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U danasnjem korporativnom svijetu vazno je promatrati funkciju ljudskih potencijala i njezin utjecaj na
motivaciju. Potrebno je maksimizirati zadovoljstvo zaposlenika jer time posljeditno povetavamo
njihovu motivaciju za rad, a tako i produktivnost organizacije. Za jasnije razumijevanje motiviranja
zaposlenika objasnjene su glavne teorije motivacije i definirani su unutarnji i vanjski ¢imbenici koji na
nju utjecu. Neki faktori moraju biti zadovoljeni kako bi zaposlenici uopée bili zadovoljni, ali pritom ne
utjetu na motivaciju, dok drugi ¢éimbenici direktno povecavaju zadovoljstvo i motivaciju ljudi.

U ovom diplomskom radu ¢e se prikazati:

- funkcije ljudskih potencijala koje utjeéu na motivaciju

- pojam motiva i motivacije, teorije motivacije i vrste motivacije

- unutarnje i vanjske ¢imbenike motivacije

- provesti istraZivanje o utjecanju unutarnjih i vanjskih &imbenika na motivaciju
- prikazati rezultate istraZivanja

- donijeti zakljutak na temelju rezultata istraZivanja.
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SAZETAK

U danasSnjem korporativhom svijetu, sve viSe uoCavamo vaznost upravljanja
ljudskim potencijalima i utjecaj upravljanja na motivaciju zaposlenih.
Zaposlenici su srce svake organizacije, a mogucnosti zaposlenja su
neusporedivo veée nego Sto su to bile u zaecima korporacija. Dakle, danas
je vaznije nego ikad maksimizirati zadovoljstvo zaposlenih djelatnika i time ih
ne samo zadrzati, ve¢ i povecCanjem njihovog zadovoljstva posljedi¢no
povecati njihovu motivaciju za rad te u konacnici i produktivnost.

Potrebno je poznavati teorije motivacije kako bi razlu€ili nuzne uvjete
zadovoljstva zaposlenika i dodatne Cimbenike koji povecavaju njihovu
motivaciju te znati prepoznati napor koji ulazu. Kroz prou€avanje teorijskog
materijala i razli€itih teorija motivacije moze se izvesti zakljuCak da su neki
faktori poput placa, sigurnosti posla i osnovnih radnih uvjeta nuznost da bi
zaposlenici uopce bili zadovoljni i da bi im radno mjesto bilo prihvatljivo. Uz
to, mnostvo dodatnih Cimbenika utjeCe na to koliko ¢e biti motivirani u poslu

koji obavljaju.

Provodenjem empirijskog istrazivanja definirano je koliko su odredeni vanjski
i unutarnji Cimbenici motivacije vazni ispitanicima. Od unutarnjih, najvaznijima
su se pokazali svrhovitost posla, prepoznavanje rada i truda, mogucnost
napredovanja na poslu, moguénost rjieSavanja izazova na radnom mjestu te
osjecaj pripadnosti u radnom okruzenju. Kod unutarnjih ¢cimbenika, disperzija
odgovora je nesto veda u odnosu na ispitivanje vaznosti vanjskih, gdje su
odgovori znatno jednoli¢niji. Kad su u pitanju vanjski faktori, ispitanici su
puno jednoglasniji i gotovo svima su najvaznije materijalne kompenzacije,
dok su nesto vise podijeljeni oko vaznosti identificiranja s organizacijom, oko
transparentnosti politika i procedura te komunikacije izmedu menadzmenta i

zaposlenika.

Klju€ne rijeci: ljudski potencijali, motivacija, organizacija, zaposlenici



SUMMARY

In today's corporate world, we are increasingly noticing the importance of human
resources management and the impact on employee motivation. Employees are the
heart of any organization, and employment opportunities are incomparably greater
than they were in the beginnings of corporations. Therefore, today it is more
important than ever to maximize the satisfaction of employed employees and thereby
not only retain them, but by increasing their satisfaction, consequently increase their
motivation to work and ultimately productivity.

It is necessary to know theories of motivation in order to distinguish the necessary
conditions for employee satisfaction and additional factors that increase their
motivation and the effort they invest. Through the study of theoretical material and
different theories of motivation, the conclusion is that some factors such as wages,
job security and basic working conditions are necessary for employees to be satisfied
and for their workplace to be acceptable, but many additional factors affect how much

they will be motivated in the work they do.

By conducting empirical research, it was defined how important certain external and
internal factors of motivation are to the respondents. Of the internal ones, the
purposefulness of work, recognition of work and effort, the possibility of advancement
at work, the possibility of solving challenges at the workplace and the feeling of
belonging in the work environment proved to be the most important. In the case of
internal factors, the dispersion of answers is slightly higher compared to the
examination of the importance of external factors, where the answers are much more
uniform. When it comes to external factors, the respondents are much more
unanimous and material compensation is most important to almost all of them, while
they are somewhat more divided about the importance of identifying with the
organization, transparency of policies and procedures, and communication between

management and employees.

Key words: human resources, motivation, organization, employee
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1. UVOD

1.1 Predmet i ciljevi rada

Na zadovoljstvo i motivaciju zaposlenika utje€u razli€iti unutarnji i vanjski ¢imbenici.
Cilj rada je definirati motivaciju, objasniti njezine podjele te istraziti faktore intrinzi¢ne
i ekstrinzicne motivacije na zadovoljstvo zaposlenika i njihovu odluku za nastavkom
rada u organizaciji u kojoj su zaposleni. Motiviranost zaposlenika najjasnije se vidi
kroz radnu ucinkovitost pojedinca, a kroz ovaj rad protumacit ¢e se funkcije ljudskih
potencijala koje upravljaju motivacijom i zadovoljstvom. Predlozit ¢e se metode koje
prema provedenom istrazivanju najviSe povecavaju zadovoljstvo zaposlenika, a

posljedi€no i njihovu ucinkovitost na radnom mjestu.

1.2 Metode rada

Diplomski rad dijeli se na dva glavna dijela, teorijski i istrazivacki, a za njegovu izradu
su Kkoristeni primarni i sekundarni izvori podataka. Podaci izneseni u teorijskim
poglavljima prikupljeni su iz sekundarnih izvora poput znanstvenih ¢lanaka, knjiga te

s relevantnih internetskih stranica na hrvatskom i na engleskom jeziku.

IstrazivacCki dio koristi podatke iz primarnog izvora, odnosno rezultate istrazivanja
provedenog na prigodnom uzorku od 78 ispitanika. KoriSten je anketni upitnik putem

alata Google Obrasci.

1.3 Struktura rada

Diplomski rad podijeljen je u Sest poglavlja. Tema diplomskog rada je Uloga
unutarnjih i vanjskih ¢imbenika motivacije na zadovoljstvo zaposlenika. Cilj rada je
definirati motivaciju, objasniti njezine podjele te istraZiti faktore intrinziCne i
ekstrinzitne motivacije na zadovoljstvo zaposlenika i njihovu odluku za nastavkom
rada u organizaciji u kojoj su zaposleni. Kroz rad se u prvom poglavlju opisuju
funkcije upravljanja ljudskim potencijalima koje imaju izravan utjecaj na motivaciju i

zadovoljstvo radnika. U drugom se obraduju pojmovi motiva i motivacije, teorije



motivacije, podjele motivacije te njezina uloga na zadovoljstvo zaposlenika. Trece
poglavlje detaljnije ¢e razraditi unutarnju i vanjsku motivaciju. Cetvrto poglavlje
detaljnije opisuje razliku unutarnjih i vanjskih ¢imbenika motivacije.

Peto poglavlje, drugi dio diplomskog rada obuhvaéa provedbu i interpretaciju
primarnih podataka prikupljenih empirijskim kvantitativnim istrazivanjem. Koristena
metoda je anketni upitnik koji ispituje demografske podatke o zaposlenicima i
vaznost unutarnjih i vanjskih faktora motivacije na ispitanike, te njihov utjecaj na
zadovoljstvo poduzec¢em i odluku za nastavak rada u poduzecu u kojem su veé
zaposleni. Zadnje, Sesto, poglavlje je zaklju€ak diplomskog rada, a potom slijede

popis literature, popis slika, tablica i grafikona te prilog.



2. FUNKCIJE LJUDSKIH POTENCIJALA KOJE SE
ODNOSE NA MOTIVACIJU ZAPOSLENIKA

Ljudski potencijali su odjel unutar organizacije koji se bavi svim poslovima vezanim
za upravljanje radnom snagom. Obuhvaca procese od privlatenja zaposlenika i
zapoSljavanja i proteze se na upravljanje zaposlenicima tijekom cijelog njihovog
radnog vijeka u organizaciji. U ovom poglavlju obradene su one funkcije odjela
ljudskih potencijala koje najvise utje€u na zadovoljstvo zaposlenika, a to su

motiviranje i nagradivanje te obrazovanje i upravljanje karijerama.

2.1. Motiviranje i nagradivanje

Ljudi su temelj na kojem se danas grade i razvijaju nacionalna i globalna
gospodarstva. Zbog toga je neophodno kontinuirano motivirati ljude da proSiruju
svoja znanja, sposobnosti i vjeStine kako bi podigli stupanj svoje intelektualne
svijesti. Tako izuCavanje ljudskih resursa i motiviranje ljudi imaju izravan utjecaj na
drustveni razvoj. Upravljanje ljudskim potencijalima danas je jedna od vaznijih
funkcija svakog poduzeca, a skup zadaca uklju¢enih u to odnosi se na procese od
priviaCenja ljudi u organizaciju i njihove selekcije, do motiviranja i upravljanja
zadovoljstvom i produktivnoS¢éu zaposlenika kroz obrazovanje i upravljanje talentima.
Donedavno se na navedenu funkciju gledalo vise kao na troSak koji treba

minimizirati, dok je danas sve jasnija vaznost investiranja u ljudske kadrove.

Zaposlenici su zadovoljniji ako su motivirani za posao koji odraduju. Prema
Obradovi¢u i suradnicima (2015.) upucuje se na motiviranje radi usmjeravanja
ljudskog ponaSanja, Sto izaziva uzroCno-posljedicnu vezu povecanja zadovoljstva i
motivacije zaposlenika i vece razine produktivnosti koja vodi uspjeSnom ostvarenju
cileva same organizacije. Prema Dennyju (2000.) istiCu se specificne metode
ponadanja prema zaposlenicima, Sto ukljuCuje obracanje pozornosti na njihove
potrebe, posvecenost ljudskim potencijalima, primjecivanje njihovog napornog rada,
pokazivanje povjerenja, postavljanje razumnih izazova i odrzavanje kontakta s

radnikom ¢€ak i nakon zavrSetka zadataka. Postupaju¢i na taj nacin razvijaju se
zaposlenici koji ¢e teziti radu za pojedinca, odnosno rukovoditelja, koji im je priSao i

pokazao da cijeni njihovu istinsku vrijednost i kvalitete.

Zadovoljstvo zaposlenika treba promatrati poCevSi s osnovama, pa tako i

Bahtijarevi¢-Siber (1999.) naglasavaju vaznost Maslowljeve hijerarhije potreba prema



kojoj su osnovne fizioloSke potrebe, a slijede ih potreba za sigurnoséu, potreba za
socijalizacijom i pripadanjem, potreba za postovanjem te na samom vrhu, potreba za

samoaktualizacijom.

Slika 1. Maslowljeva hijerarhija potreba

Potreba za realizaciju

Postovanje samoga sebe

Socijalne potrebe

Potrebe za sigurnost

Fizioloske potrebe

Izvor.: MarusSi¢, S. (2006) Upravljanje ljudskim potencijalima. Zagreb: ADECO, str.
322

U kontekstu poslovne organizacije, dno piramide t{j. fizioloSke potrebe promatramo
kroz sigurnost na radnom mjestu, osnovnu financijsku naknadu, adekvatne alate za
sigurno obavljanje posla i osnovne uvjete koji omogucuju prostor za izvrSavanje
zadataka koji ne ugrozavaju zaposlenika. Potreba za sigurnoS¢u zadovoljava se kad
je radnik siguran u stabilnost svog posla, a pruza se pravovremenim davanjem
povratnih informacija i dobrom komunikacijom izmedu zaposlenika i menadZmenta te
transparentnoS¢u organizacijskih politika, planova i ciljeva. Potreba za pripadanjem u
kontekstu posla osigurava se dobrom radnom atmosferom, postupcima
menadzmenta koji zaposlenicima daju osjecaj pripadnosti timu i nezamjenjivosti u
organizaciji, stvaranjem osjecaja zajednistva unutar tima te po mogucénosti poduzeéa
u cjelini. Potreba za poStovanjem potreba je viSe razine koju i danas previSe
poduzeCa ne prepoznaje, a poslovno se moze pruziti nagradivanjem zaposlenika
(materijalnim i nematerijalnim), pohvalama, razliitim metodama davanja priznanja
zaposlenicima za njihov rad i doprinos te davanjem do znanja kako je trud pojedinca
prepoznat i kljuCan u ostvarivanju ciljeva organizacije u kojoj je zaposlen.
Samoaktualizacija je potreba na vrhu piramide i zaposlenici kojima je ista
omogucena na radnom mjestu najzadovoljniji su zaposlenici, a posljedi¢no i
najvrjedniji resurs. Ta potreba kod radnika je zadovoljena kad im je omoguéena doza
kreativnosti prilikom izvrSavanja poslovnih zadaca, kad im je pruzeno povjerenje da

sami rjeSavaju probleme, da sudjeluju u kreiranju vrijednosti, misija i vizija poduzeca.



Ovih pet osnovnih motivatora kad se koriste za zadovoljenje potreba zaposlenika,
klju€ni su u oblikovanju zadovoljnih radnika koji se ugodno osjec¢aju ha svom radnom
mjestu u organizaciji svog poslodavca te su manje skloni mijenjanju poslodavca.
Lojalniji su od zaposlenika Cije potrebe nisu ispunjene, i skloni su “vra¢anju” zajednici
kroz kvalitetno odraden posao i dodatan trud. Prema studiji iz International Journal of
Human Resource Studies iz 2013., Maslowljeva hijerarhija potreba jasan je i snazan

pokazatelj stope napustanja (eng. turnover rate) posla.

Cimbenici motivacije dijele se na materijalne ili ekstrinzicne i nematerijalne ili
intrinziCne, prema Bobera, D., Hunjet, A., & Kozina, G.(2015.). Materijalni se odnose
primarno na placu i druge financijske naknade koje radnik dobiva kao poticaj, poput
regresa, bonusa, bozic¢nica, uskrsnica itd. Nematerijalne je teze precizno podijeliti, ali
dalje u radu saZeti su na nekoliko glavnih koji se odnose na obrazovanje i moguc¢nost
usavrSavanja, mogucénost napredovanja, sudjelovanje u dobiti, sudjelovanje u
poslovnom odlucivanju i rjeSavanju izazova na poslu, osjeCaj svrhovitosti, osjecaj
pripadnosti itd. Tako su sve aktivnosti i zadace usmjerene na navedene Cimbenike

upravo aktivnosti motiviranja i nagradivanja zaposlenika.

Uz Maslowljevu, bitne teorije motiviranja su Herzbergova ili dvofaktorska te

Hackman-Oldhamova.

Herzberg navodi dvije kategorije potreba i dijeli ih na higijenike - ekstrinzi¢ne,
osnovne potrebe koje su ekvivalent Maslowljevim fizioloSkim potrebama te potrebi za
sigurnoS¢u, i to su vanjski ili ekstrinziCni faktori motivacije. Pretpostavka je da
nepostojanje higijenskih faktora izaziva nezadovoljstvo zaposlenika, ali njihovo
postojanje ne utjeCe pretjerano na njihovu razinu zadovoljstva, ve¢ su samo nuzan
uvjet da bi zaposlenici mogli biti motivirani drugim ¢imbenicima. Konkretno, higijenski
faktori su primjerice placa i radni uvjeti. S druge strane Herzberg postavlja motivatore
odnosno unutarnje motivacijske Cimbenike koji povecavaju razinu motivacije
djelatnika, a u usporedbi s Maslowljevom piramidom, mogu se izjednaCiti s
potrebama za pripadanjem i ljubavlju, samopoStovanjem te samoaktualizacijom.
Primjer motivatora u poslovnom svijetu mogu biti razina odgovornosti, mogucnosti
napredovanja i uc€enja, atmosfera na radnom mjestu, meduljudski odnosi itd. SaZetak
Herzbergove teorije jest da izostankom higijenskih faktora zaposlenici uopée nece

biti zadovoljni na radnom mjestu, dok postojanje higijenskih ¢imbenika omogucuje



zadovoljstvo ljudi no ne osigurava pritom njihovu motivaciju. Prisustvo motivatora uz

higijenike €ini zaposlenike i zadovoljnima i motiviranima.

Slika 2. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije

Ekstrinzicmi=higijenski faktori Intrinziéni faktori =motivatori

Radni uvjeta lzazovan posao

Menadzen Postignuée 1 uspych

Sigurnost posla Odgovornost

Beneficyye Mogucnost razvoja

Pohuka poduzeca Priznanjc 1 napredovanje
Faktori koji sprijefavaju Motivatori koji vode

nezadovoljstvo zadovoljstvu y

P

|zvor: Bahtijarevi¢ - Siber Fikreta (1999). Management ljudskih potencijala. Zagreb,

Golden marketing, str. 575.

Hackman-Oldham teorija prouava dizajn posla, odnosno objasSnjava kako
mogucnosti i ograniCenja koja Cine posao nekog zaposlenika utjeCu na njegovu
razinu motivacije, a posljedicno i na produktivnost. U sluaju da je posao dizajniran
na nacin da ispunjava radnika, veca je vjerojatnost da Ce radnik temeljitije obavljati
svoje zadatke. S druge strane, ako posao ne ispunjava djelatnika i nije mu zanimljiv,
on necCe uloziti vecu koli€inu truda i napora u izvrSavanje obveze nego Sto je to
nuzno. Hackman-Oldham teorija implicira da je prilikom kreiranja posla potrebno prvo
odrediti $to su glavni zadaci radnika, a potom dodijeliti odredenu samostalnost pri
odlucivanju, dozvoliti dozu odgovornosti i u€enja. Takvom autonomijom pojedinac ¢e
moci ostvarivati i neke vlastite ciljeve na individualnoj razini, dok istovremeno
odraduje posao na razini organizacije (Buntak, Drozdek i Kovaci¢, 2013). Takoder,
ako pojedinac zadatak dozivljava kao relevantan, a ne kao nesto Sto je samo sebi
svrha, bit ¢e vide zainteresiran za posvetiti mu se. Osim toga, dizajn posla ukljucuje i
raznolikost vjestina potrebnih za odradivanje posla koji je u pitanju, a vazna je i
povratna informacija o odradenim zadacima (Hackman i Oldham, 1974). Hackman i

Oldham predstavili su motivacijski potencijal i objasnili ga sljede¢om formulom:



MP = ( raznolikost vjeStina + identitet zadatka + znacajnost zadatka
- 3

)* autonomija * povratna informacija

pri ¢emu je MP ili motivacijski potencijal zapravo snaga motivacije koja se moze
potaknuti aktivhoS¢u. Raznolikost vjestina, identitet zadatka i znacCajnost zadatka
temeljne su karakteristike posla koje odreduju smislenost rada i utjeCu na razinu
intrinzicne motivacije zaposlenika. Autonomija daje pojedincu osje¢aj da je
odgovoran za zadatak koji mu je povjeren, a pritom je zaposlenik zadovoljan prilikom
za vlastiti rast i razvoj kroz poslovne obveze. Povratne informacije €ine zaposlenike
informiranima o rezultatima aktivnosti koje su u tijeku ili su zavr§ene, §to pozitivho
utjieCe na opée zadovoljstvo radnika. Osim opceg zadovoljstva, povecava se i
produktivnost rada jer je transparentno $to je dobro obavljeno, a gdje se nesto moze

poboljsati.

2.2 Obrazovanje i upravljanje karijerama

Obrazovanje i upravljanje karijerama funkcije su upravljanja ljudskim potencijalima
koje indirektno utje€u na motivaciju zaposlenika. Obrazovanje zaposlenika, odnosno
obuka i razvoj, klju€an su €¢imbenik za zadovoljstvo radnika jer imaju utjecaj na razinu
produktivnosti i radnu ucinkovitost zaposlenih u poduzecu, ali i pruzaju pozitivan
u€inak na unutarnju motivaciju pojedinca. Radnik kojem su u sklopu posla
omogucene razliCite edukacije i treninzi zadovoljniji je zbog osobnog rasta i razvoja
uzrokovanog novo stecenim vjeStinama i znanjima, ali i percipira dobivene prilike kao
benefit rada kod svog poslodavca. Potrebe poduze¢a su promjenjive, pa tako i
kompetencije zaposlene radne snage zahtijevaju odredeno unaprjedenje ili
usmjeravanje tijekom radnog vijeka.

Planiranje obrazovanja ljudskih resursa najceSce se provodi kroz nekoliko metoda:

1. Nastavni planovi ili trening programi:

e Uvodenje radnika u posao (eng. onboarding). Kako bi se novozaposleni
upoznali s kulturom, pravilima i praksama tvrtke, obiCho se odrzavaju
orijentacije ili programi uvodenja radnika u posao.

e Razvoj vjestina: Zaposlenici mogu razviti i usavrsSiti odredene sposobnosti
vezane uz posao uz dugoroénu obuku. Tehnika stru¢nost, meke vjestine (npr.
vodstvo, komunikacija, timski rad) i znanje specificno za industriju mogu biti

dio toga.



Obuka uskladenosti (compliance training): klju¢no je osigurati da ¢lanovi
osoblja razumiju i pridrzavaju se svih vazeéih zakona, pravila i korporativnih
politika. Zaposlenici trebaju biti pravovremeno informirani i imati jasne upute..
Ovo pokriva teme poput privatnosti podataka, raznolikost i uklju¢enost te

sigurnost.

. Profesionalni razvoj:

Razvoj karijere: Kako bi pomogao ¢lanovima osoblja u razumijevanju mogucih
pravaca poslovnog razvoja unutar tvrtke i lociranju mogucnosti rasta, odjel
ljudskih resursa moZe voditi razgovore o razvoju karijere i spomenutim
mogucénostima.

Mentorski programi: Pomaganje ¢lanovima osoblja u njihovom profesionalnom

razvoju dodjeljivanjem mentora ili trenera moze biti uspjeSna strategija.

. Upravljanje uc€inkom:

Stalne povratne informacije: Odjel ljudskih potencijala moze postaviti
mehanizme za procjenu ucinka i stalne povratne informacije kako bi odredio
problemati¢na podrucja i pruzio usmjerene inicijative za obuku.

Postavljanje ciljeva: Osiguravanje da inicijative za razvoj osoblja podupiru
cjelokupni korporativni uspjeh zahtijeva uskladivanje organizacijskih ciljeva s

individualnim ciljevima razvoja zaposlenika.

. E-uCenje i tehnologija:

Online platforme za obuku: mnoge tvrtke koriste platforme za e-u€enje kako bi
ponudile teCajeve i module obuke, dajuci ¢lanovima osoblja slobodu da uce
svojom brzinom i u vrijeme koje im najbolje odgovara.

Digitalne vjestine: Odjel ljudskih potencijala moze se usredotoCiti na
poboljSanje tehnoloSkog znanja i digitalne pismenosti radnika, posebno u

sektorima u kojima je digitalna transformacija uobi€ajena.

. Procjena i kvantificiranje ucinka:

Mijerenja i kljuni pokazatelji uspjesnosti (KPI): Kako bi procijenili uspjeh
inicijativa za obuku, struénjaci za ljudske resurse trebali bi postaviti mjerenja i
kljucne pokazatelje uspjeSnosti (KPI). To bi moglo znaditi bolju radnu izvedbu,

veci u€inak i maniji odljev osoblja.



e Mehanizmi povratnih informacija: TraZenje informacija od ¢lanova osoblja na
temu primjenjivosti provedenih obuka i programa, omogucuje odjelu ljudskih

potencijala da izvrSi potrebne ispravke.

6. Privikavanje na promjene:

e Agilno ucenje: Odjel ljudskih potencijala treba promicati okruzenje u kojem se
zaposlenici poti€u na prilagodbu novim tehnologijama i trziSnim trendovima,
osobito u industrijama koje prolaze kroz brze promjene.

e Prekvalificiranje i usavrSavanje: kako bi se pozabavili promjenama radnih
uloga ili novim ocekivanjima, odjel ljudskih potencijala mozda ¢e se morati

usredotoditi na prekvalificiranje ili usavrSavanje ¢lanova osoblja.

7. Raspodjela resursa i stvaranje proracuna:

e Raspodjela resursa: Odjel ljudskih potencijala zaduzen je za odredivanje
proraCuna i raspodjelu sredstava za inicijative za obuku ¢lanova osoblja. To
podrazumijeva obracun cijene tehnologije, vanjskih trenera i materijala za

obuku.

8. Pravna i etiCka perspektiva:

e Uskladenost: Odjel ljudskih potencijala odgovoran je osigurati da su svi
programi obuke u skladu sa zakonom, Sto ukljuCuje statute protiv
diskriminacije i pravila sigurnosti na radnom mjestu.

e EtiCka razmatranja: Kadrovska sluzba treba imati na umu etiCka pitanja kao
Sto su zastita privatnosti zaposlenika i jamC€enje ravnopravnog pristupa

prilikama za uCenje prilikom razvoja i izvodenja programa obuke.

Zaklju¢no, edukacija zaposlenika slozena je aktivnost odjela ljudskih potencijala koja
je kljuna za razvoj kompetencija radnika i povecanje organizacijske ucinkovitosti u
cjelini. To podrazumijeva preuzimanje proracunatog rizika kada je u pitanju obuka,
razvoj i kontinuirano obrazovanje kako bi se odrzala motivacija, angazman i

kompetencije specificne za posao ¢lanova osoblja.



3. MOTIVACIJA

Motiv (lat. motivus - koji pokrec¢e) u psihologiji je pojam koji jo§ znaci pokretac ili pobuda, a
odnosi se na ono $to nas poti€e na neku aktivnost. Motivacija je slozen psiholoski proces
zbog kojeg je ljudsko ponasanje pokrenuto i usmjeravano prema nekom odredenom cilju. U
ovom poglavlju detaljnije je definiran pojam motivacije i obradena je podjela teorija motivacije

na sadrzajne i procesne te je objasnjena osnovna podjela same motivacije na dvije vrste.

3.1 Pojmovno odredenje motiva i motivacije

Dva pojma koja objasSnjavaju pokretanje necijeg rada ili izvrSavanje odredenih
zadataka su motivacija i motiv. | za najmanju akciju svima je potrebna motivacija.
Tijekom 20. stoljeCa uspostavljene su mnoge teorije motivacije koje objasnjavaju
motivaciju i njezin utjecaj na ljude. Ove teorije motivacije posebno su relevantne za
poslovni sektor i rukovoditelje koji moraju pronaci naCine da inspiriraju svoje osoblje.
Ljudi su motivirani i unutarnjim i vanjskim cimbenicima, tj. stvarima koje mogu
zadovoljiti njihove potrebe i stvarima koje moraju ispuniti kako bi vodili normalan
zivot. Kako bi se neki zadatak izvrSio, mora postojati motivator ili katalizator koji Cini
da pojedinac prijede iz pasivnhog u aktivno stanje. Na radnom mijestu, razina
motivacije najbolje se moze procijeniti kroz radnu uspjesnost pojedinca (Bahtijarevic¢-
Siber, 1999.)

Prema definiciji motivacije Hrvatskog leksikografskog rjeCnika, motivacija je
psiholoSki proces koji motivira pojedinca da se ukljui u mentalne i/ili tjelesne
aktivnosti i "iznutra" utjeCe na njegovo ponasSanje. Motivacija, koja potjeCe iz
,psihologije moci“ (,snaga volje“, ,mo¢ govora“ itd.), u psihologiji je zamijenila pojam
»volja“. Moderni psiholozi ne prave razliku izmedu osjecaja (emocija) i motivacije jer

emocije potiCu ljude na djelovanje.

3.2 Teorije motivacije

Sto se ti¢e temeljnih motiva pona$anja, postoje dvije primarne kategorije teorija
motivacije, svaka s drugacijom polaziSnom perspektivom. Dijele se na procesne i na

sadrzajne teorije motivacije.

Sadrzajna teorija motivacija ima zadacu identificirati Cimbenike koji oblikuju
ponasanje, s fokusom na potrebe pojedinaca kao primarni izvor motivacije za rad.

Osnova ovih teorija je koncept potreba, odnosno istrazivanje o tome Sto za pojedinca



znaci imati potrebu za odredenim ponaSanjem na poslu. Ove teorije pokuSavaju
objasniti zasto neki ljudi izbjegavaju neke elemente, a neke smatraju pozeljnima -
poput novca, sigurnosti posla, napredovanja i slicno. Prema Bubleu (2006.)
najvaznije od sadrzajnih teorija motivacije su teorija hijerarhije potreba, teorija
trostupanjske hijerarhije, teorija motivacije postignuéa, dvofaktorska teorija motivacije

te teorija motivacije uloga.

Najpoznatija i veC spomenuta jest teorija hijerarhije potreba, poznata i kao
Maslowljeva piramida hijerarhije potreba, Cija je glavna teza da potrebe viSe razine
ne dolaze do izraZaja ako nize, osnovne potrebe, nisu ve¢ zadovoljene. U kontekstu
posla, osnovne potrebe su sigurnost na radnom mjestu i placa, i tek kad su one
ispunjene menadzment moze raditi na ispunjavanju potreba viSe razine. Potrebe viSe
razine u poslovanju odnose se na sve zadacCe koje Cine da zaposlenik osjeca
pripadnost organizaciji i timu, poStovanje od strane suradnika te mogucnost
obavljanja zadataka koji omogucéuju samoaktualizaciju zaposlenika. Prema Bubleu,
ove potrebe se ne mogu promatrati pojedinacno, jer ne(zadovoljavanje) jedne razine
potreba direktno utjeCe na razinu ne(zadovoljavanja) drugih razina potreba. Takoder
naglasava kako je iskazivanje odredene potrebe obi¢no uvjetovano zadovoljavanjem

potreba prethodne, tj. “nize” razine.

Procesna teorija motivacije polazi od toga da potrebe ljudi nisu jedini faktor
motivacije u radu, ve¢ ukljuCuje druge aspekte, kao $to su percepcije, oCekivanja,
vrijednosti i njihove interakcije. Teorije procesa nastoje objasniti glavne postupke,
odnosno procese, koji utjeCu na neko ponasanje ljudi u poslovnim situacijama
(Buble,2006.). NajznacCajnije procesne teorije su Vroomov kognitivni model
motivacije, Porter-Lawlerov model ocekivanja, Lawlerov model ocekivanja i
Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni. U nastavku ¢e biti poblize

objasnjeni Vroomov kognitivni model motivacije te Porter-Lawlerov model oCekivanja.

Vroomov kognitivni model (Sikavica P., i dr.,, 2008) jedan je od najznacajnijih
suvremenih teorija motivacije, a temelji se na pretpostavci da individualac
samostalno i svjesno odabire vlastito ponaSanje, voden idejom postizanja vlastitih
cijeva imajuci na umu rezultate koje ¢e posti¢i odredenim postupcima i ponaSanjem.
Prema Vroomu, postoje koncept privlaCnosti nagrada te koncept ocekivanja.
Priviacnost ili valenciju moZzemo podijeliti na pozitivhu i negativnu, $to ukljuCuje i

postojanje indiferentnosti izmedu. Vrijednost ishoda mozZe biti izmedu -1 i +1, a



pojedinac teZi pozitivnom ishodu i potrudit ¢e se izbjeci ponasanje koje ¢e ga dovesti
do onog s negativnih ishodom. Koncept oCekivanja temelji se na sli€nom principu, a
to je da ¢e pojedinac izmedu viSe alternativa izabrati onu koju ¢e ga vjerojatno
dovesti do ostvarenja Zeljenog cilja. Po Vroomu postoji i formula kojom je moguce

izraCunati navedeno, a ona glasi:
pritisak = valencija x oekivanje,
pri ¢emu se pritisak odnosi na jaCinu motivacije, valencija na jaCinu preferencije
pojedinca prema rezultatu, a oCekivanje na vjerojatnost da akcija pojedinca dovodi

do rezultata.

Slika 3. Vroomov model motivacije za rad (Beck)

Izvor: Beck, R.C., 2003; Motivacija teorija i naCela, Naklada Slap, Jastrebarsko, str.
393.

Prema Vroomovoj hipotezi, predanost rezultira odredenom koliCinom rada koja je
neophodna za postizanje dugoroCnog cilja. Motivacija je obrnuto proporcionalna
vjerojatnosti da ¢e radnja proizvesti Zeljeni rezultat ili vrijednost. Covjek uvijek bira
ponasanje koje ¢e najvjerojatnije dovesti do rezultata. Motivacija se moze promijeniti

kao odgovor na povecéanije ili smanjenje bilo kojeg od navedenih faktora.



Slika 4. Vroomov model motivacije za rad (Bahtijarevié-Siber)
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Izvor: Bahtijarevié-Siber, F., 1999.; Management ljudskih potencijala, Golden

marketing, Zagreb, str 584.

Porter-Lawlerov model nadopunjuje Vroomov model motivacije za rad, a Cini ga vise
varijabli. Na napor koji ¢e zaposlenik uloziti u posao koji radi utjeCu vrijednost
nagrade te uzrocno-posljedicna veza nagrade i uloZzenog napora. Sposobnost
pojedinca i nacin na koji on percipira dobivenu ulogu vazan su Cimbenik njegove
radne izvedbe. Zaposlenikov rad za posliedicu ima intrinzicne (unutarnje) i
ekstrinzicne (vanjske) nagrade, koje zajedno s percipiranom pravednosti nagrada u

odnosu na sve ulozeno rezultiraju odredenim zadovoljstvom.



Slika 5. Porter-Lawlerov model
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Izvor: Buble M., (2000): Management, Ekonomski fakultet Split

3.3 Vrste motivacije

Prema Armstrongu (2003.), glavna podjela motivacije vrSi se na unutarnju i vanjsku.
Unutarnja motivacija odnosi se na procese koji dolaze iznutra, iz samog pojedinca.
Ovakvi motivatori imaju dugotrajniji utjecaj od vanjskih ¢imbenika, jer se odnose na
subjektivne potrebe pojedinca za postizanjem ostvarenja koja su njemu vazna. S
druge strane, vanjska motivacija rijetko moze odrzati neku dulju razinu zadovoljstva,

sluzi viSe kao trenutna nagrada, premda moze imati vrlo snazan utjeca;.

Vanjsku ili ekstrinzicnu motivaciju Armstrong objasnjava kao ono Sto ljudi Cine
drugima kako bi izazvali odredeno ponaSanje, odnosno usmijerili tude aktivnosti

prema nekom odredenom cilju.




4. UNUTARNJA I VANJSKA MOTIVACIJA

Osnovna podjela motivacije vrSi se na unutarnju (intrinzi¢nu) i vanjsku (ekstrinzi¢nu).
Unutarnja je potaknuta motivima iznutra koji imaju dugotrajniji utjecaj na pojedinca od
vanjskih motivatora, jer su individualni pokreta€ za osobne ciljeve Covjeka. Vanjska
motivacija potaknuta je motivatorima koji dolaze izvan samog pojedinca, odnosno iz
njegove okoline. U ovom poglavlju detaljnije su predstavljeni unutarnji i vanjski

¢imbenici motivacije.
4.1 Unutarnji ¢imbenici motivacije

Poticanje intrinziCne motivacije medu Clanovima osoblja moze biti korisno za njihovu
razinu zadovoljstva poslom zbog brojnih prednosti koje nudi, ali takoder moze utjecati
na opc¢u dobrobit tvrtke podizanjem razine produktivnosti i pozitivnim utjecajem na
kulturu poduzeca. Upravo je to razlog zasto mnogi poslovni odjeli za ljudske resurse

na razne nacine pokusavaju promicati intrinzi€nu motivaciju svoje radne snage.

Postavljanje osobnih ciljeva i rad na intrigantnim projektima jedan je od pristupa
poticanju intrinzicne motivacije na radnom mjestu. To se mozZe posti¢i davanjem
autonomije pojedincima i moguénosti da sami donose odluke (Deci, Koestner i Ryan
1999.). Dati nekome autonomiju podrazumijeva davanje odredenog stupnja
odgovornosti i kontrole za donoSenje odluka. Rukovoditelji tako mogu zaposlenicima
na nizim razinama davati mogucénost samostalnog odabira rieSenja nekog problema,
Sto ¢e zaposleniku dati jaCu povezanost sa zadatkom, vise ¢e mu biti stalo do
rezultata, a on sam Ce se bolje osjecati ako mu je pruzena moguénost da koristi puni

potencijal unutar podrucja za koje je stru¢an.

Potom, poticanje struCnog usavrSavanja i obrazovanja u sklopu posla takoder Cesto
znatno utjeCe na unutarnju motivaciju zaposlenika. MenadZzZeri poticanjem radnika na
dodatno usavrSavanje daju pojedincu osjeCaj da se u njega investira, da je
dugoro€no cijenjen, te da ¢e mu biti dodijeljena prilika za primjenu novostecenih
znanja i vjestina. Organizacije koje raznim nacinima podiZzu zaposlenicima razinu
unutarnje motivacije, rade to raznolikim moguénostima programa obuke i treninga,
mentorstvima, poticanjem cjeloZivotnog uc€enja, rotiranjem poslova, davanjem novih
tipova zadataka te raznim nagradama koje utjeCu na unutarnju motivaciju (Gagné i
Deci, 2005.).



Mnogi zaposlenici vole biti izloZeni izazovima na poslu jer u tim situacijama osjec¢aju
povjerenje od strane nadredenih, a imaju priliku primijeniti svoju stru¢nost te se
profesionalno uzdignuti i postiéi rezultate koje u ne izazovnim zadacima ili projektima
ne bi imali priliku. Organizacije Cesto intrinzi€nu motivaciju izazivaju fleksibilnim
radnim aranZmanima i hibridnim naCinom rada, razli€itim prilikama za u€enje i razvoj

te priznanjima za postignuca.

Dizajniranjem radnog mjesta na nacin da ono nudi raznolikost potrebnih vjestina,
izazove, kreativhost te omogucavanje zaposlenicima rad na zadacima koji su u
skladu s njihovim preferencijama takoder se vidno povecava motivacija pojedinaca.
Dakle, sazetak onoga Sto zadrzava visoku razinu unutarnje motivacije zaposlenika
jesu autonomija i razina vlastite odgovornosti, svrhovitost zadataka i radnog mjesta,
razvoj vjestina i znanja, mogucnost postizanja osobnih ciljeva, zanimljivost posla
(mogucénost rada na projektima prema vlastitim interesima) te osjeéaj prepoznavanja

i cijenjenosti ulozenog truda i postignutih rezultata.

4.2 Vanjski ¢imbenici motivacije

Vanjsku motivaciju poduzeca najceSce izazivaju izravnim i neizravnim materijalnim
kompenzacijama (Buntak, K., Drozdek, |, & Kovaci¢, R., 2013). lIzravne
kompenzacije odnose se na placu, bonuse, i poticaje, naknade za novitete i
poboljSanja te za Sirenje znanja, dok pod neizravne materijalne kompenzacije
spadaju placene odsutnosti i slobodni dani, studijska putovanja, stipendije,
specijalizacije, sluzbeni automobili druga sluzbena oprema, menadzerske povlastice
itd. Zaposlenicima je vazno da su place i ostale financijske naknadne dodijeljene

pravedno te da su u skladu s konkurencijom na trzistu rada.

.,Novac je vazan kod nagradivanja, a kada se rijeSe egzistencijalni problemi kod ljudi
se javljaju kvalitativno drukcije potrebe, kao Sto su na primjer postovanje ili
samopotvrdivanje. Upravo zato je vazno ne nov€ano nagradivanje koje obuhvaca
Sirok raspon motivacijskih mehanizama, kao S$to su na primjer rezervirana

parkiraliSna mjesta, boravak u sluzbenim vilama, koristenje sluzbenih vozila i drugo.’
(Buntak, K., Drozdek, I., & Kovaci¢, R., 2013).

Osim materijalnih Cimbenika, vanjski faktori motivacije su pohvale i priznanja,

mogucnosti napredovanja, sigurnost posla, uvjeti na radnom mjestu, obuka



zaposlenika, komunikacija, transparentnost procedura i politika, organizacijska
kultura itd.

Izmedu nekih Cimbenika je teSko jasno odrediti jesu li unutarniji ili vanjski, stoga mogu
spadati u obje kategorije. Primjerice, obuka zaposlenika je vanjski faktor ako se
promatra iz perspektive da organizacija ulaze sredstva i omogucéuje zaposleniku
benefit u obliku edukacije, ali zaposlenik moze biti motiviran samom ¢&injenicom da
stje€Ce nova znanja i vjestine na odredenom poslu. Uz to, omogucéavanje dodatnog
obrazovanja od strane poslodavca moze mu pruzati osjecaj vaznosti i sigurnosti jer
vidi da se u njega ulaze, pa za posljedicu ima izraZeniju volju za dodatnim trudom i
naporom prilikom obavljanja zadataka. Navedeno se postize razliCitim oblicima
mentorstva, radionica, edukacija - svim modelima profesionalnog razvoja cija je

svrha unapredivanje znanja i vjestina potrebnih za napredak u karijeri.

Pohvale i priznanja organizacija moze osigurati upucéivanjem rukovoditelja na
izrazavanje zahvala i povratnih informacija redovito, tijekom ili nakon obavljenog
zadatka. Osim verbalnih zahvala, poslodavac moZe organizirati i formalno dijeljenje

nagrada ili certifikata.

Razvojem transparentnog i nedvosmislenog karijernog puta te definiranje puta
napredovanja unutar poduzeca, kao i pruzanjem mogucénosti razvoja vjestina za viSe
pozicije takoder su faktor motivacije koji se moze promatrati i kao unutarnji i kao

vanijski.

Sigurnost posla izrazito je vazan c¢imbenik motivacije, a postize se jasnom
komunikacijom o financijskom stanju organizacije i budu¢im planovima te pruzanjem

dugoroCnih ugovora o radu.

Poslodavac mora osigurati ugodne radne uvjete, a to podrazumijeva prije svega
sigurno, a potom ugodno i dobro opremljeno radno okruzenje. Uz to, vazno je
omoguciti ravnoteZzu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, a pozeljno i fleksibilnost

oko radnog vremena, slobodnih danai sl.

Komunikacija i transparentnost sve su vazniji ¢imbenik za motivaciju radnika, a
podrazumijevaju komunikaciju izmedu viSeg menadZzmenta tj. rukovodstva i

zaposlenika. Menadzment bi trebao redovito informirati zaposlenike o promjenama,



cilevima, odlukama i trenutnom stanju organizacije. Osim toga, potrebno je
omoguciti zaposlenicima izraZzavanje vlastitog misljenja, davanje povratne informacije

i iskazivanje eventualnog nezadovoljstva.

Organizacijska kultura podrazumijeva okruzenje i atmosferu na radnom mjestu, a
kako bi se zaposlenici motivirali, poZzejno je da se potiCe medusobno postovanje,

timski rad, vrednovanje postignuc¢a, uklju¢enost zaposlenika u sto viSe aktivnosti i sl.



5. ISTRAZIVANJE O UTJECAJU UNUTARNJIH I
VANJSKIH CIMBENIKA MOTIVACIJE NA
ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIKA

U ovom poglavlju predstavljeni su rezultati empirijskog istrazivanja provedenog
anketnim upitnikom, a Cija je svrha bila otkriti koliko su odredeni materijalni i
nematerijalni ¢imbenici motivacije vazni zaposlenicima. Uz to, istraZivanje je posluzilo
saznavanju trenutne razine zadovoljstva ispitanika nematerijalnim cimbenicima.
Rezultati su predstavljeni grafickim prikazima, tocnije kruznim i stupCastim

grafikonima.

5.1 Metodologija istrazivanja

Za potrebe izrade diplomskog rada, provedeno je jednokratno opisno istrazivanje
metodom anketnog upitnika za koji je koriSten alat Google obrasci. IstraZivanje je
provedeno na relativno malom uzorku od 78 ispitanika (N=78). Cilj istrazivanja bio je
steC¢i uvid u to koliko su zaposlenicima bitni odredeni materijalni odnosno
nematerijalni Cimbenici motivacije te odrediti njihovu trenutnu razinu zadovoljstva
nematerijalnim tj. intrinzicnim faktorima. Dobiveni rezultati pokazatelj su trenutnog
stanja u poduzec¢ima te su implikator za promjene koje je potrebno uvesti kako bi
zaposlenici bili zadovoljniji, osjecali se ostvarenije te posljedi¢no bili produktivniji

djelatnici.

5.2 Rezultati istrazivanja

U prvom odjeljku ispitane su osnovne demografske osobine testne skupine. Pitanja

su nudila mogucnost visestrukog odgovora.

5.3 Ogranicenja istraZivanja
Istrazivanje se provodilo u veljaci 2024. Godine. Taj relativno kratak vremenski period
prikupljanja odgovora glavno je ograniCenje istrazivanja i razlog razmjerno malog

uzorka od 78 ispitanika.



Odjeljak 1 od 4 (pitanja viSestrukog odabira)

Spol

78 odgovora

@ muski
@ Zenski

Grafikon 1. Spol ispitanika

Izvor: izrada autora

Od 78 ispitanika, njih 42, odnosno 53,8% bilo je Zenskog, dok ih je 36 ili 46,2%
muskog spola. To je priblizno ravnopravna podjela ispitanika po spolu te spol u ovom
istrazivanju nema relevantan utjecaj na zakljuak istrazivanja, odnosno ne postoje

znacajne razlike u motivatorima kod muskaraca u odnosu na faktore motivacije kod

zena.

Dob

78 odgovora
® 18-25
® 26-35

36-45

@ 46-55
@ 56-65
® 65+

Grafikon 2. Dob ispitanika

Izvor: izrada autora

Ispitanici su podijeljeni u Sest dobnih skupina. Najveci broj ispitanika u skupini je

36-45 godina i oni Cine 46,2% ispitanih, odnosno njih 36. Slijedi starija skupina 46-55



zastupljena u postotku od 23,1, njih 18, potom 16,7% ili 13 ispitanih u dobi 56-65.
NeSto manje ispitanih, tj. njih devet, u rasponu je godina izmedu 26 i 35 te Cine
11,5% od ukupnog broja zaposlenika, dok su preostali ispitani mlade dobi 18-25.
Vecina ispitanih steklo je radni staz od viSe od desetlje¢a, stoga su njihovi stavovi o
zadovoljstvi znacajni jer su navedeni ispitanici kroz vrijeme vec stekli jasan dojam o

tome kada su i zasto motivirani za efektivho obavljanje svog rada.

Vas najvisi postignuti stupanj obrazovanja

78 odgovora

@ Zavriena osnovna Skola
® Zavriena srednja Skola

Zavrsen preddiplomski studij
) @ Zavrien diplomski studij
A @ Zavrsen poslijediplomski specijalisticki

studij
® Zavrsen doktorski studij

Grafikon 3. Najvisi postignuti stupanj obrazovanja zaposlenika

Izvor: izrada autora

U promatranju najviSeg postignutog stupnja obrazovanja, najveci udio (39,7%) €ini 31
ispitanik sa zavrSenom srednjom 8kolom. Slijede zaposlenici sa zavrSenim
diplomskim studijem u udjelu od 32,1% tj. njih 25, dok njih 14 tj. 17,9% ima zavrSen
preddiplomski studij. Njih ¢etvero (5,1%) iza sebe ima poslijediplomski specijalisticki
studij, troje (3,8%) ispitanika je doktoriralo, a samo jedan (1,3%) ispitanik ima

zavrSenu osnovnu Skolu kao najvisi postignuti stupanj obrazovanja.



Godine radnog staza u poduzecu u kojem ste trenutno zaposleni
78 odgovora

o<

@ 25
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Grafikon 4. Godine radnog staza zaposlenika

Izvor: izrada autora

Troje ispitanih (3,8%) ima manje od jedne godine radnog staza, dok su drugi
najmanje zastupljeni oni sa 6-10 godina rada u udjelu od 9%, to¢nije sedmero
ispitanika. Njih 17 (21,8%) do sad ima 2-5 godina radnog staza, a dominantni su oni

s 11+ godina iskustva u postotku od 65,4, tj. 51 ispitanik.



Odjeljak 2 od 4 Unutarnji éimbenici motivacije zaposlenika

(Likertova skala s ocjenama 1-5, pri Cemu 1=uopc¢e mi nije vazno, a 5=izrazito mi je
vazno)

Uputa ispitanicima: Unutarnja (intrinzi€na) motivacija proizlazi iz unutarnjih potreba
pojedinca (psiholoSki procesi i potrebe, vrijednosti, vjerovanja, stavovi, osobna
znatiZelja, potreba za rastom i razvojem itd.)

U ovom odjeljku ocjenama od 1 do 5 oznacite koliko Vam je odredeni unutarnji

C¢imbenik motivacije vazan da biste bili zadovoljni na Vasem radnom mjestu.

Moguénost struénog usavrsavanja i obrazovanja na poslu

78 odgovora

60

40

41 (52,6 %)

20 23 (29,5 %)

2(2,6 %) 1(1,3 %) 11 (14,1 %)

1 2 3 4 5

Grafikon 5. Moguénost stru¢nog usavrSavanja i obrazovanja na poslu

Izvor: izrada autora

52,6% odnosno 41 ispitanik tvrdi da im je moguénost struénog usavrSavanja i
obrazovanja na poslu izrazito vazan unutarnji €imbenik motivacije. Njih 29,5%, tj. 23
ispitanih smatra navedeni Cimbenik vrlo vaznim, dok ih je 11 (14,1%) neutralno.
Jedan ispitanik (1,3%) izrazio je da mu usavrSavanje nije pretjerano vazno, dok ih je

dvoje (2,6%) iskazalo je da im obrazovanje na poslu uopce nije vazno.



Moguénost napredovanja na poslu

78 odgovora
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Grafikon 6. Moguénost napredovanja na poslu

Izvor: izrada autora

Slicna distribucija javlja se kod faktora moguénosti napredovanja na poslu kao i kod
obrazovanja i usavrSavanja te tako 60,3% tj. 47 ispitanih smatra da je napredovanje
izrazito vazno. Njih 19 (24,4%) moguénost napredovanja smatra vrlo vaznom,
sedmero (9%) ne smatra navedeno niti vaznim niti nevaznim. Od njih 78 ukupno,
dvoje (2,6%) ne smatra napredovanje na poslu pretjerano vaznim, dok njih troje

(3,8%) tvrdi da im to uopce nije bitno.

Sudjelovanje u dobiti poduzecéa
78 odgovora

40
37 (47,4 %)
30

20 21 (26,9 %)

16 (20,5 %)
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Grafikon 7. Sudjelovanje u dobiti poduzeca

Izvor: izrada autora

Sudjelovanje u dobiti poduzeéa nije toliko Cesto prisutan Cimbenik motivacije

zaposlenika stoga ih neSto manje ima snazan stav o istome. Od ukupnog broja



zaposlenika, njih 37 ili 47,4% tvrdi da im je izrazito vazno sudjelovanje u dobiti
poduzecéa, 21 ispitanik, tj. njih 26,9% smatra to vrlo bitnim, a 16 (20,5%) ih je
neutralno. Preostalih Cetvero, tj. 4,6% navelo je ovaj ¢imbenik kao malo vazan ili

potpuno nevazan.

Sudjelovanje u poslovnim odlukama na razini mog odjela ili poduzeéa u cjelini
78 odgovora

40
37 (47,4 %)
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20 22 (28,2 %)

18 (23,1 %)
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Grafikon 8. Sudjelovanje u poslovnim odlukama na razini odjela ili poduzec¢a u cjelini

Izvor: izrada autora

U modernom poslovanju jasnije je nego ikad prije kako omogucavanje zaposlenicima
da sudjeluju u poslovnim odlukama na razini odjela ili ¢ak poduzeca u cjelini
poprilicno utje€e na njihovu motivaciju i osjecaj svrhovitosti. Od ukupnog broja
ispitanih, 37 (47,4%) smatra izrazito bitnim moguc¢nost sudjelovanja u poslovnim
odlukama. Njih 22 (28,2%) oznacilo je taj Cimbenik kao vrlo vazan, dok ih je 23,1%,
tji. njih 18 neutralno te razina uklju¢enosti u odlucivanje ne utjeCe na razinu njihove
motivacije. Samo jedan ispitanik (1,3%) naveo je da mu je faktor ukljuéenosti u

poslovno odlu€ivanje izrazito nevazan.



Razina odgovornosti koja mi je pruzena
78 odgovora
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Grafikon 9. Razina odgovornosti koja je pruzena

Izvor: izrada autora

Razina odgovornosti dodijeljena zaposlenicima ako je veca, daje osoblju osjecaj
povjerenja od strane rukovoditelja i same organizacije te tako direktno utjeCe na
razinu motivacije. Djelatnik koji osje¢a da ima visoku odgovornost dojma je da je
njegov rad u poduzecu vazan, kao i njegov doprinos kao pojedinca. Vise od polovice
ispitanih, njih 52,6% tj. 41 ispitanik oznacio je dodijeljenu razinu odgovornosti kao
izrazito vazan faktor motivacije, njih 22 (28,2%) smatra odgovornost vrlo vaznim
motivatorom, dok ih je devetero (11,5%) neutralno. Dalje, po 3,8%, tj. troje zaposlenih
odredilo je razinu odgovornosti kao vrlo malo bitan, odnosno potpuno nebitan

C¢imbenik motivacije.

Prilika za rjeSavanje izazova na poslu
78 odgovora
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Grafikon 10. Prilika za rjeSavanje izazova na poslu

Izvor: izrada autora



U danasnje vrijeme ljudima je sve vaznija prilika za rjeSavanjem poslovnih izazova te
taj Cimbenik utjeCe na sam vrh Maslowljeve hijerarhije potreba i omogucuje
zaposlenicima samoaktualizaciju. Cak 48 ispitanika (61,5%) smatra rjeSavanje
izazove izrazito vaznima za vlastito zadovoljstvo poslom, nesto manje, njih 19
(24,4%) navedeno smatra vrlo vaznim, dok je neutralnih 9%, odnosno njih sedmero.
Tek Cetvero (5,1%) izrazilo se oko rjeSavanja izazova kao potpuno irelevantnog

Cimbenika motivacije.

Osjecaj da posao koji odradujem ima svrhu
78 odgovora
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Grafikon 11. Osjecaj da posao ima svrhu

Izvor: izrada autora

Osjecaj svrhovitosti vlastitog posla zaposlenike visoko motivira jer implicira da su oni
kao pojedinci doista vazan i nezamjenjiv dio organizacije u kojoj rade te da njihov
posao ¢€ini vaznu razliku. Visokom postotku (71,8%), odnosno njih 56 ispitanih,
osjecaj da posao koji odraduju ima svrhu jest izrazito vazan. Njih 14 (17,9%) to i dalje
smatra vrlo vaznim. Njih Sestero (7,7%) ovdje je neutralno, dok ih tek po jedan

(1,3%) smatra svrhovitost vlastitog posla malo vaznom ili izrazito nevaznom.



Osjecaj pripadnosti i prihvaéenosti na radnom mjestu

78 odgovora
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Grafikon 12. Osjecaj pripadnosti i prihvacenosti na radnom mjestu

Izvor: izrada autora

Pripadnost i prihvacanje su takoder prilicno visoko u Maslowljevoj piramidi, jer za
normalan rad zaposlenika vazno je da se osje¢a kao vazan dio tima i organizacije u
cjelini te Sto je veca razina tog osjecaja, obi¢no je i razina motivacije viSa. Od
ukupnog broja ispitanika, 59% ili njih 46 smatra pripadnost i prihvaéenost izrazito
vaznim faktorom motivacije, dok ih 21 (26,9%) oznaCava navedeno kao vrlo vazan
Cimbenik. Njih sedmero (9%) je neutralno oko prihvaéenosti i pripadnosti, dok njih

ukupno 5,2%, tj. preostalih Cetvero, isto to smatra izrazito nevaznim ili malo vaznim.

Osjecéaj da je moj rad, trud i napredak prepoznat od strane nadredenih
78 odgovora
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Grafikon 13. Osjecaj da je trud, rad i napredak prepoznat od strane nadredenih

Izvor: izrada autora



Priznanje od strane rukovoditelja, obi¢no verbalnom validacijom i pozitivnom
povratnom informacijom po izvrSenom zadatku, sve je prepoznatiji Eimbenik
nematerijalne motivacije. Cak 52 (66,7%) ispitanih smatra to izrazito vaznim, a slijedi
14 (17,9%) ispitanika kojima je to i dalje vrlo vazno. Neutralnih je sedmero (9%),
slijedi ih troje tj. 3,8% kojima je to malo bitno za motivaciju, a dvoje (2,6%) smatra
prepoznavanje truda i rada izrazito nevaznim za vlastitu razinu motivacije kod

obavljanja posla.

Identifikacija s djelovanjem i vrijednostima poduzecéa

78 odgovora
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Grafikon 14. Identifikacija s djelovanjem i vrijednostima poduzeca

Izvor: izrada autora

Danas je takoder zaposlenicima sve vaznije da se mogu identificirati s onim $to
organizacija u kojoj su zaposleni predstavlja i zastupa. Njih 39,7% ili 31 ispitanik
smatra to izrazito vaznim, a 23 (29,5%) zaposlenika oznacilo je navedeni faktor kao
vrlo bitan. Ovdje je znaCajan postotak neutralnih zaposlenika (26,9% ili njih 21), dok
ih ukupno tek 3,9%, tj. preostalih troje, smatra da je identifikacija s djelovanjem i

vrijednostima poduzeca izrazito nevazan ili vrlo malo vazan ¢imbenik motivacije.



Odjeljak 3 od 4 Vanjski ¢imbenici motivacije zaposlenika

(Likertova skala s ocjenama 1-5, pri ¢emu 1=uopée mi nije vazno, a 5=izrazito mi je
vazno)

Uputa ispitanicima: Vanjsku (ekstrinzicnu) motivaciju oblikuju vanjski motivi poput
place, radnih odnosa, atmosfere na radnom mjestu, uvjeta rada, imidza poduzeca itd.
U ovom odjeljku ocjenama od 1 do 5 oznacite koliko Vam je odredeni vanjski

Cimbenik motivacije vazan da biste bili zadovoljni na Vasem radnom mjestu.

Pla¢a koja zadovoljava moje trenutne afinitete

78 odgovora
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Grafikon 15. Pla¢a koja zadovoljava trenutne afinitete

Izvor: izrada autora

Glavni materijalni ¢imbenik motivacije je mjeseCna plac¢a koja zadovoljava trenutne
afinitete zaposlenika te ju njih 52 (66,7%) smatra izrazito vaznom. Slijede 22 (28,2
ispitanika kojima je to vrlo vazno. Njih troje (3,8%) prema plac¢i kao motivatoru je
neutralno, dok jedan (1,3%) misli da to nije osobito vazno, ali nitko nije oznacio placu

kao izrazito nebitan motivacijski ¢imbenik.



Rast place u skladu s godinama staza i napretkom na poslu
78 odgovora
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Grafikon 16. Rast place u skladu s godinama staza i napretkom na poslu

Izvor: izrada autora

Vecini zaposlenika vazno je da se dugoro¢no njihov rad i trud vrednuje i nagraduje
financijski tijekom stjecanja godina staza i njihovim napredovanjem i rastom
kompetencija. Cak 79,5% , tj. njih 62, oznadilo je to kao izrazito vazan &imbenik, a
slijedi oh 14 (17,9%) kojima je to vrlo vazno. Od ukupnih 78 ispitanih, tek jedan
(1,3%) je po tom pitanju neutralan, te jedan (1,3%) ne smatra rast place tijekom

godina kao relevantan utjecaj na njegovu motivaciju.

Postojanje bonusa, boZiénica, uskrsnica, regresa i ostalih novéanih dodataka na plaéu

78 odgovora
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Grafikon 17. Postojanje bonusa, boziénica, uskrsnica, regresa i ostalih dodataka na
pladu

Izvor: izrada autora



Osim redovitih mjese¢nih primanja, mnogi zaposlenici cijene dodatne financijske
nagrade poput bonusa na plac¢u po dobro izvrSenom zadatku ili ostvarenim ciljevima
poduzecéa, kao i nekad uobiCajene “poklone” zaposlenicima u obliku boZiénica,
uskrsnica i regresa. Visokom udjelu ispitanika to je izrazito bitno, njih ¢ak 61 (78,2%).
Njih 13 (16,7%) oznacilo je dodatke na placu vrlo vaznima, a tek Cetvero (5,1%)
ispitanih neutralno je oko toga. Ni jedan ispitanik navedeno nije oznacio kao izrazito

nevazan ili malo vazan ¢imbenik motivacije.

Sigurnost i stabilnost posla
78 odgovora
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Grafikon 18. Sigurnost i stabilnost posla

Izvor: izrada autora

U donjem dijelu Maslowljeve piramide je potreba za sigurnoséu i Cesto je temelj za
osnovno zadovoljstvo zaposlenika. Nije iznenadujuce da Cak 84,6%, tj. 66 ispitanih,
sigurnost i stabilnost posla smatra izrazito vaznim. Njih osmero (10,3%) misli da je
sigurnost vrlo vazna, a Cetvero (5,1%) ne smatra stabilnost niti vaznom niti
nevaznom. Niti jedan ispitanik nije oznacio Cimbenik stabilnosti i sigurnosti posla kao

izrazito ili vrlo malo vazan.



Ugodna atmosfera i dobri meduljudski odnosi u radnom okruzenju
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Grafikon 19. Ugodna radna atmosfera i dobri meduljudski odnosi u radnom okruzenju

Izvor: izrada autora

Ugodna atmosfera na radnom mjestu kao i dobri meduljudski odnosi utje€u na opcu
razinu zadovoljstva pojedinca i danas je to gotovo osnova za motivaciju za kvalitetno
obavljanje posla. Niti jedan zaposlenik navedeno ne smatra izrazito ili malo vaznim,
dok ih je samo troje ili 3,8% neutralno. Njih 15 (19,2%) atmosferu i meduljudske
odnose vrednuje kao vrlo vazne, a 60 (76,9%) ih je oznacilo to kao izrazito

relevantan Cimbenik motivacije.

Uvjeti u radnom okruzenju
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Grafikon 20. Uvjeti u radnom okruzenju

Izvor: izrada autora

Uvjeti u radnom okruzenju promatrani kroz Maslowljevu hijerarhiju potreba mogu se
gledati kao samu osnovu, kao temeljne preduvjete za sigurno i ugodno izvrSavanje

poslovnih zadaca. Ovaj Cimbenik motivacije 53 (67,9%) ispitanih smatra izrazito



vaznim, a slijed njih dvadeset (25,6%) kojima je to vrlo bitno. Od ukupnog broja
ispitanih, petero (6,4%) navedeno ne smatra niti vaznim niti nevaznim, a niti jedan

ispitanik nije oznacio radne uvjete kao vrlo malo vazne ili izrazito nevazne.

ImidZ poduzeéa u kojem sam zaposlen/a

78 odgovora

40

35 (44,9 %)
30

27 (34,6 %)

20

10 12 (15,4 %)

Grafikon 21. Imidz poduzeca

Izvor: izrada autora

U danasSnje vrijeme zaposlenici sve viSe razmatraju imidZ poduzeca prilikom
prijavljivanja za posao te prilikom razmatranja odluke o ostanku u matic¢noj
organizaciji. Od ukupnog broja ispitanih, njih 35 (44,9%) smatra imidZ organizacije u
kojoj su zaposleni izrazito vaznim, a 27 (34,6%) izjasnilo se da im je imidz vrlo vazan,
dok ih je 12 (15,4%) neutralno oko imidZza poduzeca. Po dvoje (2,6%) ih smatra imidz

potpuno nevaznim odnosno vrlo malo relevantnim za motivaciju za vlastiti rad.



Jasna i kvalitetna komunikacija te postovanje rukovoditelja u odnosu sa zaposlenicima

78 odgovora
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Grafikon 22. Jasna i kvalitetha komunikacija te postovanje rukovoditelja u odnosu sa
zaposlenicima

Izvor: izrada autora

U modernom poslovanju i menadzment, ali i sami zaposlenici, osvijestili su se koliko
je vazno dobivati i osjecCati postovanje na radnom mjestu te koliko izostanak istog
demotivirajuce djeluje na radnika. PoStovanije se iskazuje kroz osnovnu komunikaciju
i odnos rukovoditelja prema zaposlenicima, ali i jasnim i pravovremenim dijeljenjem
informacija o organizaciji. Visokom broju ispitanika, njih 61 (78,2%), to je izrazito
vazno, a 14 (17,9%) oznacilo je to vrlo vaznim. Tek dvoje (2,6%) ispitanih je
neutralno, jedan (1,3%) ispitanik jasnu i kvalitethu komunikaciju te poStovanje
smatra izrazito nevaznim Cimbenikom motivacije, a niti jedan ispitanik navedeno nije

oznacio kao malo vazno.

Transparentne politike i procedure poduzeca

78 odgovora
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Grafikon 23. Transparentne politike i procedure poduzeca

Izvor: izrada autora



Neke poslovne organizacije ne dijele transparentno vlastite politike i procedure sa
zaposlenicima, dok je u modernom poslovanju sve ustaljenije upoznavanje
zaposlenika s istima veC i prije zapoSljavanja ili prilikom pocCetnog treninga i
upoznavanja radnika s poduze¢em (eng. onboarding). Od 78 ispitanih, 51 (65,4%)
smatra da su transparentne politike i procedure izrazito vazne, njih 18 (23,1%) ih
smatra vrlo bitnima, a Sestero (7,7%) ne smatra transparentnost niti bithom niti
nebithom. Jedan ispitanik (1,3%) oznacio je to kao vrlo malo vazan Cimbenik u

motivaciji, a njih dvoje (2,6%) smatra to izrazito nebitnim.



Odjeljak 4 od 4 Trenutno zadovoljstvo poslom s obzirom na vanjske ¢imbenike

motivacije (Likertova skala)

Koliko ste trenutno cjelokupno zadovoljni svojim poslom?
78 odgovora

40
30 32 (41 %)
20 22 (28,2 %)

17 (21,8 %)
10

3 (3,8 %)

4 (5,1 %)

Grafikon 24. Cjelokupno zadovoljstvo poslom

Izvor: izrada autora

U ovom odjeljku ispitano je trenutno stanje zadovoljstva ispitanika u organizacijama u
kojima su sada zaposleni. Njih ¢etvero (5,1%) izrazito je nezadovoljno svojim poslom
cjelokupno gledano, dok ih je troje (3,8%) vrlo nezadovoljno, a njih 17 (21,8%) nije
niti zadovoljno niti nezadovoljno. Od ukupnih 78, njih 41% ili 32 ispitanika vrlo su
zadovoljna, a 22 (28,2%) izrazito zadovoljno svojim radnim mjestom i poslom u

cjelini.

Koliko ste zadovoljni mjese¢nom plaéom?
78 odgovora

40
30 32 (41 %)
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10 12 (15,4 %)
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Grafikon 25. Zadovoljstvo mjese¢nom placom



Izvor: izrada autora

Sto se ti¢e trenutnog zadovoljstva mjeseénom plaéom zaposlenika, 7,7% izrazito je
nezadovoljno sadasnjim stanjem. Njih 12,8% vrlo je nezadovoljno, a 23,1 izjasnilo se
kao neutralno. Vrlo je zadovoljan 41% ispitanih, dok je 15,4% izrazito zadovoljno

trenutnim stanjem mjesecCne place.

Koliko ste zadovoljni rastom pla¢a u odnosu na godine staza i Vas napredak na poslu?

78 odgovora

20

19 (24,4 %)

17 (21,8 %
15 16 (20,5 %) ¢ ¢) 16 (20,5 %)

10 10 (12,8 %)

Grafikon 26. Zadovoljstvo rastom placa u odnosu na godine staZa i napredak na
poslu

Izvor: izrada autora

Grafikon koji prikazuje trenutno zadovoljstvo rastom pla¢a u odnosu na godine staza
i napredak na poslu do sad ima najujednaceniju distribuciju podataka, ali priom
najmanje onih izrazito zadovoljnih (12,8%). Njih 24,4% vrlo je zadovoljno rastom
placa, 20,5% nije niti zadovoljno niti nezadovoljno, 21,8% vrlo je nezadovoljno, a
20,5% izrazito nezadovoljno s rastom placa tijjekom godina u odnosu na njihov

napredak i godine uloZzene u poduzece.



Koliko ste zadovoljni novcanim poticajima izvan mjesecne plaée (bonus, regres, boZi¢nica,

uskrsnica itd.)
78 odgovora

30

24 (30,8 %)
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Grafikon 27. Zadovoljstvo nov€anim poticajima izvan mjesecCne place

Izvor: izrada autora

Zadovoljstvo nov€anim poticajima izvan mjese¢ne place u ovom grafikonu implicira
da odreden broj organizacija ne omogucuje navedene benefite ili ih pruZza u razinama
koje zaposlenike ne motiviraju previse. Njih 10,3% izrazito je nezadovoljno
financijskim dodacima van mjesecne place, 16,7% ih je vrlo nezadovoljno, a 19,2% je
indiferentno. Od ukupnog broja ispitanika, 30,8% vrlo je zadovoljno, a 23,1% izrazito

zadovoljno nov€anim poticajima organizacije u kojoj su zaposleni.

Koliko ste zadovoljni stabilnos¢u i sigurnoséu svog posla?

78 odgovora
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Grafikon 28. Zadovoljstvo stabilnoS¢u i sigurno$éu posla

Izvor: izrada autora

Podaci o trenutnom zadovoljstvu sigurnoScu i stabilnoS¢u posla da se zakljuciti da je

vecina ispitanika zaposlena na relativno sigurnim i stabilnim poslovima te ne strahuju



od otkaza ili gubitka posla. Njih 34,6% izrazito je zadovoljno, 38,5% vrlo zadovoljno
stabilnod¢u i sigurnoscu, dok ih je 17,9% nije niti zadovoljno niti nezadovoljno. Manji
udio od 3,8% vrlo je nezadovoljan navedenim faktorom, a 5,1% izrazito nezadovoljan

sigurnoscu.

Koliko ste zadovoljni atmosferom i meduljudskim odnosima u svom radnom okruZenju?
78 odgovora
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Grafikon 29. Zadovoljstvo atmosferom i meduljudskim odnosima u radnom okruzenju

Izvor: izrada autora

Trenutnim meduljudskim odnosima i atmosferom izrazito je zadovoljno 32,1%
ispitanih, njih 24,4% vrlo je zadovoljno, a neutralnu poziciju zauzelo je ¢ak 25,6%. Od
ukupnih 78 ispitanih, njih 6,4% izrazito je nezadovoljno atmosferom i odnosima, a
11,5% izjasnilo se kao vrlo nezadovoljno.

Koliko ste zadovoljni uvjetima u svom radnom okruzenju?

78 odgovora
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20 22 (28,2 %)

21 (26,9 %)
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Grafikon 30. Zadovoljstvo uvjetima u radnom okruzenju

Izvor: izrada autora



Sto se tige uvjeta na radnom mijestu, 26,9% izrazito je zadovoljno trenutnim stanjem,
34,6% vrlo je zadovoljno, dok ih je 28,2% niti zadovoljno niti nezadovoljno. Izrazito

nezadovoljnih je 3,8%, a vrlo nezadovoljnih 6,4%.

Kako ste zadovoljni imidzem poduzeéa u kojem radite?
78 odgovora

30

26 (33,3 %)
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20 (25,6 %)
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Grafikon 31. Zadovoljstvo imidZzem poduzeca

Izvor: izrada autora

ImidZem poduzecéa u kojem su zaposleni izrazito je zadovoljno 28,2% ispitanih, a vrlo
zadovoljno je 33,3%. Njih 25,6% zadrzalo je neutralan stav, dok ih je 7,7% vrlo

nezadovoljno imidZzem svog poslodavca, a njih 5,1% izrazito nezadovoljno.

Koliko ste zadovoljni komunikacijom i odnosima rukovoditelja prema zaposlenicima?

78 odgovora
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30 31 (39,7 %)

20 23 (29,5 %)
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Grafikon 32. Zadovoljstvo komunikacijom i odnosima rukovoditelja prema
zaposlenicima

Izvor: izrada autora

Trenutno je 29,5% ispitanih izrazito zadovoljno komunikacijom i odnosom

rukovoditelja prema zaposlenicima na svom poslu. Njih 39,7% vrlo je zadovoljno, ali



smatra da postoji prostor za napredak. Njih 12,8% nije niti zadovoljno niti
nezadovoljno, 11,5% vrlo je nezadovoljno, a 6,4% ima izrazito negativhu razinu
zadovoljstva komunikacijom i odnosom rukovoditelja prema zaposlenicima u

poduzeca u kojem rade.

Koliko ste zadovoljni transparentnos$éu politika i procedura poduzeca u kojem radite?
78 odgovora
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Grafikon 33. Zadovoljstvo transparentno$c¢u politika i procedura

Izvor: izrada autora

Sto se ti¢e zadovoljstva transparentnoséu politika i procedura, 25,6% ispitanika
izrazito je zadovoljno na¢inom na koje njihovo poduzece komunicira iste. Njih 32,1%
vrlo je zadovoljno transparentno$éu, a 20,5% ima neutralan stav. Od ukupnog broja
ispitanih, njih 12,8% vrlo je nezadovoljno, a 9% izrazito nezadovoljno
transparentnoScu politika i procedura, i vjerojatno ne u potpunosti upoznato s istima

ili teSko dolaze do Zeljenih informacija.

5.3. Ogranicenja istrazivanja

Glavno ogranienje ovakvih istrazivanja putem anketnih upitnika je nemoguénost
direktnog povezivanja odredenih varijabli, npr. veze izmedu godina staza ili strucne
spreme i zadovoljstva odredenim Cimbenicima. Kad bi se iSlo dublje u istrazivanje,
mogla bi se ispitati povezanost razine obrazovanja i Cimbenika motivacije koje utjeCu

na viSe razine Maslowljeve piramide i na samoaktualizaciju.



6. ZAKLJUCAK

Rezultati provedenog istrazivanja impliciraju da su materijalni Cimbenici motivacije
danas standard koji je potrebno ispuniti za osnovno zadovoljstvo zaposlenika. To ne
ukljuCuje samo osnovnu financijsku naknadu u obliku mjesecne place, vec i razliCite
dodatke na godiSnjoj razini poput regresa, uskrsnica, boziénica te bonusa na dobro
izvrSene zadatke ili ispunjene ciljeve organizacije. Zadovoljeni financijski afiniteti
baza su koju treba nadopuniti nematerijalnim motivacijskim c¢imbenicima kako bi
zaposlenici zaista bili zadovoljni i lojalni poduzecu u kojem rade. Prema ispitanicima,
materijalni benefiti nisu nesto Sto drasticno pojacava njihovo zadovoljstvo, vec¢ nesto

Sto smatraju standardom i $to oCekuiju.

Na najviSe razine zadovoljstva utjeCu oni €imbenici koji ispunjavaju potrebe viSih
hijerarhijskih razina, koje omoguéuju osjecaj pripadnosti i poStovanja. Oni ¢imbenici
koji zaposleniku omogucéuju samoaktualizaciju, poput pruzanja visih razina
odgovornosti, prilike za rjeSavanjem izazova i sl., imaju najjasnije implikacije o

utjecaju na zadovoljstvo osoblja.
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9. PRILOG

ANKETNI UPITNIK

Anketnim upitnikom ispitani su osnovni demografski podaci ispitanika u prvom dijelu, drugi
dio odnosi se na razinu vaznosti unutarnjih motivacijskih €imbenika, za razliku od tre¢eg
odjelika koje ispituje vanjske Cimbenike motivacije i koliko su zaposlenicima vazni za
zadrzavanje visoke razine njihove motivacije. Posljednji odjeljak ispituje
Odjeljak 1 od 4 (pitanja viSestrukog odabira)
1. Spol
a) muski
b) Zenski
2. Dob
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65
f) 65+
3. Vas najvisi postignuti stupanj obrazovanja
a) ZavrSena osnovna Skola
b
C
d

e

) Zavr$ena srednja Skola

) ZavrSen preddiplomski studij

) Zavrsen diplomski studij

) Zavrsen poslijediplomski specijalisti¢ki studij
f) ZavrSen doktorski studij

4. Godine radnog staZza u poduzec¢u u kojem ste trenutno zaposleni
a) <1
b) 2-5
c) 6-10
d) 11+

Odijeljak 2 od 4 Unutarnji Cimbenici motivacije zaposlenika
(Likertova skala s ocjenama 1-5, pri ¢emu 1=uopcée mi nije vazno, a 5=izrazito mi je

vazno)



Uputa ispitanicima: Unutarnja (intrinzicna) motivacija proizlazi iz unutarnjin potreba
pojedinca (psiholoSki procesi i potrebe, vrijednosti, vjerovanja, stavovi, osobna znatizelja,
potreba za rastom i razvojem itd.)

U ovom odjeljku ocjenama od 1 do 5 oznacite koliko Vam je odredeni unutarnji ¢imbenik

motivacije vazan da biste bili zadovoljni na Vasem radnom mijestu.

1. Mogucnost stru€nog usavrsavanja i obrazovanja na poslu
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
2. Moguénost napredovanja na poslu
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
3. Sudjelovanje u dobiti poduzeca
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
4. Sudjelovanje u poslovnim odlukama na razini mog odjela ili poduzeca u cjelini
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
5. Razina odgovornosti koja mi je pruzena
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno

6. Prilika za rjeSavanje izazova na poslu



e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
7. Osjecaj da posao koji odradujem ima svrhu
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mije vazno
8. Osjecaj pripadnosti i prihvaéenosti na radnom mjestu
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
9. Osjecaj da je moj rad, trud i napredak prepoznat od strane nadredenih
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
10. Identifikacija s djelovanjem i vrijednostima poduzeca
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno

e izrazito mi je vazno

Odjeljak 3 od 4 Vanjski Cimbenici motivacije zaposlenika

(Likertova skala s ocjenama 1-5, pri ¢emu 1=uopée mi nije vazno, a 5=izrazito mi je
vazno)

Uputa ispitanicima: Vanjsku (ekstrinzi¢énu) motivaciju oblikuju vanjski motivi poput place,

radnih odnosa, atmosfere na radnom mjestu, uvjeta rada, imidza poduze¢a itd.



U ovom odjeliku ocjenama od 1 do 5 oznacite koliko Vam je odredeni vanjski Cimbenik

motivacije vazan da biste bili zadovoljni na Vadem radnom mijestu.

1. Plac¢a koja zadovoljava moje trenutne afinitete
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mije vazno
2. Rast place u skladu s godinama staza i napretkom na poslu
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
3. Postojanje bonusa, boZi¢nica, uskrsnica, regresa i ostalih nov€anih dodataka
na placu
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
4. Sigurnost i stabilnost posla
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
5. Ugodna atmosfera i dobri meduljudski odnosi u radnom okruzenju
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mije vazno
6. Uvjeti u radnom okruzenju
e uopce mi nije vazno

e uglavnom mi nije vazno



e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mije vazno
7. Imidz poduzeca u kojem sam zaposlen/a
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnom mi je vazno
e izrazito mi je vazno
8. Jasna i kvalitetna komunikacija te poStovanje rukovoditelia u odnosu sa
zaposlenicima
e uopce mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno
e neutralan/neutralna sam
e uglavnhom mi je vazno
e izrazito mije vazno
9. Transparentne politike i procedure poduzeca
e uopc¢e mi nije vazno
e uglavnom mi nije vazno

neutralan/neutralna sam

uglavhom mi je vazno

izrazito mi je vazno

Odjeljak 4 od 4 Trenutno zadovoljstvo poslom s obzirom na vanjske Cimbenike
motivacije (Likertova skala)
1. Koliko ste trenutno cjelokupno zadovoljni svojim poslom?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
2. Koliko ste zadovoljni mjeseCnom placom?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam

e uglavnom sam zadovoljan/na



e izrazito sam zadovoljan/na
3. Koliko ste zadovoljni rastom pla¢a u odnosu na godine staza i Vas napredak
na poslu?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
4. Koliko ste zadovoljni nov€anim poticajima izvan mjesecne place (bonus,
regres, bozi¢nica, uskrsnica itd.)
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
5. Koliko ste zadovoljni stabilno$¢u i sigurnoséu svog posla?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
6. Koliko ste zadovoljni atmosferom i meduljudskim odnosima u svom radnom
okruzenju?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
7. Koliko ste zadovoljni uvjetima u svom radnom okruzenju?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
8. Kako ste zadovoljni imidzem poduzec¢a u kojem radite?

e uopce nisam zadovoljan/na



e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
9. Koliko ste zadovoljni komunikacijom i odnosima rukovoditelja prema
zaposlenicima?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na
e neutralan/na sam
e uglavnom sam zadovoljan/na
e izrazito sam zadovoljan/na
10.Koliko ste zadovoljni transparentnos¢u politika i procedura poduzeca u kojem
radite?
e uopce nisam zadovoljan/na
e uglavnom nisam zadovoljan/na

neutralan/na sam

uglavnhom sam zadovoljan/na

izrazito sam zadovoljan/na



IZJAVA O AUTORSTVU

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

Ja, Sinia Coli¢, pod punom moralnom, materijalnom i kaznenom odgovorno$éu, izjavljujem
da sam iskljugivi autor diplomskog rada pod naslovom Utjecaj unutarnjih i vanjskih
¢imbenika motivacije na zadovoljstvo zaposlenika te da u navedenom radu nisu na
nedozvoljeni nacin (bez pravilnog citiranja) koristeni dijelovi tudih radova.

Student/ica:
Siniga Coli¢

S

Cotl)

Sukladno ¢&lanku 58., 59. i 61. Zakona o visokom obrazovanju i znanstvenoj djelatnosti
zavr$ne/diplomske/specijalisticke radove sveucilista su duzna objaviti u roku od 30 dana od
dana obrane na nacionalnom repozitoriju odnosno repozitoriju visokog ucilista.

Sukladno ¢lanku 111. Zakona o autorskom pravu i srodnim pravima student se ne moze
protiviti da se njegov zavrdni rad stvoren na bilo kojem studiju na visokom ugilitu ucini
dostupnim javnosti na odgovarajucoj javnoj mreznoj bazi sveuciliSne knjiznice, knjiznice
sastavnice sveucilista, knjiznice veleudiliSta ili visoke Skole i/ili na javnoj mreznoj bazi
zavrdnih radova Nacionalne i sveuciliSne knjiznice, sukladno zakonu kojim se ureduje
umjetniCka djelatnost i visoko obrazovanije.



