj

obavljanja posla

zaposlenika poslovanja i uspjesnost

Slika 12. Ciljevi i funkcije motivacijskog sustava

Izvor: Bahtijarevié-Siber F., Poloski Voki¢ N., Sikavica P. (2008): Temelji menadmenta,
Skolska knjiga, Zagreb, str. 56

Prema slici 12 ciljevi i funkcije motivacijskog sustava su privlacenje i zadrzavanje kvalitetnih
zaposlenika, poticanje kvalitetnog obavljanja posla, poticanje kreativnosti i identifikacija s
organizacijom. Strategije motivacije mogu pomo¢i menadzerima u prepoznavanju motivacije na
koju zaposlenici reagiraju a s ciljem maksimalnog povecanja njenog ucinka. Na taj nacin
menadzment moze zadovoljiti potrebe zaposlenika (Hunjet, Susec, Kozina, 2017:481). Ljudski se
resursi koriste kako bi se vidjelo kako su ljudi motivirani brojnim faktorima koji su medusobno
povezani. Motivirani ljudi su oni koji su svjesno odlucili znatno pokusati posti¢i nesto Sto cijene.
Pojedinci se medusobno razlikuju po onome $to im je vrijednije. Postoje razliciti nacini za
motiviranje ljudi, ukljucujuéi strah od gubitka posla, financijske zahtjeve, ciljeve za postizanje,

kao 1 ciljeve za organizaciju ili grupe unutar organizacije. Tvrdi se da ¢e svaki zaposlenik
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zahtijevati drugaciju svrhu, imati razli¢ite talente u izvrSavanju svog zadatka u organizaciji. Proces
motivacije zapocinje identificiranjem potreba osobe. Potreba je uoceni nedostatak koji uzrokuje

ponasanje koje ima za cilj ukloniti tu osje¢anu deprivaciju.

Motivacija je neophodna za rad zaposlenika. Ako se ljudi ne osjecaju sklonima ukljuciti se u radno
ponasanje, nec¢e uloziti potrebne napore da bi bili uspjesni. Medutim, uspjesnost pojedinca u
organizaciji ne ovisi samo o motivaciji, ve¢ postoje 1 drugi Cimbenici osim razine motivacije koji
ukljuéuju sposobnosti, osjeéaj kompetentnosti, percepciju uloge i resurse. Cini se da je motivacija
jedan od najvaznijih alata za povecanje produktivnosti i zadrZzavanje zaposlenika. Organizacije
koje osmisljavaju sustave motivacije ne samo da poti¢u zaposlenike na najucinkovitiji nacin nego
1 privlace potencijalne kandidate. Jedan od mnogih nac¢ina motiviranja i zadrzavanja zaposlenika
je davanje tradicionalnih nagrada i nov€anih beneficija, poticajnih naknada za nagradivanje dobrih

rezultata.
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3. STRATEGIJA NAGRADIVANJA ZAPOSLENIKA

Nagrade predstavljaju oblik financijskog povrata, opipljive usluge i beneficije koje zaposlenik
prima kao dio radnog odnosa. Nema sumnje da svaki zaposlenik o¢ekuje neku razinu nagrade
nakon izvrSavanja funkcije ili zadatka. Zaposlenici o¢ekuju od poslodavaca da ispune ili izvrsavaju
odredene duznosti na svoje zadovoljstvo, dok zaposlenici takoder o¢ekuju od poslodavaca da ih
uvjere u odgovarajuce place i nagrade nakon $to uredno ispune ono §to se od njih o¢ekuje. Nagrada
za izvrSavanje zadatka ili funkcije je ono Sto se naziva motivacijom. lako ljudi rade za placu ili
nadnice (nagrade), postoje brojni nacini nagradivanja (motiviranja) zaposlenika prema obavljenom
zadatku ili funkciji (Eshun, Duah, 2011:15). Hunjet, Vidaci¢ i Radolovié¢ (2022:247) smatraju da
se nagradivanje poistovjecuje s razliCitim oblicima materijalnih davanja zaposlenicima 1
menadzerima. Oni se takoder slazu da su nagrade medu osnovnim motivima zaposlenika, a novac

ima veliku ulogu u zadovoljenju ljudskih potreba.

Bahtijarevié-Siber i Sikavica (2011:331-332) definiraju dvije kategorije nagrada, a to su
ekstrinzicne 1 intrinzi¢ne nagrade. Ekstrinzi¢ne nagrade su nagrade koje se dodjeljuju pojedincu,
a obuhvacaju novac, unapredenje, priznanje, beneficije zaposlenika, pohvale i slicno. Intrinzicne
nagrade su nagrade koje pojedinci dodjeljuju sami sebi, a manifestiraju se kao osjecaj
samoostvarenja ili ispunjenja. Ekstrinzi¢ne nagrade odnose se na naknade dodijeljene pojedincu
od drugih ljudi. Obuhvacéaju novac, beneficije zaposlenih, unapredenja, priznanja, statusne
simbole i pohvale. Intrinzicne nagrade dodjeljuju pojedinci sami sebi, manifestiraju se kao osjecaj

ispunjenja, samoostvarenja i sl.

3.1.  Strategija materijalnog nagradivanje

Materijalne kompenzacije usmjerene su k osiguranju i poboljSanju materijalnog polozaja
zaposlenika te financijskih kompenzacija za rad. One se klasificiraju prema dvjema dimenzijama:
- stupanj izravnosti materijalnih dobiti,
- razina i obuhvat organiziranja i distribuiranja (Bahtijarevié-Siber, Pologki Voki¢, Sikavica,
2008:710).

Materijalna kompenzacija se moZze podijeliti na izravne i neizravne oblike.
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Materijalno

nagradivanje

Izravni oblici Neizravni oblici
— Placa —  Stipendije
— Bonusi — Socijalna davanja
— Fleksibilnost |F—  Naobrazba
— Putni troskovi |~ Slobodni dani

Slika 13. Podjela materijalnih kompenzacija
Izvor: Salopek, K., Katavi¢, I. Analiza sustava nagradivanja i motiviranja zaposlenika na
primjeru odabranog poduzeca, Obrazovanje za poduzetnistvo: E4E: znanstveno stru¢ni Casopis o

obrazovanju za poduzetnistvo, Vol. 9 No. 2, 2018., str. 124

Slika 13 prikazuje podjelu materijalnog nagradivanja. U izravne oblike materijalnog nagradivanja
tako se ubrajaju placa, honorari, putni troskovi i reprezentacija. Neizravni oblici materijalnih
kompenzacija su socijalna davanja, naobrazba, osiguranje, pravo na slobodne dane, krediti.
Stimulativno djelovanje sustava nagradivanja je povezanost postojanjem jasnih standarda radnog
izvrSenja 1 uspjeSnosti. Postoji nekoliko sustava izravnog stimuliranja i kompenziranja rada, a to
su: sustav placa i stimuliranja uspjeSnog obavljanja posla, sustav individualnih nagrada i bonusa

za posebne doprinose, jednokratni, posebni bonusi i programi stimulacije, sustavi bonusa i
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sudjelovanja zaposlenih u rezultatima i uspjeSnosti organizacijskih jedinica i1 poduzeca

(Bahtijarevi¢-Siber, 1999:661).

Neizravne kompenzacije i beneficije

Simulacije vezane za grupnu i organizacijsku
uspjesnost

Jednokratne posebne simulacije vezane za posebne
programe i projekte

noe|u BU 10BPO(

Posebne simulacije vezane uz posebne doprinose i Sirenje
znanja, inovacije, poboljsanja i dr.

Varijabilni dio plac¢e vezan uz (individualnu) radnu uspjesnost

Osnovna placa za posao koji se obavlja

Slika 14. Sustav stimulativnog nagradivanja

Izvor: Bahtijarevi¢ - Siber F. (1999): Management ljudskih resursa, Golden marketing, Zagreb,
str. 661

Slika 14 prikazuje sustav poticaja i stimulacija, a da bi on bio uspjeSan mora udovoljavati ovim

pravilima, odnosno on mora biti: jednostavan, specifi¢an, ostvarljiv, mjerljiv, pravican itd.

3.1.1. [Izravno i neizravno materijalno nagradivanje na razini pojedinca

Izravni materijalni oblici se dobivaju u novcu putem place 1 dijele se na razini pojedinca i razini
poduzeca. Kada se radi o pojedincu izravni oblici su placa, bonusi, naknade za Sirenje znanja,
inovacije, poboljSanja i jednokratne nagrade, dok se na razini poduzeca pod izravnim oblicima
smatraju grupnim sustavima motivacije (udio u profitu, dobiti). Neizravni materijalni oblici se
stjeCu zaposljavanjem u poduzecu, a to su mirovinsko i zdravstveno osiguranje, godisnji odmor,

stipendija, slobodni dani itd (Mengik, Dezeli¢, Skledar Corluka, 2017:79).
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No, postoji i podjela kompenzacija s obzirom na razinu i obuhvatnost poduzeca i distribucije:
- materijalne nagrade koje su posljedica individualne radne uspjesnosti,

- materijalne nagrade vezane uz organizacijsku razinu.

Kao §to je vec¢ ranije napisano, izravni materijalni oblici se dijele na dobitke na razini pojedinca i
na razini poduzec¢a. Na razini poduzeca radi se o plaéi, poticajima i jednokratnim nagradama.
Novac je klju¢ni poticaj za radnu motivaciju. To je medij razmjene 1 nacin na koji zaposlenici
mogu kupiti stvari kako bi zadovoljili svoje potrebe i zelje. Osim svoje razmjenske vrijednosti,
novac ima 1 simboli¢ku vrijednost. Jasno je da je novac motivator produktivnosti
zaposlenika. Medutim, novac moze motivirati neke ljude pod nekim uvjetima. Kako bi novac
motivirao zaposlenike, moraju se ispuniti Cetiri uvjeta:

- Novac mora biti vazan za zaposlenika.

- Zaposlenik mora novac percipirati kao izravnu nagradu za rad.

- Zaposleni mora marginalni iznos novca koji je ponuden za izvedbu shvatiti kao znacajan.

- Uprava mora imati diskrecijsko pravo da nagradi zaposlenike s visokim uc¢inkom s viSe

novca.

Rijetke su situacije kada su sva Cetiri od tih uvjeta istovremeno ispunjena. Nisu svi zaposlenici
motivirani novcem za povecanje performansi. Novac ¢e vjerojatno biti jak motivator za
zaposlenike koji su usmjereni na zadovoljavanje potreba nizeg reda (osnovne potrebe kriticne za
opstanak), ali vjerojatno nece imati isti utjecaj na one koji imaju sve niZe razine potrebe
zadovoljene. Povecavanje placa Cesto se odreduje standardima placa u zajednici, troskovima
zivota i trenutne te buduce financijske perspektive organizacije, a ne prema razini uspjes$nosti
svakog zaposlenika. U dana$njem gospodarstvu mnogi zaposlenici ne dobivaju povecéanja, a za
one koji to €ine, iznos povecanja kucanstva nakon oporezivanja vjerojatno nece biti shvac¢en kao
znacajna nagrada za radnu snagu. Kona¢no, menadzeri ¢esto imaju samo malu koli¢inu diskrecije
unutar koje mogu nagraditi zaposlenike za ve¢i ucinak. Dakle, budu¢i da je malo vjerojatno da ¢e
biti ispunjeni svi uvjeti potrebni da bi se novac ucinio motivatorom za veée performanse, malo je
vjerojatno da se novac moze uspje$no Koristiti za povecanje performansi.
No, osim prethodno navedena Cetiri uvjeta postoje joS neke pretpostavke na kojima se temelji
dobar sustav materijalnog nagradivanja. Primjerice, materijalne nagrade moraju biti u uskoj vezi S
pokazateljima na koje pojedinac moZe utjecati vlastitim ponasanjem, sustav nagradivanja bi se

trebao temeljiti na prepoznavanju i1 nagradivanju zeljenih ponasanja, a ne kaznjavanju ponasanja
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koja se klasificiraju kao loSa, moraju biti znacajne razlike u plaéi izmedu dobrih i slabih radnika u

svrhu ulaganja dodatnog truda (Bahtijarevi¢-Siber, 1999:615).

Placa je vazna za individualnu motivaciju. Ona se treba sastojati od fiksnog dijela i varijabilnog
dijela koji ovisi o radnoj uspjesnosti djelatnika (slika 15). Na place se dodaju poticaji koji su
vezani za doprinose, primjerice bonusi za doprinos poveéanju kvalitete, odnos prema klijentima,

Sirenje znanja, prijedlozi za inovacije itd (Men¢ik, DeZeli¢, Skledar Corluka, 2017:80).

Osnovna odac ol
placa Stimulativni odaci placi
dio
Pla¢a za
izvrSeni rad
Naknade Udio u
place dobiti

Slika 15. Osnovne komponente place

Izvor: Salopek, K., Katavi¢, I. Analiza sustava nagradivanja i motiviranja zaposlenika na
primjeru odabranog poduzeca, Obrazovanje za poduzetnistvo: E4E: znanstveno stru¢ni Casopis o

obrazovanju za poduzetnistvo, Vol. 9 No. 2, 2018., str. 124

Osnovna pla¢a kao temeljni oblik kompenzacija obicno se utvrduje posredstvom postupka
vrednovanja posla koje se nastavlja na analizu posla i njene rezultate - opis posla i specifikaciju
posla. Vrednovanje posla se obi¢no provodi pomocu dvije grupe metoda, pri ¢emu je jedna
orijentirana na kvalitativnu analizu posla, a druga na klasifikaciju posla. Kombinacijom tih metoda

dolazi se do Cetiri postupka vrednovanja poslova §to prikazuje tablica u nastavku.
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Tablica 2. Metode i postupci vrednovanja poslova

Metode kvalitativne analize
Metode klasifikacije Sumarne Analiticke
Rangiranje Postupak rangiranja s jednom Postupak rangiranja usporedbom
rang-listom za sve poslove, zahtjeva s rang-listom za svaki
odnosno zahtjeve zahtjev
Stupnjevanje Postupak platnih grupa Bodovni postupak

Izvor: Buntak, K., Drozdek, I., Kovaci¢, R. (2012): Materijalna motivacija u funkciji upravljanja

ljudskim potencijalima, Tehnicki glasnik, Vol. 7, No. 1, str. 61

Postavi 1i se plac¢a u neposrednu funkciju povecanja proizvodnosti rada, dolazi se do ¢injenice da
svako povecanje place ne vodi i povecanju proizvodnosti. Stoga je nuzno slijediti postavke
djelovanja materijalnog faktora i sistema placanja na efikasnost individualnog rada i radnog

ucinka:

materijalne nagrade bi trebale biti u skladu s pokazateljima radnog izvrSenja na koje poje-

dinac moZe sam utjecati,

- sustav nagradivanja bi se trebao temeljiti na pozitivnim posljedicama radnog ponasanja, a
trebao bi umanjiti negativne posljedice,

- mora se utvrditi veza izmedu rezultata rada i nagrada,

- materijalna nagrada mora biti pravedna u usporedbi s drugima

- rast materijalne naknade bi trebao biti dovoljno velik da opravda dodatni napor koji se
ulaze,

- veca placa bi trebala direktno slijediti povecanje radnog ucinka i1 poboljSanje radne uspje-

Snosti (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013:60).

Povecanje place postize se nakon napornog rada i truda zaposlenika, stjecanja 1 stjecanja novih
vjestina ili akademskih svjedodzbi te kao zahvala za duznost zaposlenika (godiSnje povecanje) u
organizaciji. Ova vrsta nagrade korisna je jer motivira zaposlenike da razviju svoje vjestine 1
kompetencije koje su takoder ulaganje u organizaciju zbog povecane produktivnosti i performansi.

Ova vrsta nagrade nudi dugorocno zadovoljstvo zaposlenika. Ipak, menadzeri Takoder mora biti
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posten i jednak sa zaposlenicima koji sluZe organizaciji i eliminirati moguénost tog nepovoljnog
odabira prema kojem se prema nekim zaposlenicima moze postupati superiorno ili inferiorno.
Stimulativni dio plaée se utvrduje ovisno o stupnju nekog zadanog posla, pa tako se moze rec¢i da
postoji:

- stimulativni dio place na osnovi ucinka: plaéanje po komandnoj i vremenskoj normi,

- stimulativni dio pla¢e na osnovi premija: stimuliranje zaposlenika na racionalno troSenje

raspolozivih materijalnih i ljudskih resursa (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013:61).

Dodaci na placu isplacuju se zaposlenima za rad pod odredenim uvjetima koji mogu imati Stetne
posljedice za pojedinca, a koji obuhvacaju skupine: dodatak za rad u smjenama, dodatak za rad
noc¢u, dodatak za prekovremeni rad, dodatak za povremeno teze uvjete rada, dodatak za rad na

dane praznika u kojima se ne radi, dodatak za rad na dane tjednog odmora.

Neizravne materijalne kompenzacije se jo§ mogu nazvati i materijalnim beneficijama. One
predstavljaju nenovcani oblik kompenzacija koje zaposlenici dobiju kao dodatak na placi i njihova
svrha je povecanje ckonomske sigurnosti zaposlenika. One se dodjeljuju zaposlenicima Koji
pokazuju iznimne rezultate ili su visoko rangirani na hijerarhijskoj ljestvici poduzeca. One
ukljucuju automobil s vozacem, stipendije i Skolarine, placeni boravak u hotelu, specijalizacije,
placena odsustva itd. No, moguce je i da se pojavi problem ako zaposlenici beneficije krenu gledati
kao pravo koje im pripada i tako ih uzimaju zdravo za gotovo i pritom ne razmisljaju o troskovima
koje ¢e poslodavac imati na temelju beneficija. Postoje fleksibilni programi beneficija koje pruzaju
zaposlenima da samostalno odaberu beneficije, ali s ograni¢enjima od strane poslodavca, odnosno
oni imaju pravo izabrati beneficije za koje vjeruju da ¢e najbolje zadovoljiti njihove potrebe,
primjerice modularne beneficije (sastoje se od modula ili paketa beneficija) ili neogranicen izbor
(dozvoljava zaposleniku da izabere bilo koju od ponudenih beneficija uz Zeljenu razinu
pokrivenosti). Prednosti fleksibilnih beneficija su razne, primjerice one zadovoljavaju razlicite
potrebe 1 zivotni stil zaposlenika, omogucéuju izbjegavanje sindikata, dupliciranje beneficija,
omogucuju zaposlenicima sudjelovanje u kreiranju vlastitog kompenzacijskog paketa, kontrolu

troskova za beneficije itd.
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3.1.2. Izravno i neizravno materijalno nagradivanje na razini poduzeca

Kada je rije¢ o izravnim materijalnim dobicima na razini organizacije, rije¢ je o raznim grupnim
sustavima stimulacije. To su razli¢iti oblici materijalnog nagradivanja za sudjelovanje zaposlenika

u poslovnim rezultatima, a najéesci su:

sustavi sudjelovanja zaposlenika u dobiti,

- sudjelovanje zaposlenika u dobicima koji rezultiraju iz uSteda, smanjenja troSkova rada,
povecane proizvodnje,

- sustavi sudjelovanja zaposlenika u profitu — poslodavci pla¢aju svojim zaposlenicima po-
sebne dodatke na placu u obliku dionica ili novca, ovisno o dobiti koju ostvaruje poduzece,

- sustavi sudjelovanja zaposlenika u vlasniStvu — zaposlenik stje¢e dionice na temelju ostva-

renog profita (Mencik Dezeli¢, Skledar Corluka, 2017:80).

Udio u zaradi predstavlja grupni poticajni sustav nagradivanja. On osigurava dodatnu nov¢anu
nagradu za poboljSanja koja zaposlenici zajednickim naporom ostvare na sljede¢im podrucjima:
povecanje produktivnosti, smanjenje troskova, povecanje dodatne vrijednosti i sli¢no. Oni se
koriste kao motivacijski alat u svrhu poticanja velikog broja zaposlenika da sudjeluju i pridonose
poboljSanju uspjesnosti organizacije, a pritom svaki zaposlenik ima pravo iskoristiti vlastitu
inovativnost i kreativnost u predlaganju efikasnijih na¢ina izvodenja operacija i procesa.
Kompenzacije iz udjela u dobiti se koriste u svrhu povecanja interesa zaposlenih za uspjesnost
poslovanja poduzeca, zatim u svrhu smanjenja fluktuacije zaposlenih, poboljSanja socijalnih
odnosa u poduzecu. Postoje Cetiri osnovna sistema udjela zaposlenih u dobiti, a to su sistem
indirektnog udjela u dobiti, sistemi direktnog udjela u dobiti, sistemi dionicarstva zaposlenih,
sistemi Stednje zaposlenih. ESOP je plan koji omoguéuje zaposlenicima da postanu vlasnici
dionica poduzeca za koje rade. Radnici postaju suvlasnici poduzeca uz pomo¢ sredstava poduzeca
ili uz pomo¢ zajma koji podize poduzece. Dionicke opcije daju moguénost zaposlenima da u
odredenom vremenskom razdoblju kupe odredenu koli¢inu dionica po unaprijed odredenoj cijeni.
U najpoznatije i u praksi najrasirenije oblike ubrajamo konvencionalne dionicke opcije i dionicke
opcije s premijskim cijenama (Galeti¢, Rasi¢ Krnjakovi¢, 2004:758). Kada je rije¢ o neizravnim
materijalnim kompenzacijama na razini poduzec¢a nuzno je izdvojiti: godi$nji odmor, bozi¢nicu,
mirovinsko osiguranje, zdravstvenu zastitu, naknadu za nezaposlenost, zivotna i druga osiguranja
itd.
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3.2. Strategija nematerijalnog nagradivanja

Nematerijalne nagrade, poznate i kao nematerijalne koristi, nagrade su koje se daju zaposleniku
koji nema svojstvenu novéanu vrijednost i ¢esto se primjenjuju kao odgovor na odredeno
postignuée. Sustavi nematerijalnog nagradivanja su oblikovanje i obogacivanje posla ili
fleksibilno radno vrijeme. Osim toga, povratna informacija ili feedback je jedna vrsta
nematerijalnog nagradivanja jer nadredeni zaposlenicima daju do znanja u kojoj su mjeri
zadovoljni radom zaposlenika $to mu omogucuje da poboljsa svoj rad ili popravi postojece stanje.
Usredotocenost na obogacivanje posla je takoder bitno jer kada se posao zaposlenika ucini
izazove koji odgovaraju njihovim vjestinama, pruziti im priliku za izvrsnost 1 vrlo je vjerojatno da

¢e se vidjeti dugoro¢na poboljSanja u njihovom stavu 1 performansama.

aznolike MOTIVACIJA ZA RAD | USPIESNOST
potrebe
NEMATERIJALNE STRATEGIJE MOTIVIRANJA
Organizacijska Usavrsavanje,
kultura razvoj karijere
v X ’ v
Potrebe vi§ - : . .
°“‘;e§a“s"g Fleksibilno Priznanje i Upravljanje
radno vrijeme feedback pomocu ciljeva
Dizajniranje Manageri i stz | Participacija
posla managementa
Temeljne T T T ‘r ‘r T ?
potrebe STRATEGIJA | SUSTAV MATERIJALNIH KOMPENZACIA

Slika 16. Sustav motivacijskih strategija u funkciji podizanja radne uspjesnosti

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih resursa, Golden marketing, Zagreb,

str. 600
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Funkcioniranje strategije nematerijalnog nagradivanja vidljivo je na slici 16. Naime, temeljne
ljudske potrebe prate potrebe viseg reda. Medutim, svaki zaposlenik ima drugaciji vid motivacije,
odnosno motiviran je drugacijim faktorima sto utjece na djelotvornost u poslu. Vecina poslodavaca
kombinira nov¢ane i nenovéane nagrade. Neki od najkoristenijih oblika motivacije djelatnika su:

- priznanje upucéeno djelatniku,

- darovni kupon,

- posebna dogadanja,

- gotovinske nagrade,

- poticaji u obliku robe,

- komunikacija putem elektroni¢ke poste ili tiskana komunikacija,

- programi osposobljavanja,

- poslovne i Zivotne pogodnosti,

- Varijabilna placa,

- grupno putovanje (Dessler, 2015:461).

Darovi su uglavnom kratkotrajni pokloni koji se predstavljaju kao znak zahvale za postignuce ili
postizanje Zeljenog cilja organizacije. Svaki bi zaposlenik cijenio opipljivu stvar koja povecava
njihovo samopouzdanje zbog priznanja i uvazavanja od strane menadzmenta. Ova vrsta nagrade u
osnovi pruza jasnu viziju ispravnog puta zaposlenika i motivira zaposlenika da stabilizira ili

poveca svoje napore za postizanje vecih povrata i postignuca.

Promocija je vrlo sli¢éna vrsta nagrade kao dar. Napredovanja obi¢no utje¢u na dugoro¢no
zadovoljstvo zaposlenika. To se moZe uciniti podizanjem zaposlenika na visi stupanj i ponudom
titule s pove¢anom odgovornoscéu 1 odgovornoscéu zbog napora zaposlenika, ponasanja i razdoblja
rada u odredenoj organizaciji. Zaposlenik je motiviran ovom vrstom nagrade da doprinese svim
svojim naporima kako bi stekao povjerenje menadZmenta i stekao njihovo delegiranje i
odgovornost. Pitanje koje se vrti oko napredovanja je nepovoljan odabir, a menadzeri moraju biti

posteni i razumni u promicanju svojih zaposlenika.

Osim promocije i darova postoje i zahvala te pohvala. Radi se o oblicima osobnog i profesionalnog

priznavanja uspjeha. Na taj se na€in zaposlenicima ukazuje poStovanje rado uloZenog truda §to
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samim zaposlenicima ja¢a samopouzdanje. Stoga menadzment ima veliku ulogu motiviranjem tzv.
inspiriranjem na sljedece nacine:
- pomoc¢ u razvoju talenta zaposlenika,
- ucenje drugih da se osjecaju kao vode,
- poticanje ostalih da iznose svoje stavove i misljenja,
- stvaranje entuzijasti¢nog ozradja za projekte i zadatke (Bahtijarevié-Siber, Polo¢ki Vokié,
Sikavica, 2008:55).

3.3.  Destimulativno nagradivanje

Destimulacija je nedostatak motivacije. Kod radnika se ona pojavljuje kao posljedica loSih
meduljudskih odnosa na poslu, izostanak place, vrijedanje od strane nadredenih itd. No, postoje i
razne situacije kada radnik ima nepoZeljno ponaSanje koje nije prouzrokovano nikakvih
¢imbenicima na poslu. Stoga postoje 1 modeli za destimulativno nagradivanje, odnosno
kaznjavanje loSeg rada ili kaznjavanje osobe koja ne radi. Nadredeni mozZe upotrijebiti usmenu ili

pismenu opomenu, nov¢anu kaznu, nov€anu nadoknadu Stete ili ono najteze prestanak rada.
Destimulansi su mocan alat za motiviranje zaposlenika i kupaca. Kada se pravilno Koriste,

destimulansi mogu biti u¢inkovit nacin poticanja produktivnosti ili lojalnosti, medutim vazno je

upamtiti da se nikada ne smiju koristiti kao kazne.
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4. MOTIVIRANJE ZAPOSLENIKA U KOMPANIJI DM - DROGERIE
MARKT

DM - Drogerie markt jedan je od najpozeljnijih poslodavaca posljednjih nekoliko godina. Razlozi
tome su dobri uvjeti za zaposlenike koji su Cesto motivirani i nagradivani raznim izravnim i
neizravnim nagradama. Upravo zbog toga ova kompanija je bila prvi izbor pri pisanju rada, a o

naéinu motiviranja i nagradivanja zaposlenika piSe se u narednim poglavljima diplomskog rada.

4.1. Osnovni podaci 0 kompaniji DM — DROGERIE MARKT

DM - Drogerie markt (obi¢no skraceno DM) lanac je maloprodajnih objekata sa sjediStem u
Karlsruheu u Njemackoj koji nudi kozmetiku, proizvode za njegu, proizvode za kucanstvo te
zdravu hranu i pi¢e. Tvrtka je osnovana 1973. godine kada je otvorila svoju prvu trgovinu u
Karlsruheu. U svom industrijskom sektoru, DM - Drogerie markt najveci je njemacki trgovac na
malo mjeren prihodima. Tvrtka je poznata po ravnim hijerarhijskim strukturama i visokoj razini
drustvene predanosti. Bavi se veleprodajom i maloprodajom proizvoda za zdravlje i osobnu njegu.
Svojim klijentima nudi visSe od 1500 drogerijskih proizvoda i drugih srodnih proizvoda. Od
kolovoza 2005. tvrtka je dio DM - Drogerie markt Verwaltungs-GmbH, tvrtke koja se bavi
upravljackim aktivnostima neograni¢enih partnera i holding kompanija (Company profile,
https://www.opencorporation.org/en/company/dm-drogerie-markt-gmbh-co-kg, datum pristupa:
1.06.2023).

DM ima viSe od 66 000 zaposlenih u 3862 trgovina u dvanaest europskih zemalja. DM je na
medunarodnoj razini organiziran u dvije podgrupe. U podgrupu Austrija /CEE uz Austriju pripada
jo$ 11 srednjoisto¢nih i jugoistoénih zemalja, a to su Hrvatska, Srbija, Rumunjska, Bugarska,
Slovacka, Madarska, Ceska, Slovenija, Sjeverna Makedonija, Bosna i Hercegovina i Italija. U
podgrupu Njemacka DM oblikuje poslovanje na njemackom trziStu i u inozemstvu izvan granica
Europe. Sedamdesetih godina DM je imao prodajna mjesta samo u Njemackoj i Austriji.
Devedesetih godina je otvorio trgovine u Ceskoj, Madarskoj, Sloveniji, Slovackoj i Hrvatskoj. U
2000-ima tvrtka se prosirila na Srbiju, Bosnu i Hercegovinu, Rumunjsku, Bugarsku, Sjevernu

Makedoniju i Italiju (tablica 5).
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Tablica 3. Broj prodavaonica diljem Europe

Godina ulaska na trziSte Broj trgovina

Njemacka 1973. 2104
Austrija 1976. 387
Madarska 1993. 261
Ceska Republika 1993. 251
Hrvatska 1996. 173
Slovacka 1995. 159
Srbija 2004. 119
Rumunjska 2007. 130
Slovenija 1993. 102
Bugarska 2009. 105
Bosna i Hercegovina 2006. 86
Italija 2017. 74
Sjeverna Makedonija 2012. 23
Poljska 2021. 11

Izvor: All dm-drogerie markt Locations, dostupno na: https://chainxy.com/products/dm (datum
pristupa: 4.06.2023.)

Prva prodavaonica DM-a u Hrvatskoj je otvorena u Zagrebu 9. svibnja 1996. godine (Rajéevié,
Ferenac, Srbi¢, 2012:288). DM djeluje u skladu s odredenim nacelima, kao $to su nacela kupaca,
djelatnika i partnera. DM nacelo djelatnika nalaze da se DM djelatnicima omogucuje ucenje jedni
od drugih, ophodenje prema drugom kao Covjek prema ¢ovjeku, prihvacanje individualnosti, a sve
s ciljem daljnjeg razvoja pojedinca i moguénosti poistovjecivanja s postavljenim radnim zadacima

(DM filozofija, https://www.dm.hr/tvrtka/o-nama/filozofija, datum pristupa: 2.06.2023).

4.2. Vrijednosti kompanije DM — DROGERIE MARKT

DM je kompanija poznata po zadovoljnim djelatnicima. Zadovoljni su postali zahvaljujuéi raznim
kompenzacijama koje im kompanija nudi, a radi se o materijalnim i nematerijalnim
kompenzacijama. Naj¢eS¢e materijalne kompenzacije koje kompanija nudi su:

- poklon bon za svako novorodeno dijete,

- sluzbeno vozilo,

32


https://chainxy.com/products/dm
https://www.dm.hr/tvrtka/o-nama/filozofija

- sluzbeni mobitel,

- paketi za djelatnike i obitelj (do Cetiri puta godisnje),

- dodatak na pla¢u za radni staz u poslovnici,

- jubilarne nagrade,

- poklon bonove za svu djecu zaposlenika do 15 godina starosti,

- posebne isplate,

- subvencija prijevoza,

- subvencija prehrane djelatnika,

- novc¢ana pomo¢ u slucajevima smrti u obitelji djelatnika itd (MojPosao, Poslodavci prvog

izbora, https://www.moj-posao.net/Cesta-Pitanja/Opis/69833/Poslodavci-prvog-izbora-

dm-Gordana-Picek-prokuristica-i-voditeljica-resora-ljudskih-resursa/2/, datum pristupa:
2.06.2023).

S druge strane, DM nudi i razne nematerijalne kompenzacije za zaposlenike, kao §to su:

- usavrSavanje 1 obrazovanje,

- seminari i unutarnja edukacija,

- Cestitke za rodendane i1 blagdane,

- sistematski pregledi,

- tecaj stranih jezika,

- mogucnosti fleksibilnog radnog vremena itd (MojPosao, Poslodavci prvog izbora,

dostupno na: https://www.moj-posao.net/Cesta-Pitanja/Opis/69833/Poslodavci-prvog-

izbora-dm-Gordana-Picek-prokuristica-i-voditeljica-resora-ljudskih-resursa/2/, datum
pristupa: 2.06.2023).

Pocetkom 2021. godine DM je slavio obljetnicu poslovanja u Hrvatskoj, to¢nije 25 godina od
otvaranja prve prodavaonice. Prva prodavaonica otvorena je 1996. godine u Zagrebu, a danas ih
ima 173 u Hrvatskoj. 2020. godine otvoren je i online shop i tako je kompanija postala prva i jedina
drogerija u Hrvatskoj koja pruza moguénost online kupovine. Povodom slavlja obljetnice
kompanija je nagradila svoje djelatnike isplatom novéane nagrade ekvivalentnu vremenu
provedenom u kompaniji. Ovim potezom DM je pokazao kako svoje djelatnike smatra
najzasluznijim za rast i razvoj, a nagradom im je zahvalio za sav trud koji ulazu u to da kompanija

mnogim kupcima bude omiljena drogerija (DM povodom obljetnice poslovanja nagradio svoje
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zaposlenike, dostupno na: https://privredni.hr/dm-povodom-25-obljetnice-poslovanja-nagradio-

svoje-djelatnike, datum pristupa: 6.06.2023.)

4.3. Strategija motiviranja zaposlenika u kompaniji DM

Drogeristi su prodavaci koji imaju specijalizirano znanje iz podrucja drogerijskog asortimana. DM
je prodavacima omogucio, odnosno omogucuje im da postanu strucne osobe za rad u drogeriji.
Naime, DM djelatnicima pruza priliku da sudjeluju u programu $kolovanja na DM akademiji. Na
akademiji prolaze kroz devet razli¢itih modula vaznih za poslovanje. Skolovanje traje godinu dana,
a djelatnici uCe gradivo iz sljede¢ih predmeta: Zdravlje, Prehrana, Kemija, Botanika,
Farmakologija, Marketing, Ekonomija, Kuéanstvo i Kozmetika. Projekt se sastoji od 200 sati
klasi¢ne nastave i 100 sati online nastave. Projekt je namijenjen za djelatnike DM-a u Hrvatskoj,
Srbiji i Bosni i Hercegovini (DM, Stru¢no savjetovanje kupaca u DM prodavaonicama,
https://www.dm.hr/tvrtka/zaposljavanje/drogeristi-582030, datum pristupa: 11.06.2023.)

LijeCnici (pripravnici koji uce apotekarsku profesiju, prodaju OTC medicinske proizvode,
kozmetiku, proizvode za bebe 1 fotografije 1 jo§ mnogo toga) imaju posebne dane radionica.
Daljnje radionice (ukljucujuéi kazali$ne radionice) nude moguénosti osobnog razvoja. Stovise,
DM svojim polaznicima nudi i priliku da steknu obrazovanje, rade u drugim trgovinama i iskoriste
uzbudljivo radno mjesto u inozemstvu. U Njemackoj je pripravnicima dodatno ponudena
mogucnost da sami vode Cetiri DM trgovine oko Cetiri tjedna kao grupa samo za naucnike, bez
stalnog osoblja. Obuka za ljekarnika vazno je jedinstveno prodajno mjesto DM-a na koje je
kompanija jako ponosna i puno ulaze u to. ponosni i u koje ulazemo puno. Kampanja za ljekarnika
takoder ¢e se koristiti u susjednim zemljama za uvodenje ili jaCanje "Drogerista" kao profesije
(Employment, Social Affairs & Inclusion, https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1149&lan
gld=en&idDataTable=396, datum pristupa: 11.06.2023.)

Tvrtka DM - Drogerie Markt potice svoje zaposlenike da primijete one koji su u o0zbiljnoj
drustvenoj ili zdravstvenoj potrebi. Sukladno s time, zaposlenici su aktivni sudionici u zakladnom
fondu DM-a. Zakladni fond osnovan je u ozujku 2013. godine. Svrha fonda je podrzati aktivnosti

od op¢e dobrobiti kroz provedbu programa dodjele bespovratnih sredstava i podrSku projektima,
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osobito u podru¢jima obrazovanja, okolisa, zdravstva i socijalne pomoci. Osnovan je kao odgovor
na potrebu koristenja sredstava iz dodijeljenog poreza u filantropske svrhe i kako bi zaposlenici
mogli odlugiti kako ée se taj novac koristiti. Humanitarni program “Zelimo si medusobno pomo¢i”
zapoceo je 2013. godine. Sredstva dodijeljena za ovaj program dodjele bespovratnih sredstava
namijenjena su zaposleniku, njegovoj obitelji ili drugim ljudima u njihovoj okolini koji su ili
ozbiljno bolesni ili na neki drugi nadin zdravstveno ili socijalno ugrozeni i trebaju sredstva za
rjeSavanje svoje teske situacije. Najvecéi broj zahtjeva stigao je od roditelja kojima je potrebna
rehabilitacija za teSko bolesnu djecu (Employees of DM Drogerie Markt helped people in need

again, dostupno na: https://www.nadaciapontis.sk/en/news/employees-of-dm-drogerie-markt-

helped-people-in-need-again/, datum pristupa: 11.06.2023.). Ovim projektom kompanija ukazuje

na vaznost pomoci obitelji zaposlenika ili poticanja zaposlenika da u svojoj okolini primijete ljude

kojima je potrebna pomoc.

DM je pocetkom 2004. godine pokrenuo program babybonus u kojem se obiteljima pruzaju bonusi
tijekom prvih nekoliko godina djetetova Zivota zaposlenika. U razdoblju od 2007. do 2010. godine
za svaku prijavu roditelja u program babybonus DM je izdvajao 20,00 kuna, te su se tako prikupila
sredstva koje je donirao za potrebe rodiliSta u Republici Hrvatskoj (Rajcevi¢, Ferenac, Srbic,

2012:289).

Internetski portal MojPosao svake godine provodi istraZivanje o poslodavcima prvog izbora. Radi
se o istrazivanju ¢iji je cilj otkriti koji poslodavei u Hrvatskoj su najatraktivniji za javnost.
Ispitanici kreiraju listu poslodavaca kod kojih imaju zelju raditi te ujedno otkrivaju razloge zasto
zele raditi ba$ kod njih. Istrazivanje se provodi ve¢ nekoliko godina iskljuc¢ivo na percepciji
ispitanika o tvrtkama. Trinaest godina zaredom DM je na prvom mjestu kao poslodavac prvog
izbora. Tablica 6 prikazuje rezultate iz 2022. godine iz koje je vidljivo da je ¢ak 19,08% ispitanika
izrazilo Zelju da rade u DM-u jer navedenu kompaniju smatraju najpozeljnijom i najpogodnijom
za rad. Na drugom mjestu je LIDL koji puno odstupa od prvog izbora, iz ¢ega se moze zakljuciti

da je DM daleko iznad svih.
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Tablica 4. Poslodavac prvog izbora u 2022. godini

1. DM - Drogerie markt d.o.o. 19,08%
2. LIDL d.o.o. 557%
3. Rimac grupa 4,44%
4. Miiller trgovina Zagreb d.o.o. 4,05%
5. HEP d.d. 1,81%
6. Fortenova Grupa d.d. 1,61%
7. Kaufland Hrvatska 1,55%
8. Atlantic grupa d.d. 1,46%
9. Valamar Riviera 1,37%
10. BIPA d.o.o. 1,13%
11. PLIVA Hrvatska d.o.o. 1,11%
12. INA d.d. 1,07%
13. Infobip d.o.o. 0,85%
14. HT d.d. 0,77%
15. Al Hrvatska d.o.o. 0,72%
16. Pevex d.o.0. 0,62%
17. Coca-Cola HBC Hrvatska d.o.o. 0,56%
18. Jadran — Galenski laboratorij d.d. 0,55%
19. Zagrebacka banka d.d. 0,50%
20. Grupa Koncar d.d. 0,48%

Izvor: N1, Objavljena lista najpoZeljnijih poslodavaca u Hrvatskoj, dostupno na:
https://nlinfo.hr/biznis/objavljena-lista-najpozeljnijih-poslodavaca-u-hrvatskoj/ datum pristupa:

15.06.2023.)

Za razliku od prijasnjih godina, kada su skladni odnosi na radnom mjestu bili najvazniji ¢imbenik
u ocjenjivanju stupnja atraktivnosti pojedinog poslodavca, u posljednje dvije godine

“najpresudniji” glas bila je sigurnost posla.

Budu¢i da je DM kompanija koja ulaze u tehnologiju, jedna od inovacija koja je pokrenuta olakSala
je rad zaposlenicima i kupcima prilikom posjeéivanja prodavaonica. Naime, DM je zamijenio
namjenske skenere skeniranjem crti¢nih kodova visokih performansi na pametnim telefonima. To
je uvelike olaksalo rad zaposlenicima Kkoji sada mogu s pouzdanjem rjeSavati upite korisnika

pristupajuci podacima u stvarnom vremenu na svojim pametnim telefonima. Osoblje trgovine
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koristilo je pristup informacijama o proizvodima putem namjenskih skenera za crti¢ni kod, koje je
dijelilo nekoliko zaposlenika u DM trgovinama. Ovaj proces dohvacanja informacija o proizvodu
putem dijeljenih uredaja odgodio je vrijeme odgovora korisnika. DM je shvatio da su, kako bi
poboljsali iskustvo u trgovini za kupce, prvo morali zaposliti zaposlenike s brzim pristupom
informacijama o proizvodima, prije nego Sto su mogli pomo¢i kupcima u donoSenju bolje
informiranih odluka o kupnji. dnTECH, DM-ova IT sluzba odlucila je izgraditi aplikaciju koja ¢e
osoblju trgovine opskrbljivati relevantne podatke o proizvodu iz svog SAP sustava u stvarnom
vremenu. Da bi to u¢inio, DM je morao zamijeniti postoje¢e namjenske skenere za crti¢ni kod 1
postaviti aplikaciju za zaposlenike na pametne telefone zaposlenika COPE (u osobnom vlasnistvu
tvrtke). Osoblje trgovine sada ima 24/7 pristup stvarnim podacima o stvarnom vremenu u stvarnom
vremenu (Scaling-Up In-store Customer Service With Smartphone Scanning, dostupno na:

https://www.scandit.com/resources/case-studies/dm-drogerie-markt/, datum pristupa:

15.06.2023.). Oni odgovaraju na upite kupaca jednostavnim skeniranjem proizvoda pomocu svoje
aplikacije za zaposlenike sa pogonom Scandit. Na ovaj naéin povecala se i produktivnost

zaposlenika.
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE O MOTIVACIJI ZAPOSLENIKA U
KOMPANIJI DM - DROGERIE MARKT

U kompaniji DM — DROGERIE MARKT provedeno je istrazivanje s ciljem utvrdivanja njihovih
stavova o utjecaju motiviranja i nagradivanja na njihov rad. Najprije je opisan nacin istrazivanja
ispitanika na nacin da su djelatnici odgovarali na ponudena pitanja. Zatim su objavljeni rezultati

istrazivanja te testiranje hipoteza postavljenih u uvodnom dijelu rada.

5.1. Opis istraZivanja

Anketa je izradena u alatu Google Forms. Prikupljanje podataka zapocelo je 09.06.2023., a
zavrsilo 18.06.2023. godine. Kako je anketa bila namijenjena isklju¢ivo zaposlenicima DM-a,
proslijedena je kontaktima/poznanicima autorice e-postom, a oni su bili upuceni da poveznicu na
anketu interno proslijede ostalim zaposlenicima poduzeca. U istrazivanju je sudjelovalo ukupno
N=124 ispitanika, djelatnika kompanije DM - Drogerie Markt. S obzirom na ukupan broj
zaposlenih u DM-u u Hrvatskoj (priblizno 1700 zaposlenika) i broj ispunjenih anketa u istrazivanju

pribliZzna stopa odgovora iznosi 13,71%.

5.2. Rezultati istrazivanja

5.2.1. Ispitanici

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno N=124 ispitanika (djelatnika i djelatnica DM-a) Kkoji su
ispunili online anketu. U nastavku poglavlja prikazana su njihova demografska obiljeZja s obzirom
na spol, dob, stupanj obrazovanja, godine radnog staza i poziciju radnog mjesta u DM-u. Za obradu

podataka koriSten je statisti¢ki program SPSS:

Prema podacima u tablici 5 vidljivo je da je vecina ispitanika u anketi bila zZenskog spola, njih

98,4%, a jedan ispitanik je bio muskog spola.
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Tablica 5. Ispitanici prema spolu, N=124

Spol
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Musko 2 1.6 1.6 1.6
Zensko 122 98.4 98.4 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Prema podacima u tablici 6 vidljivo je da je vecina ispitanika u anketi bila u dobi od 40 do 50
godina, njih 54%, zatim u dobi od 29 do 39 godina, njih 23,4%. Ispitanika u dobi od 51 i iznad
bilo je 15 (12,1%), a najmanje ispitanika u dobi od 18 do 28 godina, to¢nije njih 13 (10,55).

Tablica 6. Ispitanici dobi spolu, N=124

Dob
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
18-28 13 10.5 10.5 10.5
29-39 29 23.4 23.4 33.9
40-50 67 54.0 54.0 87.9
51iiznad 15 12.1 12.1 100.0
Total 124 100.0 100.0
Izvor: izrada autorice

Tablica 7 prikazuje struénu spremu ispitanika. NajviSe ispitanika ima zavrSeno obrazovanje
vezano za srednju stru¢nu spremu, njih 68 $to ¢ini 54,8%. Nakon njih slijede ispitanici sa viSom
struénom spremom kojih €ini 35 (28,2%). Ispitanika sa visokom stru¢nom spremom je bilo 20, a

samo jedan ispitanik ima zavrSeni poslijediplomski specijalisticki studij.

Tablica 7. Ispitanici prema stupnju obrazovanja, N=124

Struéna sprema

Cumulative

Freguency Percent Valid Percent Percent
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poslijediplomski

1 8 .8 8
specijalisticki studij
SSS 68 54.8 54.8 55.6
VSS 20 16.1 16.1 100.0
VSs 35 28.2 28.2 83.9
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

U tablici 8 prikazani su rezultati odgovora na pitanje koliko godina radnog staza ispitanici imaju
u kompaniji DM. NajviSe je ispitanika koji su zaposleni u kompaniji DM vise od 10 godine, njih
43. Zatim slijedi 36 ispitanika koji su u kompaniji zaposleni od 1 do 5 godina. Ispitanika koji su u
kompaniji zaposleni od 6 do 10 godina je 32, a najmanje ¢ine ispitanici koji su zaposleni u DM-u

manje od godinu dana, to¢nije njih je 13.

Tablica 8. Ispitanici prema trajanju radnog staza, N=124

Koliko godina radnog staza imate u DM-u?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
<1 godina 13 10.5 10.5 10.5
1-5 godina 36 29.0 29.0 39.5
6-10 godina 32 25.8 25.8 65.3
Vise od 10 godina 43 34.7 34.7 100.0
Total 124 100.0 100.0

lzvor: izrada autorice

Tablica 9 prikazuje kategorije posla na radnom mjestu. 97 zaposlenika ¢ine zaposlenici bez
menadzerskih odgovornosti (78,2%). Zatim slijede ispitanici koji se nalaze na srednjem 1 nizem
menadzmentu, a njih je 24 (19,4%). Svega 3 ispitane osobe pripadaju upravi i najviSem

menadZmentu.
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Tablica 9. Ispitanici prema kategoriji posla na radnom mjestu, N=124

Kojoj kategoriji posla prema radnom mjestu pripadate?

Freguency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Zaposlenik bez

menadzerskih 97 78.2 78.2 78.2
odgovornosti
Sredniji i nizi

24 19.4 19.4 97.6
menadzment
Uprava i najnizi

3 2.4 2.4 100.0

menadzment
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

5.2.2. Mjerni instrument

Za provjeru pouzdanosti mjernog instrumenta koristen je Cronbachov alpha koeficijent. Za tri
temeljna istrazivacka konstrukta/varijable: ukupno zadovoljstvo na radnom mjestu, oblici
nagradivanja i oblici motivacije na radnom mjestu u istrazivanju provedena je analiza pouzdanosti

za pripadajuce Cestice.

Ukupno zadovoljstvo (UZ) na radnom mjestu mjereno je s tri Cestice/indikatora:

- (UZ1) Koliko ste zadovoljni ukupnim primanjima u DM-u?

- (UZ2) Koliko ste zadovoljni nov€anim primicima (darovima, prikladnim poklonima)?

- (UZ3) Kako ocjenjujete zadovoljstvo radom 1 ono $to dobivate od rada?
Ispitanici su koriStenjem Likertove skale od 5 stupnjeva trebali oznaditi stupanj slaganja
zadovoljstva s navedenim tvrdnjama, pri ¢emu je princip bio sljedeci: 1 - izrazito nezadovoljan/na;
2 - nezadovoljan/na; 3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na; 4 - zadovoljan/na;5 - izrazito
zadovoljan/na. Vrijednost Crnonbach alpha za skalu ukupno zadovoljstvo na radnom mjestu
pokazuju da ima zadovoljavaju¢u razinu pouzdanosti tj., unutarnje konzistencije a=0,682, iako bi
se boljom formulacijom postojec¢ih Cestica ili dodavanjem novih Eestica to moglo poboljsati za
buduca istrazivanja. Za interpretaciju vrijednosti Cronbachovog alpha koeficijenta koriStene su
smjernice dostupne u radu autora Gliem i Gliem (2003;87):

- Vece ili jednako 0,9 — odli¢no

41



- Vece ili jednako 0,8 — vrlo dobro

- Vece ili jednako 0,7 — zadovoljavajuce/ prihvatljivo
- Vece ili jednako 0,6 — upitno

- Vece ili jednako 0,5 — slabo

- Manje od 0,5 — neprihvatljivo

Tablica 10. Crnonbach alpha vrijednosti za ,,Ukupno zadovoljstvo na radnom mjestu‘

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.682 3

Izvor: izrada autorice

Oblici nagradivanja (NAG) na radnom mjestu mjereni su pomocu Cetiri Cestice/indikatora, :

- (NAGI) Povecanje place

- (NAG?2) Pohvala i priznanje za rad

- (NAG3) Mogu¢nost napredovanja

- (NAG4) Moguc¢nost stalnog usavrsavanja
Kao i u prethodnom pitanju, ispitanici su koriStenjem Likertove skale od 5 stupnjeva trebali
oznaditi stupanj zadovoljstva s navedenim tvrdnjama, tj. ocijeniti svaki od navedenih elemenata
nagradivanja na radnom mjestu. Vrijednost Crnonbach alpha za skalu oblici nagradivanja na
radnom mjestu pokazuju da ima zadovoljavajuc¢u/prihvatljivu razinu pouzdanosti tj. unutarnje

konzistencije, a=0,763.

Tablica 11. Crnonbach alpha vrijednosti za ,,Oblici nagradivanja na radnom mjestu‘

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.763 4

Izvor: izrada autorice

Oblici motivacije (MOT) na radnom mjestu mjereni su pomocu Cetiri Cestice/indikatora, :
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- (MOT1) Novcane kompenzacije (pla¢a i druga primanja) pozitivno utjeu na moju
motivaciju

- (MOQOT?2) Poslovna politika poduzeéa pozitivno utjeCe na moju motivaciju

- (MOT3) Odgovornost koju imam na poslu pozitivno utjee na moju motivaciju

- (MOQOT4) Radni uvjeti poduzeca pozitivno utje¢u na moje zadovoljstvo
U ovom pitanju u anketi, ispitanici su trebali oznaciti stupanj vaznosti (1-5) S navedenim
tvrdnjama, tj. ocijeniti svaki od navedenih elemenata motiviranja na radnom mjestu. Vrijednost

Crnonbach alpha za skalu oblici nagradivanja na radnom mjestu pokazuju da ima

zadovoljavajucu/prihvatljivu razinu pouzdanosti tj. unutarnje konzistencije, a=0,762.

Tablica 12. Crnonbach alpha vrijednosti za ,,Oblici motiviranja na radnom mjestu‘

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems
.762 4

Izvor: izrada autorice

5.2.3. Rezultati vezani za deskriptivnu statistiku

U tablici 13 nalaze se indikatori koji su istrazivani vezano za oblike motivacije 1 nagradivanja
zaposlenika. Zaposlenici su morali kriterije odrediti stupnjem od 1 do 5 i svi nalazi iz tablice 13
iskazuju da su zaposlenici izrazito zadovoljni ili vrlo zadovoljni elementima nagradivanja i
motiviranja u DM kompaniji. Niti jedan od indikatora nije ocjenjen s ocjenom 1 koja bi izrazavala

mali stupanj zadovoljstva ili slaganja s tvrdnjom.
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Tablica 13. Rezultati deskriptivne statistike, N=124

Descriptive Statistics

N Min Max Mean Std. Deviation Variance
Koliko ste zadovoljni ukupnim primanjima u
124 3.0 5.0 4.637 .5154 .266
DM-u?
Koliko ste zadovoljni nov€anim primicima
(darovima, prikladnim poklonima)? 124 3.0 50 4.621 -5035 254
Kako ocjenjujete zadovoljstvo radom i ono Sto
) 124 3.0 5.0 4.444 .5602 314
dobivate od rada?
[Povecanje place] 124 3.0 5.0 4.331 .5663 321
.[Pohvala i priznanje za rad] 124 3.0 5.0 4.460 .5899 .348
[Mogucnost napredovanja] 124 2.0 5.0 4.234 .6130 .376
[Moguc¢nost stalnog usavrSavanja ] 124 3.0 5.0 4.355 .5870 .345
[Nov&ane kompenzacije (pla¢a i druga
primanja) pozitivno utjeCu na moju motivaciju.] 124 20 50 4.387 6077 -369
Poslovna politika poduzeca pozitivno utjeCe na
] o 124 3.0 5.0 4.492 .5912 .350
moju motivaciju.]
[Odgovornost koju imam na poslu pozitivho
) ] o 124 3.0 5.0 4.363 .5607 .314
utjeCe na moju motivaciju.]
[Radni uvjeti poduzecéa pozitivno utje€u na
) ) 124 3.0 5.0 4.468 .5622 .316
moje zadovoljstvo.]
Valid N (listwise) 124

lzvor: izrada autorice

Prema podacima iz tablice 14 i grafikona 1, ispitanici su zadovoljni ukupnim primanjima u DM-

u. 65,3% ispitanika izrazito je zadovoljno ukupnim primanjima, dok je 33,1% ispitanika

zadovoljno. Svega 1,6% ispitanika navodi da ukupnim primanjima niti je zadovoljno niti

nezadovoljno.
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Tablica 14. Zadovoljstvo ispitanika ukupnim primanjima u DM-u

Koliko ste zadovoljni ukupnim primanjima u DM-u?
1 - izrazito nezadovoljan/na
2 - nezadovoljan/na
3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na
4 - zadovoljan/na

5 - izrazito zadovoljan/na

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 2 1.6 1.6 1.6
4.0 41 331 331 34.7
5.0 81 65.3 65.3 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Koliko ste zadovoljni ukupnim primanjima u DM-u? 1 - izrazito nezadovoljan/na 2 -

nezadovoljan/na 3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na 4 - zadovoljan/na 5 - izrazito zadovoljan/na
124 odgovora

100
75 81 (65,3 %)
50

41 (33,1 %)
25
0(0 %) 0 (0 %) 2(1,6 %)
0
1 2 3 4 5

Grafikon 1. Zadovoljstvo ispitanika ukupnim primanjima u DM-u

lzvor: izrada autorice

Prema podacima iz tablice 15 i grafikona 2, 62,9% ispitanika izrazito je zadovoljno novéanim
primicima koje za svoj rad primaju u kompaniji DM. 36,3% ispitanika iskazalo je zadovoljstvo
ukupnim nov¢€anim primicima, a svega 1 ispitanik (0,8%) izrazio se da nije niti zadovoljan niti

nezadovoljan ukupnim primicima.
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Tablica 15. Zadovoljstvo ispitanika nov¢anim primicima

Koliko ste zadovoljni nov€anim primicima (darovima, prikladnim
poklonima)?
1 - izrazito nezadovoljan/na
2 - nezadovoljan/na
3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na
4 - zadovoljan/na

5 - izrazito zadovoljan/na

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 1 .8 .8 .8
4.0 45 36.3 36.3 37.1
5.0 78 62.9 62.9 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Koliko ste zadovoljni novéanim primicima (darovima, prikladnim poklonima)? 1 -izrazito
nezadovoljan/na 2 - nezadovoljan/na 3 - niti zadovo...an/na 4 - zadovoljan/na 5 - izrazito zadovoljan/na
124 odgovora

80
78 (62,9 %)
60
40 45 (36,3 %)
20
0 (0 %) 0(0 %) 1(0,8 %)
0 | | |
1 2 3

Grafikon 2. Zadovoljstvo ispitanika novéanim primicima

Izvor: izrada autorice

U tablici 16. i grafikonu 3. iskazano je zadovoljstvo ispitanika radom i onim §to dobivaju od rada.
Veliki broj ispitanika izrazito je zadovoljno radom i onim §to od njega dobiva, njih 47,6%, dok je
49,2% ispitanika iskazalo zadovoljstvo radom i1 onim $to od njega dobiva. 3,2% ispitanika niti je

zadovoljno niti nezadovoljnom radom i onim $to od njega dobiva.
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Tablica 16. Zadovoljstvo ispitanika radom i onim §to dobiva od rada

Kako ocjenjujete zadovoljstvo radom i ono $to dobivate od rada?
1 - izrazito nezadovoljan/na
2 - nezadovoljan/na
3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na
4 - zadovoljan/na

5 - izrazito zadovoljan/na

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 4 3.2 3.2 3.2
4.0 61 49.2 49.2 52.4
5.0 59 47.6 47.6 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Kako ocjenjujete zadovoljstvo radom i ono $to dobivate od rada? 1 - izrazito nezadovoljan/na 2 -
nezadovoljan/na 3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na 4 - zadovoljan/na 5 - izrazito zadovoljan/na

124 odgovora
80
60
61 (49,2 %) 59 (47,6 %)
40
20
0,
0(0 %) 0(0 %) 4(3.2%)
0
1 2 3

Grafikon 3. Zadovoljstvo ispitanika radom i onim §to dobiva od rada

Izvor: izrada autorice

Tablice 17 do 20 i grafikon 4, iskazuju koliko su ispitanici motivirani odredenim elementima u
kompaniji DM. U tablici 17. ispitanicima je ponuden element povecanje place. Naime, 71 ispitanik
navodi da ga povecanje place motivira, dok je za 47 ispitanika povecanje place itekako motivacija.
Svega 6 ispitanika navodi da povecanje place nije snaZan motivator.
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Tablica 17. Ocjena elementa povecanje place kao motivatora

Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to

koliko Vas motivira [Povecéanje place]

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 6 4.8 4.8 4.8
4.0 71 57.3 57.3 62.1
5.0 47 37.9 37.9 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Prema tablici 18 ispitanici su iskazali da su pohvala i priznanje za rad izuzetno bitni u radu. Njih
63 pohvalu i priznanje za rad smatra vrlo motiviraju¢im, a za 45 ispitanika pohvala 1 priznanje za
rad su motivirajuéi. Za 6 polaznika pohvala i priznanje rad nisu ni motivirajuci ni demotivirajuci

element u radu.

Tablica 18. Ocjena elementa pohvale i priznanja za rad kao motivatora

Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to

koliko Vas motivira [Pohvalai priznanje za rad]

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 6 4.8 4.8 4.8
4.0 55 44.4 44.4 49.2
5.0 63 50.8 50.8 100.0
Total 124 100.0 100.0

lzvor: izrada autorice

Tablicom 19 prikazuju se ocjene elementa moguénosti napredovanja kao motivatora u radu.
Moguénost napredovanja vrlo je motivirajuca za 40 ispitanika, a motivirajuca za 74 ispitanika, dok
9 ispitanika smatra da mogucnost napredovanja nije snazan motivator. 1 ispitanik navodi da ga

ovaj element motivacije ne motivira.
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Tablica 19. Ocjena elementa mogucnosti napredovanja kao motivatora

Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to

koliko Vas motivira [Moguénost napredovanja]
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.0 1 .8 .8 .8

3.0 9 7.3 7.3 8.1

4.0 74 59.7 59.7 67.7

5.0 40 32.3 32.3 100.0

Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Ocjene elementa moguénosti stalnog usavrSavanja kao motivatora prikazane su na tablici 20. Za
51 ispitanika mogucénost stalnog usavrSavanja vrlo je motiviraju¢i element, dok ih je za 66 to

motivirajuci element. Medutim, 7 ispitanika navodi da ih ponekad motivira, a ponekad ne motivira

mogucnost stalnog usavrSavanja.

Tablica 20. Ocjena elementa moguénosti stalnog usavrSavanja kao motivatora

Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to

koliko Vas motivira [Mogu¢nost stalnog usavrsavanja ]
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 7 5.6 5.6 5.6
4.0 66 53.2 53.2 58.9
5.0 51 41.1 41.1 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Sukladno ocjenama, vidljivo je da su ispitanici, odnosno djelatnici kompanije DM zadovoljni

nafinima motiviranja u kompaniji. To im uvelike olakSava posao u smislu stvaranja veceg

zadovoljstva u radu i boljih performansi.
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Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to koliko Vas motivira.

80 . L
Il Uopée me ne motivira

I Ne motivira me

60
40
20

0

Niti me motivira niti ne...

Povecanje place

Grafikon 4. Ocjene elemenata nagradivanja s obzirom na razinu motiviranosti

Pohvala i priznanje za rad

Mogué¢nost napredovanja

Izvor: izrada autorice

B Motivira

Il Vrlo me motivira

Mogucnost stalnog
usavrsavanja

Tablice 21 do 24 i grafikon 5, iskazuju slaganje, odnosno neslaganje ispitanika s odredenim

tvrdnjama. Ocjenama od 1 do 5 ispitanici su izrazavali slaganje s time da ocjena 1 znaci da se

ispitanik uopc¢e ne slaze s tvrdnjom, a ocjena 5 da se u potpunosti slaze s tvrdnjom. 55 ispitanika

u potpunosti smatra da novcane kompenzacije pozitivno utjeCu na njegovu/njenu motivaciju. U

tome se uglavnom slaze 63 ispitanika, uglavnom se ne slaze 1 ispitanik.

Tablica 21. Slaganje ispitanika s na¢inom motiviranja djelatnika u kompaniji DM

Molim Vas da sljedece tvrdnje ocijenite ocjenom od 1 do 5.

[Novéane kompenzacije (pla¢a i druga primanja) pozitivno utje¢u na moju

motivaciju.]
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.0 1 .8 .8 .8

3.0 5 4.0 4.0 4.8

4.0 63 50.8 50.8 55.6

5.0 55 44.4 44.4 100.0

Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice
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U tablici 22 prikazani su stavovi ispitanika o tome da li poslovna politika poduzeéa utjece na
njihovu motivaciju. 67 ispitanika smatra da ona u potpunosti utje¢e na motivaciju, dok ih se 69
uglavnom slaze oko navedene tvrdnje. 6 ispitanika ima podijeljeno misljenje oko toga, odnosno

niti se slazu niti se ne slazu.

Tablica 22. Slaganje ispitanika s na¢inom motiviranja djelatnika u kompaniji DM

Molim Vas da sljedece tvrdnje ocijenite ocjenom od 1 do 5.

[Poslovna politika poduzeéa pozitivho utje€e na moju motivaciju.]
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 6 4.8 4.8 4.8
4.0 51 41.1 41.1 46.0
5.0 67 54.0 54.0 100.0
Total 124 100.0 100.0

lzvor: izrada autorice

Prema podacima iz tablice 23, 50 ispitanika se u potpunosti slazu s tvrdnjom da odgovornost
koju imaju na poslu pozitivno utjee na njihovu motivaciju. U tome se djelomi¢no slaze 69

ispitanika, dok ih 5 smatra da se s time ponekad slaze, a ponekad ne slaze.

Tablica 23. Slaganje ispitanika s na¢inom motiviranja djelatnika u kompaniji DM

Molim Vas da sljedece tvrdnje ocijenite ocjenom od 1 do 5.

[Odgovornost koju imam na poslu pozitivno utje€e na moju motivaciju.]

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 5 4.0 4.0 4.0
4.0 69 55.6 55.6 59.7
5.0 50 40.3 40.3 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice
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Prema tablici 24 radni uvjeti u potpunosti pozitivno utje€u na motivaciju za 62 ispitanika. 58
ispitanika se uglavnom slaze da radni uvjeti u poduzecu pozitivno utjecu na njihovu motivaciju,

dok 4 ispitanika smatra da se s time niti slaze niti ne slaze.

Tablica 24. Slaganje ispitanika s na¢inom motiviranja djelatnika u kompaniji DM

Molim Vas da sljedeée tvrdnje ocijenite ocjenom od 1 do 5.

[Radni uvjeti poduzeéa pozitivno utje€u na moje zadovoljstvo.]
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.0 4 3.2 3.2 3.2
4.0 58 46.8 46.8 50.0
5.0 62 50.0 50.0 100.0
Total 124 100.0 100.0

Izvor: izrada autorice

Novcane kompenzacije, poslovna politika poduzeca, odgovornost na poslu, radni uvjeti poduzeca

pozitivno utjecu na motivaciju i zadovoljstvo na poslu.

Molim Vas da sljedece tvrdnje ocijenite ocjenom od 1 do 5.

Il Uopée se ne slazem [l Uglavnom se ne slazem Niti se slaZem niti se ne slaZem 12 p
60
40
20
0
Novéane kompenzacije (placa  Poslovna politika poduzec¢a Odgovornost koju imam na Radni uvjeti poduzeca
i druga primanja) pozitivno pozitivno utjeCe na moju poslu pozitivno utje¢e na pozitivhno utjecu na moje
utjecu na moju motivaciju. motivaciju. moju motivaciju. zadovoljstvo.

Grafikon 5. Tvrdnje ispitanika o utjecaju motivacije na poslovne rezultate

Izvor: izrada autorice
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5.2.4. Testiranje hipoteza

Za testiranje prvih dviju hipoteza i ispitivanje povezanosti triju klju¢nih istrazivackih varijabli: (1)

ukupno zadovoljstvo na radnom mjestu, (2) oblici nagradivanja i (3) oblici motivacije na radnom

mjestu navedenih u nastavku koristen je Pearsonov koeficijent korelacije u statistiCkom

programu SPSS. Rezultati testiranja hipoteza prikazani su u Tablici 25. Za potrebe testiranja

hipoteza, indikatori varijabli su sumirani pomocu funkcije Compute variable i matematicke

funkcije Mean() u SPSS-u.

H1: Ukupno zadovoljstvo zaposlenika DM-a na radnome mjestu u pozitivnoj je korelaciji s

oblicima i na¢inom nagradivanja zaposlenika na radnome mjestu.

H2: Ukupno zadovoljstvo zaposlenika DM-a na radnome mjestu u pozitivnoj je korelaciji s

oblicima motiviranja zaposlenika na radnome mjestu.

Tablica 25. Pearsonov koeficijent korelacije za kljuéne istrazivacke varijable, N=124

Correlations

SUM_uku- SUM_ele- SUM_ele-
pno_zadovolj- | menti_nagradi- | menti_motiva-
stvo vanja cije

SUM_ukupno_zadovoljstvo  Pearson Correlation 1 409" 531"

Sig. (1-tailed) .000 .000

N 124 124 124
SUM_oblici_nagradivanja Pearson Correlation 409" 1 .683"

Sig. (1-tailed) .000 .000

N 124 124 124
SUM_oblici_motivacije Pearson Correlation .531™ .683™ 1

Sig. (1-tailed) .000 .000

N 124 124 124

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

Izvor: izrada autorice

Prema rezultatima iz donje dijagonale tablice 25 vidljivo je da postoji pozitivna, statisticki

znacajna povezanost medu varijablama, a prema vrijednosti interpretiraju se na sljede¢i nacin:
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Tablica 26. Smjernice za interpretaciju Pearsonovog koeficijenta korelacije (r)

Jacina povezanosti izmedu varijabli Interpretacija jacine povezanosti varijabli
Slaba 0,10 do 0,29
Umjerena 0,30 do 0,49
Jaka 0,50 do 1,00

Izvor: izrada autorice, prilagodeno prema: EZ SPSS Tutorial (2023)

Pearsonov koeficijent korelacije je izraCunat kako bi se evaluirala povezanost izmedu ukupnog
zadovoljstva na radnom mjestu i oblika nagradivanja na radnom mjestu. Utvrdeno je kako postoji
pozitivna umjerena statisticki znaCajna povezanost izmedu navedeni varijabli, r=0,409, pri

statistickoj znacajnosti p < 0,001, a time je potvrdena hipoteza H1.

Pearsonov koeficijent korelacije je izraCunat kako bi se evaluirala povezanost izmedu ukupnog
zadovoljstva na radnom mjestu 1 oblika motiviranja na radnom mjestu. Utvrdeno je kako postoji
pozitivna jaka statisticki znacajna povezanost izmedu navedeni varijabli, r=0,531, pri statisti¢koj

znacCajnosti p < 0,001, a time je potvrdena hipoteza H2.

Iako nije postavljena kao istrazivacka hipoteza, valja istaknuti kako je utvrdena jaka pozitivna
statisticki znacajna povezanost izmedu oblika nagradivanja i oblika motiviranja na radnom mjestu,

r=0,683, pri statisti¢koj znacajnosti p < 0,001.

Kako bi se testirala treéa istraZivacka hipoteza koristen je koeficijent determinacije R2. lako se za
obje varijable utvrdila pozitivna statisticki znafajna povezanost primjenom Pearsonovog
koeficijenta, primjenom koeficijenta determinacije (R?) moguce je utvrditi jesu si obje nezavisne
varijable (oblici nagradivanja i oblici motiviranja na radnom mjestu) statisti¢ki znac¢ajni prediktori
zavisne varijable tj. ukupnog zadovoljstva na radnom mjestu. U modelima linearne regresije,
koeficijent determinacije (R? objasnjava udio varijance u zavisnoj varijabli povezan s
prediktorima tj. neovisnim varijablama. Vrijednost R? moZe biti maksimalno 1, a $to je veéi broj ,
tj. Sto je broj blize 1 to znaci da nezavisne varijable bolje objasnjavaju varijancu promatrane

zavisne varijable. Rezultati vezani uz trecu hipotezu prikazani su u tablici 27.
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H3: Oblici nagradivanja zaposlenika na radnome mjestu i oblici motiviranja zaposlenika na
radnome mjestu statisti¢ki su znacajni prediktori ukupnog zadovoljstva zaposlenika na radnome

mjestu.

Tablica 27. Sazetak modela regresijske analize — zavisna varijabla ukupno zadovoljstvo na
radnom mjestu, N=124

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .5352 .286 274 .35110

a. Predictors: (Constant), SUM_oblici_motivacije,

SUM_oblici_nagradivanja

Izvor: izrada autorice

Prema tablici 27., dvije nezavisne varijable, oblici nagradivanja i oblici motiviranja objaSnjavaju
28,6% varijance u zavisnoj varijabli tj. ukupnom zadovoljstvu, a R?=0,286. Sljede¢i korak u
regresijskoj analizi bio je istraziti koja se od nezavisnih varijabli moze smatrati statisticki
znaCajnim prediktorom kriterijske tj. zavisne varijable ukupno zadovoljstvo na radnom mjestu.
Prema podacima prikazanim u tablici 28., samo u slu¢aju nezavisne varijable oblici motivacije p-
vrijednost je bila < 0,01 i stoga se ona moze uzeti U obzir kao jedini statisti¢ki znacajan prediktor
ukupnog zadovoljstva na radnom mjestu. Za nezavisnu varijablu oblici nagradivanja, p-vrijednost
je bila iznad 0,05 tj. p=0,410, tako da nije potvrdena kao statisti¢ki znacajni prediktori u

regresijskom modelu za zavisnu varijablu zadovoljstvo na radom mjestu.

Tablica 28. Statisticka znacajnost nezavisnih varijabli, N=124

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.283 .340 6.709 .000
SUM_oblici_nagradivanja .080 .096 .087 .827 410
SUM oblici_ motivacije .438 .098 A71 4.481 .000

Izvor: izrada autorice
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Vezano za testiranje treCe hipoteze H3, prema rezultatima regresijske analize mozemo utvrditi
kako je samo djelomi¢no potvrdena jer je samo nezavisna varijabla oblik motiviranja statisticki

znacajan prediktor zavisne varijable zadovoljstvo na radnom mjestu.

U konacnici, rezultati regresijske analize koriStenjem podataka iz tablice 29 mogu se opisati na
sljede¢i nacin: nezavisna varijabla iz modela (oblici motivacije) statisticki znacajno predvida
zavisnu varijablu zadovoljstvo na radnom mjestu jer je F(0,286) = 24,208, p < 0,001, §to znaci da

je model regresije dobro prilagoden skupu podataka nad kojim je provedena analiza.

Tablica 29. Utvrdivanje statisticke znacajnosti modela

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 5.968 2 2.984 24.208 .000P
Residual 14.916 121 123
Total 20.884 123

a. Dependent Variable: SUM_ukupno_zadovoljstvo

b. Predictors: (Constant), SUM_oblici_motivacije, SUM_oblici_nagradivanja

lzvor: izrada autorice
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6. ZAKLJUCAK

Motiviranje i nagradivanje zaposlenika sastavni je dio poslovanja svih kompanija. Ono nije vezano
za odredenu djelatnost, kompaniju, proizvod, uslugu itd. Radi se o standardnim metodama i
tehnikama koje svaki poslodavac moze uvrstiti u dnevni red. Ispunjen i zadovoljan djelatnik
kompaniji moze donijeti dobre rezultate jer njegov radni ucinak ovisi o mnogim ¢imbenicima.
Jedan od njih je nagrada za trud i ulozeni napor. Sam proces nagradivanja i motiviranja zaposlenika
razlikuje se od kompanije do kompanije, ali rezultat procesa je svugdje isti, a to je zadovoljan
djelatnik koji svoje zadovoljstvo prenosi na rad. Ovisno od kompanije, nagrada moze biti razlicita.
Primjerice, kompanije upotrebljavaju razne materijalne i nematerijalne kompenzacije s ciljem
stvaranja zadovoljstva djelatnika. Jedan od primjera materijalne nagrade je povecanje place, a
nematerijalne nagrade fleksibilno radno vrijeme. Sve navedeno ima svoje korijene u proslosti kada
su se pojavile razne teorije motivacije koje se i danas koriste. Svaka od njih vezana je za odredenu
osobu koja je razvila teoriju koja je utjecala na daljnju pojavu novih, dopunjenih teorija. No, svaka
od njih ima jednaki ucinak na kompaniju i zaposlenike u njoj. U Hrvatskoj ima puno primjera
uspjesnih kompanija koje ulazu u svoje zaposlenike kroz razna usavrSavanja, osposobljavanja i
Skolovanja. Osim toga, tu su i razne novCane beneficije u obliku vece place, poklon bonova,
otpremnine, bonova za djecu i slicno. DM — DROGERIE MARKT je jedna od kompanija koja
koristi sve navedeno, stoga ni ne ¢udi da je ve¢ nekoliko godina za redom ova kompanija mnogima
idealan poslodavac. Radi se o kompaniji koja broji na tisuce zaposlenika diljem Europe i iz dana

u dan raste.

Mnogi su pozeljeli biti dio radne atmosfere pa kompaniji dnevno pristiZe stotine prijava i molbi za
posao. DM djelatnike nagraduje i motivira raznim kompenzacijama, kao $to su poklon bonovi,
sluzbeni mobitel/auto, razne subvencije, programi osposobljavanja/usavrsavanja 1 sli¢no. Bitno je
naglasiti da i sami djelatnici sudjeluju u mnogim projektima organiziranim od strane kompanije
Sto ukazuje na skladnost odnosa koji poslodavac ima sa svojim zaposlenicima. Mnoge tvrtke nisu
prepoznale koristi od motiviranja svojih zaposlenika ne znajuéi da to ima dugoro¢nu Korist kako

za djelatnike, tako i za poslodavce jer zadovoljstvo radnika uvelike utjece na kakvocu posla.
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S ciljem dokazivanja svega navedenog o motiviranju i nagradivanju djelatnika kompanije DM,
provedeno je empirijsko istrazivanje kako bi se potvrdile ili opovrgnule postavljene hipoteze u
radu. Naime, u istrazivanju koje je provedeno u lipnju ove godine sudjelovalo je 124 ispitanika
koji su zapravo bili zaposlenici kompanije DM — DROGERIE MARKT. Od postavljene tri
hipoteze, dvije hipoteze su dokazale pozitivnhu korelaciju izmedu ukupnog zadovoljstva
zaposlenika DM-a na radnom mjestu s oblicima i na¢inom nagradivanja te oblicima motiviranja
na radnom mjestu. Tre¢a postavljena hipoteza je djelomi¢no potvrdena jer je samo nezavisna
varijabla oblik motiviranja statisticki znacajan prediktor zavisne varijable zadovoljstvo na radnom
mjestu. Rezultati istrazivanja pokazali su da su zaposlenici zadovoljni ukupnim primanjima u
kompaniji, ali isto tako pruZaju im se mnogi na¢ini motiviranja, kao $to su obrazovanje, povisica,
slobodni dani, napredovanje itd. Zaposlenici su snazno motivirani odredenim elementima
motiviranja 1 nagradivanja, a to dokazuje 1 ¢injenica da je veliki broj ispitanika u kompaniji

zaposlen nekoliko godina te nema namjeru promijeniti posao.
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PRILOZI

Anketni upitnik

Postovani, anketni upitnik dio je istrazivackog dijela diplomskog rada. Istrazivanje se provodi s

ciljem utvrdivanja Vasih stavova o motivaciji u kompaniji DM - DROGERIE MARKT. U istrazi-

vanju se od Vas trazi da ispunite upitnik davanjem odgovora na ponudena pitanja. Anketa je ano-

nimna te se koristi iskljuc¢ivo u svrhu pisanja diplomskog rada te Vas stoga molim da izdvojite

nekoliko minuta za ispunjavanje iste. Unaprijed hvala na sudjelovanju.

Rezultati istrazivanja Koristit ¢e se za izradu diplomskog rada na diplomskom sveu¢ilisnom studiju

Poslovna ekonomija na Sveucilistu Sjever.

PITANJA:

1. Spol ispitanika
a) Musko

b) Zensko

2. Dob ispitanika
a) 18-28

b) 29-39

c) 40-50

d) 51 iiznad

3. Stru¢na sprema ispitanika

a) NSS

b) SSS

c) VSS

d) VSS

e) poslijediplomski specijalisticki studij

f) poslijediplomski sveucilisni (doktorski) studij
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4. Koliko godina radnog staza imate u DM-u?
a) <1 godina

b) 1-5 godina

c) 6-10 godina

d) Vise od 10 godina

5. Kojoj kategoriji posla prema radnom mjestu pripadate?
a) Zaposlenik bez menadzerskih odgovornosti
b) Srednji 1 niZi menadZment

c¢) Uprava 1 najvisi menadZment

6. Koje ste sustave nagradivanja do sada imali kod trenutnog poslodavca?
(viSe mogucih odgovora)

a) Placa

b) Bonusi

c) Obrazovanje i edukacije

d) Napredovanje

e) Slobodni dani

f) Fleksibilno radno vrijeme

g) Pohvale

7. Koliko ste zadovoljni ukupnim primanjima u DM-u? 1 - izrazito nezadovoljan/na 2 -
nezadovoljan/na 3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na 4 - zadovoljan/na 5 - izrazito

zadovoljan/na

8. Koliko ste zadovoljni nov€anim primicima (darovima, prikladnim poklonima)? 1 - izrazito
nezadovoljan/na 2 - nezadovoljan/na 3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na 4 - zadovoljan/na

5 - izrazito zadovoljan/na
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9. Kako ocjenjujete zadovoljstvo radom i ono §to dobivate od rada? 1 - izrazito nezadovoljan/na 2

- nezadovoljan/na 3 - niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na 4 - zadovoljan/na 5 - izrazito

zadovoljan/na

10. Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to koliko Vas motivira.

1 - Uopée me ne motivira

2 - Ne motivira me

3 - Niti me motivira niti ne motivira

4 - Motivira

5 - Vrlo me motivira

Povecanje place

Pohvala i priznanje za rad

Mogu¢énost napredovanja

Mogu¢énost stru¢nog usavrsavanja

R R R e

N N N DN

Wl Wl W w

E = I N R S N Y

o1l o1 o1 O

11. Molim Vas da sljedece tvrdnje ocijenite ocjenom od 1 do 5 (1-uopce se ne slazem, 2- uglavnom

se ne slazem, 3-niti se slazem niti se ne slazem, 4-uglavnom se slazem, 5-u potpunosti se slazem).

Novcane kompenzacije (placa i druga 1 2 3 4 5
primanja) pozitivho utjeCcu na moju

motivaciju.

Poslovna politika poduzeca pozitivno 1 2 3 4 5
utjece na moju motivaciju.

Odgovornost koju imam na poslu 1 2 3 4 5
pozitivno utjece na moju motivaciju.

Radni uvjeti poduzecéa pozitivno utjecu 1 2 3 4 5

na moje zadovoljstvo.
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12. Da li biste otisli s trenutnog posla radi bolje pla¢enog posla?
a) Da
b) Ne
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IZJAVA O AUTORSTVU
i
SUGLASNOST ZA JAVNU OBJAVU

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

=\l
Ja, _BQE,Q_ C.____ (ime i prezime) pod punom moralnom,
materijalnom i nenom odgovornoséu, izjavljujem da sam iskljudivi
autor/ica Yewed¥tbly/diplomskog (obrisati nepotrebno) rada pod naslovom

MSTIVArUN & U vy oRGHIIACAN W’“\’\%M\@Q-\lbﬂ*%@pisaﬁ naslov) te da u

navedenom radu nisu na nedozvoljeni naéin (bez pr\avilnog citiranja) koriSteni
dijelovi tudih radova.

Student/ica:
(upisati ime i prezime)

Mo fulel

(ﬁastoruéni potpis)

Sukladno Zakonu o znanstvenoj djelatnost i visokom obrazovanju zavréne/diplomske
radove sveugilista su duzna trajno objaviti na javnoj internetskoj bazi sveuéilidne knjiznice
u sastavu sveudiliSta te kopirati u javnu internetsku bazu zavr$nih/diplomskih radova
Nacionalne i sveuéilisne knjiZnice. Zavr$ni radovi istovrsnih umjetnickih studija koji se
realiziraju kroz umjetni¢ka ostvarenja objavijuju se na odgovarajuéi nadin.
3 o

Ta, M@\ \US:L\U (ime i prezime) neopozivo izjavljujem da
sam suglasan/naus javnom objavom zéér&geg/diplomskog (obrisati nepotrebno)
rada pod naslovom MCTIWVAGKE ) DENNDL oDOpea®OON W& (upisati
naslov) ¢iji sam autor/ica'.a‘j%{'DM‘ DROGEUS MR

Student/ica:

(upisati ime i prezime)
v
%?/&g S

(vlastoruéni potpis)
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