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SAZETAK

Ovaj se rad bavi motivacijom i nagradivanjem zaposlenika na njihovom radnom mjestu.
Motivacija odgovara na pitanje zaSto se netko ponaSa na odredeni nacin. S aspekta pojedinca
to je interno stanje koje vodi ostvarenju cilja dok je s aspekta menadzera motivacija aktivnost
koja osigurava da ljudi ostvare postavljene ciljeve. Nagradivanje je jedan od nacina koji
utjeCe na motivaciju, a nagrade mogu biti materijalne i nematerijalne te se dobivaju za
obavljeni posao. U prvom dijelu ovog rada opisani su pojmovi motivacije i nagradivanja te su
objasnjene razne teorije motivacije te materijalne i nematerijalne strategije nagradivanja
zaposlenika. U drugome dijelu predstavljeni su rezultati istrazivanja motivacije zaposlenika.
Analizom rezultata utvrdeno je da su ispitanici zadovoljni trenutnim radnim mjestom i

nacinima motiviranja njihovog poslodavca.

Kljuéne rijeci: upravljanje ljudskim potencijalima, motivacija, zadovoljstvo, nagradivanje
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1. UvOD

Motivacija 1 nagradivanje smatraju se najvaznijim znacajkama dobrog vodenja
organizacije, a da bi ti pojmovi u organizaciji postojali moraju postojati zaposlenici. Svaku
organizaciju ¢ine njezini zaposlenici oni su njezini najvazniji resurs. Svaki zaposlenik zasebna
je osoba koja ima svoje potrebe, Zelje i ciljeve koje Zeli ostvariti na radnom mjestu. Svaka
organizacija koja zeli opstati ili ostvariti na uspjeh na trziStu mora utvrditi Sto zaposlenike
motivira. Zadovoljni zaposlenik vodi ka uspjeSnom poslovanju. Navedeno predstavlja

problem istrazivanja.

Predmet istrazivanja jesu strategije i pristupi motivaciji i nagradivanju ljudskih

potencijala.

Svrha rada je istraziti strategije motiviranja koje zaposlenici smatraju vaznima, nacini
nagradivanja koji ih najviSe motiviraju te S$to od toga Koriste organizacije u kojima su
zaposleni. Ciljevi istrazivanja su: pojasniti znaCenje upravljanja ljudskim potencijalima,
predstaviti razli¢ite teorije motivacije, opisati razli¢ite pristupe motiviranju nagradivanja
zaposlenika, objasniti strategije nagradivanja zaposlenika te anketnim istrazivanje utvrditi
koje metode nagradivanja najviSe motiviraju zaposlenike, te koje od njih se Kkoriste u

organizacije.

Rad je koncipira u sedam poglavlja. Prvo poglavlje, Uvod, sadrzi problem i predmet
istrazivanja, svrhu i ciljeve rada te strukturu rada. U drugom poglavlju rada naslovljenom
Upravljanje ljudskim potencijalima definira se vaznost upravljanja ljudskim potencijalima za
organizaciju. U treCem dijelu, Teorije motivacije, pojasnjava se pojam motivacije, te razli¢ite
teorije motivacije. U Cetvrtom dijelu Pristupi motiviranju ljudskih potencijala predstavljaju se
odabrani nac¢ini motiviranja. U petom poglavlju naslovljenom Strategije nagradivanja
zaposlenika opisuje se pojam nagradivanja i pojasnjavaju se materijalne i nematerijalne
strategije nagradivanja. Sesto poglavlje s naslovom Anketno istrazivanje motivacije i
nagradivanja zaposlenika sadrzi opis metodologije istrazivanja te prikaz i pojasnjenje
dobivenih rezultata nakon provedenog anketnog istrazivanja. Zadnje poglavlje, Zakljucak,

donosi zaklju¢na razmatranja o prethodno navedenom.
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2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA

Upravljanje ljudskim potencijalima oznaava znanstvenu disciplinu, funkciju
upravljanja u organizacijama i praksu te odnos prema ljudima u organizaciji. Ljudski
potencijal je pojam Cije se osnovno znacenje u ekonomiji odnosi na radnu snagu (Jurcevic,
2007, 101). Dakle, jedan od najbitnijih resursa jedne organizacije su njezini djelatnici. Svaka
organizacija koja ima prave ljude na pravom mjestu koji su uz to motivirani za rad zasigurno
¢e biti uspjesnija od one koja tom djelu ne daje toliku pozornost. Glavni i najvazniji ¢imbenik
gospodarske uspjeSnosti jest Covjek sam po sebi, a Covjek dokazuje njegovu vaznost

razvijanjem njegovih sposobnosti, znanja, kreativnosti i motivacije (Jambrek, Peni¢, 2008, 2).

Pojam odgovarajuéi ljudski potencijali odnosi se na pojedince u organizaciji koji
znacajno doprinose ostvarivanju ciljeva sustava upravljanja. Pojam neodgovaraju¢i ljudski

potencijali odnosi se na ¢lanove organizacije koji ne doprinose postizanju ciljeva sustava

upravljanja (Certo, Certo, 2008, 276).

Da bi se osigurali odgovarajuée ljudske potencijale koji ¢e popuniti rukovodeca i
ostala radna mjesta i1 poloZaje, voditelji odjela za ljudske potencijale slijede Cetiri uzastopna

koraka (Certo, Certo, 2008, 276):

potraga za ljudskim potencijalima
selekcija
edukacija

M wnp e

ocjenjivanje radnog ucinka.

Potraga za ljudskim potencijalima ili moZe se re¢i jo§ traZenje ljudskih potencijala
pocetno je privlacenje i dubinska analiza ponude perspektivnih ljudskih potencijala dostupnih
za popunjavanje slobodnog radnog mjesta. Svrha ove vrste potrage je suziti veliki izbor

perspektivnih zaposlenika na relativno malu skupinu pojedinaca iz koje ¢e netko dobiti posao.

Trziste rada se neprekidno mijenja i zato je danas sve teze pronaci radnika, a posebice

dobroga. Iz tog bi razloga eksperti za podruéje ljudskih potencijala trebali stalno pratiti



situaciju na trzistu rada kako bi znali gdje mogu pronaci odgovarajuce ljude, te koje bi tehnike

trebali primijeniti da bi privukli kandidate za posao na tako velikom trzistu.

Nakon pronalaska zaposlenika njegovo se zadovoljstvo mora odrzavati kako bi se
istodobno odrzavala ili povecavala njegova motivacija. Zadovoljstvo zaposlenika sve je
vazniji faktor koji organizacije dovodi do dobrog pozicioniranja na trziStu i to one moraju
shvatiti. Upravljanje ljudskim potencijalima postaje ne samo najznacajnija poslovna funkcija,
nego i specifi¢na filozofija i pristup upravljanju (Jambrek, Peni¢, 2008, 3). Ako organizacija
ima cilj povecanje ucinkovitosti, efektivnosti i konkurentnosti, mora ulagati u ljudske resurse.
Poveéanjem navedenih faktora moze ostvariti ulaganjem vremena i sredstava u motivaciju i

nagradivanje zaposlenika (Jambrek, Peni¢, 2008, 7).

Ocjenjivanje radnog ucinka je ocjenjivanje rada zaposlenika prema ranije odredenim
standardima organizacije. Procjenjuje se obavlja li zaposlenik dobro posao ili ne. Radni
ucinak je veoma vazan za sve organizacije, ali i za pojedinca kako bi mogao napredovati, a
temeljni cilj ocjenjivanja radne uspjeSnosti je podizanje organizacijske sposobnosti i

ostvarivanje strategijskih ciljeva (Mr8i¢, Dudukovi¢, 2020, 327).

Ocjenjivanjem radnog ucinka poti¢emo zaposlenika na bolji rad, ali time ne bi trebalo
do¢i do stvaranja velikog pritiska radniku, ve¢ bi ga trebalo informirati da u slucaju da bude
loSe ocijenjen uvijek postoje druge opcije za njega kao Sto je drugo radno mjesto koje mu vise
odgovara ili mozda odredena edukacije koje bi ga bolje naudile trenutnom poslu. Ako s
ucinkovitoS¢u zaposlenika nadredeni nije zadovoljan, a ni on sam nije zadovoljan radnim
mjestom onda dolazi do obostranog nezadovoljstva, smanjenjem produktivnosti $to ni jednoj

organizaciji nije u interesu.

Ocjenjivanje radnog ucinka trebalo bi se obavljati ceS¢e posebno u velikim

organizacijama kako bi se uvidjelo postoje li radnici koji ne da ne mogu nego ne Zele raditi.



3. TEORIJE MOTIVACIJE

Motivacija objasnjava zasto se ljudi ponasaju na na¢in kako se ponasaju. Sto menadzer
bolje razumije ponaSanje Clanova organizacije, to ¢e bolje moci utjecati na ponasanje
podredenih i uciniti ga dosljednijim s ostvarivanjem organizacijskih ciljeva. Proizvodnost je
rezultat ponasanja ¢lanova organizacije, 0dnosno povecanjem motivacije zaposlenika dolazi
to povecanja proizvodnosti §to dovodi do postizanja organizacijskih ciljeva (Certo, Certo,
2008, 382). Motiviranjem i nagradivanjem zaposlenika menadZer ljudskih potencijala potice

zaposlenikovo zadovoljstvo radnim mjestom i cijelom organizacijom.

Tijekom godina pojavilo se nekoliko teorija motivacije. Veéina ih se moze svrstati u
dvije osnovne kategorije: procesne teorije motivacije i sadrZajne teorije motivacije. Procesne
teorije motivacije objaSnjavaju kako motivirati ljude. Sadrzajne teorije fokusirane su na

potrebu razumijevanja potreba koje ljudi imaju i kako ih zadovoljiti (Certo, Certo, 2008, 382).

3.1.  Procesne teorije motivacije

Postoje Cetiri vazne teorije koje opisuju kako se dolazi do motivacije (Certo, Certo,
2008, 382):

1. Teorija potrebe — cilj

2 Vroomova teorija ocekivanja
3. Teorija pravi¢nosti

4 Porter — Lawlerova teorija.

Nabrojene teorije medusobno Se podrzavaju i na taj na¢in daju opis motivacijskog

procesa.

1. Teorija potrebe — cilj
Slika 1 prikazuje teoriju motivacije potrebe — cilj koja govori da je potreba pojedinaca

cilj i njime sve zapoc€inje, Na primjer u organizaciji su to njezini zaposlenici. Potreba za ne¢im



pretvara se u ponasanje koje je fokusirano na tome da daje podrsku ciljanom ponasanju kako
bi se zadovoljile potrebe. Ponasanje koje podupire ciljano ponasanje i samo ciljano ponaSanje

traju sve dok se potrebe za ne¢im ne smanje do odredene razine.

Slika 1. Teorija motivacije potrebe — cilj

Ponasanje
kao podrika
ciljanom
ponasanju

Potreba

Povratne Ciljano
informacije ponasanje

Izvor: (Certo, Certo: 2008, 383)

Svaki se zaposlenik razlikuje po osobnim potrebama, iz tog razloga kako bi zaposlenik
ostao motiviran menadzer mora razumjeti njegove osobne potrebe. MenadZer ne moze sve
zaposlenik nagradivati na jednak nacin posebice to ne moze u jednoj velikoj organizaciji jer
nisu svi radnici jednaki. Veliku veéinu radnika najvise motivira nov¢ana nagrade, no neke

radnike ova vrsta nagrada ne motivira i zato je potrebno misliti i na njih.



2. Vroomova teorija ocekivanja

Vroomova teorija ofekivanja zasniva se na pretpostavci da potrebe uvjetuju ljudsko
ponasanje ali ta teorija govori i o motivacijskoj snazi. Motivacijska snaga je Zelja pojedinca
da se ponasa na odredeni nacin. Povecavanje ili smanjenje zelja pojedinca motivacijska snaga
rasta ili pada (Certo, Certo, 2008, 383).

Slika 2. Vroomova motivacijska teorija ocekivanja prikazana jednadZbom

Percipirana
vrijednost
rezultat
ispoljenog
ponasanja

Percipirana

- vjerojatnost
Motivacijska Jero]

da ce se
rezultat
ostvariti

shaga

Izvor: (Certo, Certo: 2008, 383)

Na temelju prethodne slike mozemo zakljuciti da se motivacijska snaga moze odrediti
percepcijom vrijednosti rezultata do kojih dolazi ispoljavanjem pojedinog ponasanja i
percepcijom vjerojatnosti da ¢e ispoljeno ponaSanje dovesti do trazenog rezultata.

Motivacijska se snaga se povecava povecanjem faktora unutar formule.



3. Teorija pravicnosti

Teorija pravicnosti J. Stacyja Adamsa promatra percepciju pravednosti poslovne
situacije pojedinaca i zakljuCuje da percipirana nepravda moze dovesti do promjena u
ponasanju. Adams je otkrio da osobe, kad vjeruju da se s njima postupa nepravedno u odnosu
na suradnike, reagiraju na jedan od sljedecih nac¢ina da bi ispravile nepravdu (Certo, Certo,
2008, 384):

1. Neki radnici ¢e promijeniti nacin rada kako bi viSe odgovarao nagradama koje dobivaju.
Ako misle da ih se premalo plac¢a, smanjit ¢e radni u¢inak. Ako misle da ih se placa vise

nego suradnike, povecat ¢e radni u¢inak kako bi bio u skladu s nagradama.

2. Pojedini ¢e radnici pokusati promijeniti naknadu koju dobivaju za rad tako $to ¢e zatraziti

povisicu ili pokrenuti sudski postupak.

3. Ako pokusaju ispravi nepravdu a zavrSe neuspjehom, neki ¢e radnici pokusati promijeniti
vlastitu percepciju nepravednosti. Ovo mogu uciniti iskrivljenjem stvarnog statusa

vlastitog radnog mjesta ili racionalizacijom nepravde.

4. Pojedinci ¢e radije oti¢i s radnog mjesta i dati otkaz umjesto da pokuSaju nesto

promijeniti.

Nepravedno ponaSanje prema zaposlenicima dovodi do smanjenja motivacije za
radom, 1 radnog ucinka. Prilikom nagradivanja zaposlenika svaki menadZer mora imati
opravdan razlog zaSto je ba$ tog zaposlenika nagradio, svoju odluku mora obrazloziti i
argumentirati kako bi 1 ostali zaposlenici shvatili kako je doslo do odluke. MenadZeri moraju
svojim zaposlenicima davati povratne informacije o njihovom radu, ali ne samo o njihovom
radu ve¢ ih informirati 1 o vlastitom radu 1 odlukama kako bi zaposlenici shvatili zasto se
odredene stvari dogadaju. Medusobna komunikacija je potrebna u organizaciji kako ne bi

doslo do loSe radne atmosfere (Varga, 2011, 9).

4. Porter — Lawlerova teorija

Porter — Lawlerova teorija motivacije daje potpuniji opis motivacijskog procesa od
teorije potrebe — cilj i Vroomove teorije o¢ekivanja. No, Porter — Lawlerova teorija motivacije
kao 1 ve¢ spomenute dvije teorije prihvaca pretpostavku da potrebe koje pojedinac ima
uvjetuju njegovo ponasanje i da trud ulozen u obavljanju zadataka uvjetuje percepcija
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vrijednosti nagrade koju ¢e dobiti zato Sto je obavio zadatak i vjerojatnost da ¢e uistinu biti

nagraden (Certo, Certo, 2008, 384).

Porter — Lawlerova teorija motivacije naglaSava jos tri obiljezja motivacijskog procesa

(Certo, Certo, 2008, 384):

1.

Percipiranu vrijednost nagrade odreduju i intrinzicne i ekstrinzicne nagrade koje
zadovoljavaju potrebe kad je zadatak obavljen. Intrinzi¢ne su nagrade one koje proizlaze
direktno iz obavljenog zadatka, a ekstrinzi¢ne nagrade ne proizlaze iz zadatka. Na primjer
menadzer podredenome daje savjet o odredenom privatnom problemu, intrinzi¢na nagrada
je taj unutarnji osjecaj zadovoljstva jer je nekome pomogao ali uz tu intrinzi¢nu nagradu

menadzer dobiva i ekstrinzi¢nu vrstu nagrade, a to bi bila njegova placa.

Razina ucinkovitosti odradenog zadatka odreduje se prvenstveno na temelju dvije
varijabli: ono §to netko misli da je potrebno za obavljanje zadatka i §to je potrebno da ta

osoba obavi zadatak.

Percipirana pravednost nagradivanja utje¢e na koli¢inu zadovoljstva koju kod ljudi
uzrokuju prikupljene nagrade. Ako nagrada zadovoljava osobu i njegove zelje i1 potrebe

tada ¢e osoba tu nagradu smatrati jako privlatnom.

3.2. SadrzZajne teorije motivacije

Motivacijske teorije dosad daju naslutiti da se motivacija temelji na prepoznavanju i

razumijevanju ljudskih potreba. Mnogi ljudi imaju veliku potrebu za postovanjem drugih,

promaknuéem, samoposStovanjem i psiholoSkim razvojem. Iako je nemogucée utvrditi sve

ljudske potrebe, razvilo se nekoliko teorija koje menadzerima pomazu bolje razumjeti ljudske

potrebe, a najpoznatije jesu (Certo, Certo, 2008, 385):

1
2
3.
4

Maslowljeva hijerarhija potreba
Alderferova teorija ERG
Argyrisov kontinuum zrelosti — nezrelosti

McClellandova teorija stecenih potreba.



1. Maslowljeva hijerarhija potreba

Abraham Maslow autor je teorije hijerarhije potreba. Svaki je ekonomist bar jednom
¢uo za navedenu hijerarhiju potreba, a ona je ujedno i jedan od najprihvacenijih opisa ljudskih
potreba. Ova hijerarhija potreba govori o tome kako ljudska bi¢a posjeduju pet osnovnih
potreba: fizioloSke potrebe, sigurnosne potrebe, socijalne potrebe, potrebe za postovanjem i

potrebe za samopotvrdivanjem (Certo, Certo, 2008, 386).

Slika 3. Maslowljeva hijerarhija potreba

AN

Samoaktualizacija
osobni razvoj 1 ispunjenje

Postovanje
postignuca, status, odgovornosti, reputacija

Ljubav i pripadanje
obitelj, privrzenost, odnosi, radne grupe....

y 4 \

Potrebe za sigurnoséu
sigurnost, za&tita, stabilnost, zakoni, ograniéenja....

Fizioloske potrebe
osnovne zivotne potrebe — zrak, hrana, pice, san...

_

Izvor: (Susié: 2016, 22)

Slika 3 prikazuje piramidu u kojoj je svaka potreba posebno naznacena. Slijed
zadovoljenja potreba u piramidi gleda se od dolje prema gore. Fizioloske potrebe odnose se na
pravilo funkcioniranje organizma. FizioloSke potrebe jesu potrebe za osnovnim; zrakom,
hranom, vodom, odmorom i tako dalje. To su one potrebe koje ¢ovjek mora zadovoljiti
svakodnevno, a kad njih zadovolji kre¢e na ostale potrebe koje mu nisu neophodne za
prezivljavanje, ali su mu potrebne da bi mu bilo lijepo. Sljedeca razina Maslowljeve piramide

sastoji se od sigurnosnih potreba. Sigurnosne potrebe nazivaju se jo$ potrebe za sigurnoscu.
9



Sigurnosne potrebe referiraju se na potrebu i zelju pojedinca da izbjegne fizicke i ekonomske
katastrofe kao na primjer potrese i ekonomsku krizu koja nam se i sada dogada povecanjem
inflacije. Socijalne potrebe jesu potrebe pojedinca za ljubavlju, druzenjem, interakcijom,
prijateljstvom, vezom i tako dalje. Ove potrebe zapravo pokazuju Zelju ljudi za time da bude
prihvacen od drugih. Kada pojedinac zadovolji ove potrebe i pronade srecu na taj nacin, javlja
se potreba za postovanje. Potrebe za poStovanjem vezane SU uz zelju da nas se cijeni. Svaka
osoba u bilo kakvom odnosu, ili u bilo kakvoj okolini u kojoj se nalazi ocekuje da ¢e ga se
postovati, jer se tada i on sam osjeca bolje i osje¢a se vaznijim kao da i on znaci. Potrebe za
samopotvrdivanjem namjera pojedinca da ispuni svoju Zelju da razvije svoj potencijal najvise

Sto moze. Ova se potreba nalazi na samom vrhu Maslowljeve hijerarhije potreba.

2. Alderferova teorija ERG (existence — relatedness — growth)

Jedna od kritika namijenjena Maslowljevoj hijerarhiji potreba govori o tome da se
njegova teorija ne temelji na istrazivanju i da ne definira precizno osnovne ljudske potrebe, te
da je upitno mogu li se ljudske potrebe tako uredno hijerarhijski posloziti. 1z tog razloga
Clayton Alderfer napravio je vlastito istraZivanje kojim je odgovorio na sve kritike upucene
Maslowljevoj hijerarhiji potreba. Istrazivanjem je proucio ljudske potrebe. Alderfer je potrebe
dijelio u tri osnovne kategorije (Certo, Certo, 2008, 386):

a) Potrebe za postojanjem — potreba za fizickom dobrobiti
b) Potrebe za povezano$¢u — potreba za zadovoljavanjem meduljudskih odnosa
C) Potrebe za razvojem — potreba za stalnim osobnim razvitkom.

Razlika izmedu Maslowljeve teorije 1 Alderferove teorije leZi u tome Sto se
Maslowljeva piramida dijeli na pet potreba dok je Alderfer potrebe podijelio u tri reda.
Alderferova teorija govori o tome kako ljudi ponekad ne mogu zadovoljiti sve svoje osnovne
potrebe odnosno one potrebe koje se nalaze na pocetku Maslowljeve teorije, a ve¢ krenu
zadovoljiti potrebe koje se nalaze na samom vrhu piramide. Kada osoba krene sa
zadovoljenjem potreba za samopotvrdivanje prije nego li je pokusao zadovoljiti sigurnosne

potrebe, tada se zapravo koristi Alderferovom metodom.
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3.

Argyrisov kontinuum zrelosti — nezrelosti

Teorija ,,Argyrisov kontinuum zrelosti govori o osobnom i prirodnom razvitku ljudi

kojim se objasnjavaju ljudske potrebe. Prema Argyrisu, ljudi se u svojem napretku od

nezrelosti prema zrelosti pomicu (Certo, Certo, 2008, 387):

v

Iz stanja pasivnosti dok su djeca do stanja relativne neovisnosti koje dostizu kao odrasle

osobe.

Iz stanja ovisnosti o drugima dok su djeca do stanja relativne neovisnosti koje dostizu kao

odrasle osobe.

Iz stanja u kojem su sposobni za samo nekoliko obrazaca ponasanja, a u kojem se nalaze
dok su djeca, do stanja u kojem su sposobni za mnogo razli¢itih obrazaca ponaSanja, a

dostizu ga kao odrasle osobe.

Iz stanja u kojemu se ponasaju nestalno, povrsno i plitko te brzo gube interes za pojedinu
stvar, a takvi su kao djeca, do stanja u kojem razvijaju dugotrajnije, dublje interese kao

odrasla osoba.
Od kratkorocne perspektive djeteta do dugorocne perspektive odrasle osobe.

Iz podredenog stanja u kojem su kao djeca do ravnopravnog ili nadredenog polozaja

odrasle osobe.

Iz stanja nedostatne samosvijesti u kojem su kao djeca do stanja samosvijesti i kontrole

nad sobom koju postizu kao odrasle osobe.

4. McClellandova teorija stecenih potreba

McClellandova teorija steCenih potreba ima cilj istraziti potrebe koje ljudi steknu

zivotnim iskustvom. Ova teorija Stavlja naglasak na tri od mnogih ljudskih potreba koje

covjek razvija tijekom zivota (Certo, Certo, 2008, 387):

a)

Potreba za postignu¢em (need for achievement — nAch) odnosi se na Zelju i potrebu da
nesto napravi iz svog Zivota, ili potreba da nesto napravi bolje nego ikad prije. Govori 0

tome da je kod nekih poslovnih ljudi potreba za postignu¢em toliko snazna da ih ona
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b)

motivira puno viSe od samoga novaca. Oni pojedinci kojima je potreba za postignu¢em
puno veéa nego potreba za novcem kako bi povecali svoje zadovoljstvo postavljaju si
zahtjevne ali ostvarive ciljeve. Ova vrsta ljudi spremna je preuzeti rizik ali to ucine
pazljivo jer se ipak boje neuspjeha. Pojedinci koji nemaju potrebu za postignué¢em ili im je

ta potreba niska obi¢no izbjegavaju odgovornost, rizik i izazove.

Potreba za moci (need for power — nPower) predstavlja zelju za moci, kontrolom,
utjecajem i odgovorno$¢u za druge. Kod onih ljudi koji imaju veliku potrebu za moci
postoji velika motivacija da utjecu na druge, da njima upravljaju, te da preuzimaju
odgovornost za ponasanje podredenih. Ovakvi ljudi uvijek trazi dodatne zadatke i izazove
kako bi zbog njih ostvarili promaknuce oni vole osje¢aj moci i uzivaju kada imaju

konkurenciju.

Potreba za pripadanjem (need for affiliation — nAff) obuhvaca Zelju za odrzavanjem
bliskih, prijateljskih, osobnih odnosna. Ovaj tip osoba voli timski rad, te ga voli koristiti
kroz suradnju s ostalim zaposlenicima organizacije. Jedini nedostatak ovakve vrste
suradnji s podredenima je ta §to moze doc¢i do toga da menadZer ne donese racionalne i

prave odluke za organizaciju zbog Zelje za pripadanjem i onda
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4. PRISTUPI MOTIVIRANJU LJUDSKIH POTENCIJALA

Ljudi su motivirani za oblike ponaSanja koji rezultiraju zadovoljavanjem njihovih
potreba. Zato je, s menadzerskog gledista, motivacija proces kojim se ¢lanovima organizacije
daje prilika da zadovolje svoje potrebe kroz proizvodno ponaSanje unutar organizacije. U
stvarnosti, menadzeri ne motiviraju ljude. Oni samo stvaraju okruzenje u kojem clanovi

organizacije motiviraju sami sebe (Certo, Certo, 2008, 389).

Svakog pojedinca motivira razlicita stvar i razliiti osjecaj ali u vecini svih najvise
motiviran novCana naknada. No, je li to uistinu tako? Ili je pojedinac motiviraniji u dobrom
radnom okruZenju gdje se uvaZava njegovo misljenje, gdje dolazi na posao bez stresa. Svaki
bi menadZer u svojoj organizaciji trebao prepoznati sto ¢e njegovog radnika motivirati na rad,
ali ne samo $to ¢e njih motivirati ve¢ $to ¢e cijelu organizaciju dovesti na dobar glas, te §to je
to Sto ¢e privuéi nove zaposlenike. Svi znaju bar jedan primjer organizacije koja ima veoma
motivirajuce strategije poslovanja i zasigurno je svaka osoba bar jednom pomislila da bi bilo

lijepo raditi u takvome okruzenju.

Motiviranje zaposlenika bi svakako trebale koristiti sve organizacije posebice one
velike kako bi se svaki zaposlenik osjecao dobro i kako bi razvio taj osjecaj pripadanja, ali
isto tako motiviranje zaposlenika trebale bi Kkoristiti one organizacije koje se bave
djelatnostima gdje je tesko pronaci radnika kao $to je na primjer turizam ili proizvodnja jer bi
time bila na dobrom glasu i privukla bi nove zaposlenika, a s obzirom na nedostatak radne

snage novi zaposlenici uvijek dobro dodu.

MenadZeri imaju na raspolaganju razliite strategije za motiviranje c¢lanova
organizacije. Svaka strategija ima svoj cilj, zadovoljiti potrebe zaposlenika kroz prikladno

organizacijsko ponasanje te menadzerske strategija jesu sljedeée (Certo, Certo, 2008, 390):

MenadZerska komunikacija
Teorija X — Teorija’Y
Projektiranje ili formiranje radnog mjesta

Promjena ponaSanja

o ~ w0 DN e

Likertovi sustavi upravljanja
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6. Novcani poticaji

7. Nenovcani poticaji.

Svaka od tih strategija posebna je i drugacija te neCe svaka isto djelovati na sve
radnike. Nekoga ¢e druga strategija motivirati vise, a nekog manje svatko je drugaciji i toga
su menadzeri svjesni s toga vec¢inom mijesaju ove strategije kako bi $to vise radnika bilo

zadovoljno.
1. Menadzerska komunikacija

U bilo kakvom odnosu komunikacija je klju¢na i1 tako je i u odnosu menadzeri —
podredeni. Dobra komunikacija je bit svega u svakoj organizaciji. MenadZer ne zna §to se
dogada u proizvodnji, on ne zna kako rade strojevi, $to radnicima nedostaje ili ne i zato je
bitno da dode do komunikacije izmedu njih kako bi menadzer mogao utjecati na poboljsanje
rada i kako bi organizacija dobro poslovala, a radnici ostali motivirani. Dobra komunikacija
izmedu te dvije strane moze zadovoljiti osnovne ljudske potrebe poput sigurnosti, osjecaja
pripadnosti. Opce je pravilo da bi menadzeri trebali nastojati ¢esto komunicirati s ostalim
¢lanovima organizacije, ne samo zato Sto je komunikacija primarni nacin obavljanja
organizacijskih aktivnosti, ve¢ i1 zato Sto je sredstvo za zadovoljavanje ljudskih potreba

¢lanova organizacije (Certo, Certo, 2008, 390).
2. Teorija X — Torija 'Y

Teorija X ukljuCuje negativne pretpostavke o ljudima kojima se, prema McGregoru,
menadZeri Cesto koriste kao polaziStem u radu s podredenima (na primjer pojedine osobe ne
vole rad i izbjegavat ¢e bilo koju vrstu rada). Teorija Y predstavlja pozitivne pretpostavke o
ljudima kojima bi se, prema McGregoru, menadzeri trebali nastojati koristiti (na primjer
odredeni ljudi ¢e odraditi samostalno posao 1 pazit ¢e na njega sve kako bi ostvarili vlastite
ciljeve). Reddin (prema Certo, Certo, 2008, 391) tvrdi da se proizvodnja moze povecati
koristenjem pretpostavki iz obje teorije, ili X ili Y, ovisno o situaciji u kojoj se menadzer

nalazi.
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3. Projektiranje ili formiranje radnog mjesta

Ova strategija ukljuCuje osmisljavanje radnog mjesta na kojem rade clanovi
organizacije. Postoje starije i novije strategije kreiranja posla (Certo, Certo, 2008, 392). Rane
strategije projektiranja radnog mjesta razvile su se s ciljem povecanja proizvodnosti
zaposlenika. Cilj ove strategije je pojednostavljenje poslova radnicima u proizvodnji na nacin
da se uvede odredena vrsta stroja (npr. automatska pokretna traka) koja ¢e ubrzati proces
proizvodnje radi povecanja uéinkovitosti zaposlenika. Ova strategija donosi i neke nedostatke
kao $to je monotonija i dosada na radnom mjestu za zaposlenike, te se isto tako radnik moze
osjetiti ugrozenim jer dolazi do spoznaje da ga stroj moze zamijeniti i time moze do¢i do pada

njegove motivacije (Certo, Certo, 2008, 392).

Rotacija posla je jedan od prvih nacina kojima se pokusSala svladati dosada na poslu.
Rotacija posla je rotiranje ili premjestaj radnika s jednog radnog mjesta na drugo. Rotacija
posla za pojedine zaposlenike moze biti zanimljiva posebice ako rade na odredenim
monotonim radnim mjestima unutar organizacije, no za vec¢inu radnika ovakva vrsta promjene
nece biti ugodna zato §to se ljudi naviknu na svoj posao veéina pokusa biti §to bolja u njemu i

to im predstavlja odredenu sigurnu zonu, a ometanjem iste dolazi do nezadovoljstva (slika 4).

Slika 4. Rotacija i proSirenje posla

Rotacija posla

Radnk C  c——p Radnk A ——p Radnik B

D S

Zadatak 1 Zadatak 2 Zadatak 3

Rotacija posla

Radnik A

N

Zadatak 1 Zadatak 2 Zadatak 3

Izvor: (Buntak, Drozdek, Kovaci¢: 2013, 215)
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Obogacivanje posla je proces koji vertikalno Siri posao, uklju¢ujuéi u njega vise
razli¢itih zadataka 1 vjeStina, odgovornosti i autonomije djelovanja tako da povecava
mogucénost primjene 1 realizacije razli¢itih osobnih sposobnosti i znanja, te omogucava
individualni rast i razvoj (slika 5). To je stvarni motivacijski pristup poslu usmjeren na
potpuni razvoj i koriStenje individualnih moguénosti i potencijala (Buntak, Drozdek, Kovaci¢,
2013, 215).

Slika 5. Obogacivanje posla

TEMELINE KRITIONA
KARAKTERISTIKE =1 PSIHOLOSKA [—P| REZULTATI
POSLA STANJA (OUTCOMES)
- Raznolikost - Dozivljaj - Visoka
vjestina smislenosti intrinzi¢na
- Identitet ‘ I rodi mdna' .
zadatka motivacija
- Vaznost
zadatka — - Osjeéaj - Visoko
odgovomosti [ zadovoljstvo
- Autonomija =P . . ltate zbog ,rasta” i
rada . razvoja
Znanj - Visoko opée
e ¢ c 1 »
- Feedback =% . i11ualnih zadovoljstvo
rezultata
3 - Visok
aktivnosti isoka
radna
uspjesnost

MEDLUATIVNIFAKTORI
Znanja | vjeltine
Zelja za osobnim razvojem
Zadovoljstvo  kontekstom™

Izvor: (Buntak, Drozdek, Kovaci¢: 2013, 215)

Fredrick Herzberg je na temelju obavljenog istrazivanja donio zaklju¢ak da su u razini

zadovoljstva i nezadovoljstva radnika poslom koji obavlja dvije drugacije varijable koje
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odreduju dva razli¢ita skupa stavki. Stavke koje utje¢u na nezadovoljstvo poslom nazivaju se
higijenskim ¢imbenicima ili ¢imbenicima odrzavanja, dok se stavke koje utjeCu na
zadovoljstvo poslom nazivaju motivacijskim ¢imbenicima ili motivatorima (Certo, Certo,

2008, 393).

Tablica 1. Herzbergovi higijenski ¢imbenici i motivatori

HERZBERGOVI HIGIJENSKI CIMBENICI | MOTIVATORI

NEZADOVOLJSTVO: ZADOVOLJSTVO:
HIGIJENSKI CIMBENICI MOTIVACIJSKI CIMBENICI
ILI CIMBENICI ODRZAVANJA

1. Politika tvrtke i njezina primjena 1. Prilika za postignuée
2. Nadzor 2. Prilika za dobivanje priznanja
3. Odnos s nadredenim 3. Sam posao
4. 0Odnos s kolegama 4. Odgovornost
5. Radni uvijeti 5. Napredovanje
6. Placa 6. Osobni razvitak

7. Odnos s podredenima

Izvor: (Certo, Certo: 2008, 393)

Tablica 1 prikazuje Herzbergove higijenske Cimbenike i motivatore. Higijenski
¢imbenici ili ¢imbenici odrzavanja vode ka nezadovoljstvu, dok motivacijski ¢imbenici vode
ka zadovoljstvu. Higijenski ¢imbenici referiraju se na radno okruZenje u organizaciji, a
motivacijski ¢imbenici na posao kojeg osoba radi. Ako motivacijski ¢imbenici izostaju na
poslu onda dolazi do izostanka zadovoljstva na poslu, dok zbog higijenskih ¢imbenika
odredene poslovne situacije ponekad postaju nepozeljne. Ako higijenske c¢imbenike
pokusamo uciniti boljim, oni ¢e sprijeciti da zaposlenici budu nezadovoljni ali ih nece

motivirati dok visoki motivacijski ¢imbenici motiviraju zaposlenike.
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Gledaju¢i potrebe iz Maslowljeve piramide prikazane na slici 3 one potrebe koje
zadovoljavaju higijenske ¢imbenike jesu socijalne potrebe, sigurnosne potrebe i1 fizioloske
potrebe, a potrebe koje zadovoljavaju motivacijski ¢imbenici jesu potreba za postovanjem i

potreba za samopotvrdivanjem.
4. Promjena ponasanja

Prema zakonu ucinka, ponasanje koje se nagraduje obicno se ponavlja, dok ono koje
rezultira kaznom s vremenom prestaje. lako programi promjene ponasanja obi¢no ukljucuju i
nagradivanje i kaznjavanje, naglasak se obicno stavlja na nagrade jer je njihov utjecaj na

ponasanje efikasniji (Certo, Certo, 2008, 396).

Jedan od nacina kako promijeniti ponasanje radnika je poticaj. Poticaj zaposlenika
moze biti pozitivan i negativan. Pozitivni poticaj je nagrada koja se sastoji od poZzeljnih
posljedica ponaSanja, a negativni poticaj je nagrada koja se sastoji od uklanjanja nezeljenih

posljedica ponasanja (Certo, Certo, 2008, 396).

Ponekad kako bi osoba nesSto shvatila potrebno ju je kazniti. Kazna je izlaganje
posljedica nepoZeljnog ponasanja ili uklanjanje posljedica pozeljnog ponasanja koje smanjuje
vjerojatnosti da ¢e se odredeno ponasanje nastaviti (Certo, Certo, 2008, 396). Ako je kazna
nepravedna, to ¢e negativno utjecati na zaposlenika, medutim ako je kazna pravedna, ona bi
mogla utjecati pozitivno na zaposlenika 1 velika je vjerojatnost da zaposlenik vise nece

ponavljati razlog zbog kojeg je kaznjen.

Primjena promjene ponaSanja je program koji se uspjesno i neuspjesno primjenjuje u
velikom broju organizacija. Sustav pribavljanja informacija trebao bi informirati sve

zaposlenike organizacije o povezanosti razli¢itih oblika ponaSanja s posljedicama.

Druge sastavnice uspje$nog programa promjene ponasanja su (Certo, Certo, 2008,
396):
a) Davanje razlicitih vrsta nagrada radnicima ovisno o kvaliteti obavljenog posla.
b) Upucéivanje radnika u ono $to ne rade dobro.

c) Privatnost prilikom kaznjavanja radnika kako im ne bi bilo neugodno pred ostalim.
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d) Uvijek zasluzeno davanje nagrada i kaznjavanje, kako bi se naglasilo da je uprava

ozbiljna u svojoj nakani da provede program promjene ponasanja.

5. Likertovi sustavi upravljanja

Likertovi sustavi upravljanja su jo$ jedna od strategija motivacije zaposlenika koja se
sastoji od Cetiri sustava. Ova se strategija temelji na radu Rensisa Likerta, poznatog
teoretiCara upravljanja. Nakon §to je proucio nekoliko vrsta organizacija razliite veliine,
Likert je zakljucio da se stilovi upravljanja organizacijom mogu podijeliti u sljedece sustave
(Certo, Certo, 2008, 397):

1. Sustav 1 — za ovaj stil upravljanja tipi¢an je nedostatak povjerenja u podredene. Podredeni
se ne osjecaju slobodnima razgovarati o poslu s nadredenima 1 motivira ih se strahom,
prijetnjama, kaznama i ponekom nagradom. Tijek informacija u tvrtki uglavnom je
silazna, a uzlazna komunikacija smatra se sumnjivom. Vecinu odluka donosi sam vrh
organizacije.

2. Sustav 2 — za ovaj stil upravljanja tipi¢an je snishodljiv odnos gospodar — sluga u
iskazivanju povjerenja radnicima. Podredeni se ne osjec¢aju pretjerano slobodnim
razgovarati o poslu s nadredenima, a motivira ih se nagradama 1 kaznama ili prijetnjom da
¢e bit kaznjeni. Tijek informacija uglavnom je silazan; na uzlaznu se komunikaciju moze,
ali i ne mora gledati podozrivo. lako se politike uglavhom donose na vrhu, odluke se u
zadanom okviru donose na niZim razinama.

3. Sustav 3 — za ovaj je stil upravljanja tipi¢no znatno, ali ne potpuno, povjerenje u
podredene. Podredeni se osjecaju prilicno slobodnim razgovarati s nadredenima o poslu, a
motivira ih se nagradama, povremenom kaznom i omoguéavanjem sudjelovanja.
Informacijski su putovi prohodni u oba smjera. Uzlazna komunikacija se smatra
prihvatljivom iako ju se ponekad moze smatrati sumnjivom. Iako se op¢a politika i1 glavne
odluke donose na vrhu, stru¢nije se odluke donose na nizim razinama.

4. Sustav 4 — za ovaj stil upravljanja tipi¢no je potpuno povjerenje u podredene. Podredeni
su potpuno slobodni razgovarati s nadredenima o poslu i motivira ih se ekonomskim
nagradama koje se temelje na sustavu nagradivanja koji je razvijen u suradnji sa

zaposlenicima 1 na temelju zajednickih postavljenih ciljeva. Protok informacija slobodan
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je prema gore, prema dolje i horizontalno. Uzlaznu se komunikaciju uglavnom prihvaca,
ali ¢aj 1 kad to nije slucaj, na zaposlenikova se pitanja odgovara iskreno. Odluke se donose

u svim dijelovima organizacije, a njihovo donoSenje je kvalitetno koordinirano.
6. Novéani poticajit

Pojedini ljudi smatraju da je jedini oblik motivacije u organizacijama nov¢ana nagrada
te kako je ona sasvim dovoljna da bi pojedinac ostao motiviran, te da se ne bi trebao zaliti ako
dobiva nov¢ane nagrade na svome poslu. No, s obzirom na prijasnje strategije motiviranja
zaposlenika moZe se re¢i da novac nije jedina motivacija, ve¢ samo jedna od mnogih. Svatko
mora biti svjestan da iako organizacije koriste nov¢ane nagrade taj nafin motiviranja nije
toliko savrsen koliko se smatra. Iako je nov€ana motivacija dugorocno dobra za organizaciju i
za povecanje proizvodnosti i zadovoljstva zaposlenika, ova vrsta motivacije posjeduje i onu
ne ba$ tako savrSenu stranu za pojedine zaposlenike jer im ona mozZe napraviti pritisak na
poslu, a mnogi radnici mogu biti zakinuti za nov¢anu nagradu Sto ih ¢ini nezadovoljnim.

Novcana motivacija uz loSu organizaciju moze stvarati i troSkove za organizaciju.

Sto se ti¢e novéane nagrade ona donosi kratkoroéno zadovoljstvo, dok ostale strategije
motivacije mozda donose dugoro¢nije zadovoljstvo zaposlenika. No isto treba znati da ce

novc¢ane nagrade zadrZzati 1 privuci velik broj radnika.
7. Nenovcani poticaji

Moze se zakljuciti da novac nije jedina stvar koja motivira zaposlenika postoji jo$
mnogo toga S$to moZe utjecati na njihovu motivaciju. Jedna od stvari koja moZe motivirati
zaposlenike je njihovo promaknucée i moguc¢nost dobivanja drugog radnog mjesta unutar
organizacije internim natjeCajem, koji se objavi prije objavljivanja javnosti o nedostatku

radnika za odredeno radno mjesto, te dobra komunikacija s nadredenim

Postoji jos niz nenovcanih poticaja zaposlenika a to su slobodni dani, fleksibilno radno
vrijeme, razna priznanja ali o tome detaljnije u poglavlju 5. Strategije nagradivanja

zaposlenika.

! Detaljnije u poglavlju 5. Strategije nagradivanja zaposlenika.
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5. STRATEGIJE NAGRADIVANJA ZAPOSLENIKA

Povecéanje motivacije zaposlenika u organizaciji dogada se konstantnim ulaganjem u
sustav nagradivanja. Kako bi se povecala motivacija zaposlenika koriste se materijalni i
nematerijalni elementi nagradivanja, a visina motivacije ovisi o zadovoljstvu zaposlenika
dobivenim ,,nagradama“. Dakle, nagrade su naknade za obavljeni posao. Te naknade mogu
imati velik utjecaj na kvalitetu, obujam i duljinu rada. Izrazene su u novcu, robi i raznim
oblicima materijalne 1 nematerijalne naravi. Neovisno radi li se o materijalnoj ili
nematerijalnoj nagradi, ona zna¢i puno zaposleniku jer zna da je nagradu zasluzio svog

vlastitog rada i truda. Postoje dvije kategorije nagrada (Buble, 2000, 445):

e Ekstrinzicne nagrade odnose se na naknade dodijeljene pojedincu od drugih ljudi.
Obuhvacaju novac, beneficije zaposlenih, unapredenja, priznanja, statusne simbole i

pohvale.

e Intrinzicne nagrade dodjeljuju pojedinci sami sebi, manifestiraju se kao osjecaj
ispunjenja, samoostvarenja i slicno. Svaka osoba koja dobije odredenu vrstu nagrade
za obavljeni posao zasigurno ¢e biti viSe motivirana nego ona koja ne dobije nikakvu
nagradu a ulozila je svoje vrijeme i trud. Sustav nagradivanja unutar organizacije
trebao bi sadrzavati sve ono Sto radnici smatraju da je bitno odnosno sve ono Sto njih

samih motivira na bolji rad.

Spominjanjem nagradivanja prva pomisao je materijalni oblik nagradivanja, medutim

u praksi postoje dvije strategije koje ukljucuju razne na¢ine motiviranja:
a. Strategije materijalnog nagradivanja

Materijalna odnosno financijska stimulacija nije jednozna¢na i jednodimenzionalan
koncept; ona je sloZzen konstrukt razli¢itih oblika motiviranja usmjerenih na osiguranje i
poboljsanje materijalnoga polozaja zaposlenih i financijskih kompenzacija za rad. Razlicite
strategije koje obuhva¢a mogu se analizirati i klasificirati glede dviju dimenzija (Vuji¢, 2005,
613):

e stupnja izravnosti materijalnih dobiti, odnosno relacije pojedinca — materijalne dobiti i
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kompenzacija zaposlenih u nekom poduzecu, moze se govoriti o dvije temeljne vrste ili

uloge individualnog rada i ponaSanja u njihovu ostvarivanju, odnosno razine i

obuhvata organiziranja i distribuiranja.

Kada se radi o stupnju izravnosti materijalnih odnosno financijskih primanja i ukupnih

kategorije financijskih kompenzacija (Vuji¢, 2005, 613):

a)

b)

poticaji, naknade za inovacije i za poboljSanja, naknade za Sirenje znanja i fleksibilnost, te

ostali poticaji. Dok se u neizravne materijalne kompenzacije svrstavaju besplatna putovanja,

Izravnim materijalnim — ovdje spadaju place, ostali materijalni poticaji kao S$to su

bonusi koje radnik dobiva zbog individualnog ili grupnog rada.

Neizravnim materijalnim dobicima, a to su mirovinsko, zdravstveno osiguranje,
stipendije, Skolarine, godisnji, slobodni dani, rekreacije, prehrana, smjestaj i tako
dalje.
Tablica 2. Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih
IZRAVNE NEIZRAVNE
MATERIJALNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE

O | -plata - stipendije i Skolarine

<ZE - bonusi i poticaji - studijska putovanja

3 |- naknade za inovacije i - specijalizacije

W | poboljsanja - pla¢ene odsutnosti i slobodni dani

3 | - naknade za sirenje znanja i - automobil kompanije
< O | fleksibilnost - menadzerske pogodnosti
< - bonusi vezani uz rezultate i - mirovinsko osiguranje
E w | dobitak organizacijske jedinice | - zdravstvena zastita
® | QO | ili poduzeéa - zivotna 1 druga osiguranja

E - udio u profitu - naknade za nezaposlenost

= | - udio u vlasnistvu - obrazovanije

@) - godisnji odmori

- - skrb o djeci i starijima

- ,,bozi¢nica*

Izvor: (Bahtijarevi¢ Siber: 1999, 314)

Iz tablice 2 vidljivo je da pod izravne materijalne kompenzacije spadaju place, bonusi i
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specijalizacije, plaéene odsutnosti i slobodni dani, menadzerske povlastice, automobil

kampanje.

U sustavu placa i materijalnog nagradivanja postoje odredena objasnjenja o njihovom

djelovanju na motivaciju (Vuji¢, 2005, 615):

1. Da bi materijalne nagrade bile u funkciji povecanja radnog ucinka i uspje$nosti, moraju
biti povezane uz one pokazatelje radne uspjesSnosti na koje pojedinac ili grupa moze
utjecati svojim ponaSanjem. Postavljene norme trebale bi biti s aspekta pojedinca
ostvarive.

2. Trebala bi postojati jasna veza izmedu samih rezultata i nagrada.

3. Sustav nagradivanja treba se bazirati viS§e na pozitivnim nego na negativhim
reperkusijama radnog ponasanja, $to bi znacilo da je bolje nagradivati zaposlenike nego ih
kaznjavati.

4. Povecanje materijalne naknade koje rezultira iz ve¢eg ucinka mora biti dovoljno veliko da
opravdava i potice dodatni napor koji se ulaze.

5. Povecanje place i uopée nagrade vezane uz vec¢i ucinak 1 bolju radnu uspjeSnost moraju
neposredno slijediti povecane rezultate.

6. Materijalne nagrade moraju se percipirati kao primjerene ulozenom radu, fer i pravicne u
usporedbi s drugima.

7. Razlike u pla¢i izmedu dobrih i slabih radnika moraju biti znacajne da bi stimulirale dobar

rad.

b. Nematerijalne strategije u motivacijskom sustavu

Pod pojmom nematerijalna nagradivanja, smatraju se sva nefinancijska sredstva koja
motiviraju zaposlenike jedne organizacije. Ove vrste strategija zapravo sluze kako bi
upotpunile posao i ucinile radnu okolinu boljom. Danas nematerijalni nacini nagradivanja
dobivaju sve viSe na vaznosti s obzirom da se zaposlenici zele biti shvaceni, imati dobar
odnos s nadredenima i sa ostalim suradnicima i isto tako im je veoma bitna i poneka pohvala

ili priznanje za ucinjen posao.
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Slika 6. Sustav motivacijskih strategija u funkciji podizanja radne uspjesnosti

raznolike MOTIVACUA ZA RAD | USPJESNOST

* +* +* + *+ * T+ T T %

individualne potrebe

NEMATERIJALNE STRATEGUE MOTIVIRANIA

organizacijska

usavrsavanje,
— . )
kultura razvoj karijere i dr

potrebe viseg ranga $ Ry e 'I:
fleksibilno radno riznanje i avljanje
- ||- - “ P jei P upr '\l’j--|=
| vrijeme i programi feedback pomocu ciljeva

o mamnageri i stil .
dizajniranje posla i > participacija
menagementa

T T T ™ T T T T T T

STRATEGUA | SUSTAV MATERUALNIH KOMPENZACLA

temeljne potrebe ¢

Izvor: (Bahtijarevi¢ Siber: 1999, 668)

Slika 6 prikazuje najvaznije faktore nematerijalnih kompenzacija (Bahtijarevi¢ Siber,

1999, 668):

e Dizajniranje posla — predstavlja klju¢ni faktor individualne motivacije, a za mnoge
predstavlja srediSnju i najvazniju aktivnost. To je proces kojim se utvrduje sadrzaj posla,
njegove funkcije te socijalni odnosi na poslu s namjerom postizanja organizacijskih

ciljeva i zadovoljavanja individualnih potreba.

e Stil menadzmenta — menadzeri zbog svog stalnog komuniciranja usmjeruju na ponasanje
zaposlenih te utjecu na njihovo motiviranje. Njihov je temeljni zadatak motiviranje jer
moraju osigurati uspje$no obavljanja zadataka i ciljeva organizacije kroz kvalitetan rad

zaposlenika.

e Participacija oznacava stupanj sudjelovanja zaposlenih u procesima odlu¢ivanja o bitnim

podruc¢jima rada i djelovanja organizacije. Participacija ima za cilj podizanje motivacije
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zaposlenika, poticanje i upotrebu ukupnih ljudskih potencijala, poboljSanje kvalitete

odluka, podizanje kvalitete radnog zivota te povecanje ukupne uspjesnosti organizacije.

e Upravljanje pomocu ciljeva- oznaCava pristup kojim se kroz suradnju i participaciju svih
zainteresiranih postavljaju ciljevi organizacije i pojedinca kao temelj za utvrdivanje

planova aktivnosti za njihovo ostvarivanje i nagradivanje uspjesnosti.

e Fleksibilno radno vrijeme predstavlja- djelotvoran nacin motiviranja jer je usmjeren na
vece uskladivanje osobnih i radnih potreba te povecanje kontrole nad vlastitim radom 1

zZivotom.

e Priznanje i dobra povratna veza — priznanje predstavlja najve¢u motivaciju na osobnom i
profesionalnom podru¢ju. Povratna informacija oznacava davanje informacija
pojedincima o tome kako dobro rade, a funkcija joj je da povecéa motivaciju i

samopouzdanje, omoguci profesionalni razvoj, pojasni standarde uspjesnost.

Navedene strategije motiviranja uz materijalne strategije ¢ine potpuni motivacijski
sustav. Danas nisu samo organizacije one koje oc¢ekuju puno od svojih radnika da bi bile
zadovoljne ve¢ 1 radnici traze puno od organizacija da bi oni bili zadovolji. Zato danasSnje
organizacije sve vise kombiniraju materijalne i nematerijalne strategije jer su i sam svjesne da

je klju€ uspjesnog poslovanja zadovoljan i motiviran radnik.

Postoje situacije kada dode do toga da se prema radniku izvrsila nepravda, a tada oni

mogu reagirati na sljedece nacine (Certo, Certo, 2008, 384):

1. Neki radnici ¢e promijeniti nacin rada kako bi vise odgovarao nagradama koje
dobivaju. Ako misle da ih se premalo pla¢a, smanjit ¢e radni u€inak ako misle da ih se placa

vise nego suradnike, povecat ¢e radni uc¢inak kako bi bio u skladu s nagradama.

2. Pojedini ¢e radnici pokusati promijeniti naknadu koju dobivaju za rad tako $to ¢e

zatraziti poviSicu ili pokrenuti sudski postupak.
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3. Ako pokusaju ispravi nepravdu a zavrSe neuspjehom, neki ¢e radnici pokusati
promijeniti vlastitu percepciju nepravednosti. Ovo mogu ucéiniti iskrivljenjem stvarnog statusa

vlastitog radnog mjesta ili racionalizacijom nepravde.

4. Pojedinci ¢e radije oti¢i s radnog mjesta i dati otkaz umjesto da pokusaju nesto

promijeniti.
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6. ANKETNO ISTRAZIVANJE MOTIVACIJE | NAGRAPIVANJA
ZAPOSLENIKA

Glavni cilj ovog rada je istraziti §to je to motivacija i $to na nju utjece, te Koji su sve
nacini nagradivanja i koriste li ih organizacije u poslovanju onoliko koliko bi to zeljeli njihovi

zaposlenici. U nastavku je opisan postupak istrazivanja te predstavljeni rezultati.

6.1. Metodologija istrazivanja

Istrazivanjem se zeli utvrditi Sto za ljude znaéi motivacija, te Sto utjece na njihovu
motivaciju na poslu. Isto tako Zeli se usporediti misljenje ljudi o nad¢inima nagradivanja i

stvarno koriStenje tih istih nacina u njihovoj organizaciji.

Podaci su prikupljeni metodom anketiranja dok se za obradu prikupljenih podataka
koristila metoda deskriptivne statistike. Za izradu anketnog upitnika koristen je online alat

“Google obrasci”, dok je za obradu podataka 1 za graficko prikazivanje koriSten “Microsoft

Excel”.

Istrazivanje za potrebe ovog rada provedeno je tijekom srpnja 2022. godine. Podatci su
prikupljeni slanjem anketnog upitnika putem elektronicke poste i objavljivanjem na
druStvenim mreZama. Ispitanici su zamoljeni da ispune anketni upitnik, te im je istaknuta

svrha istraZivanja, uz informaciju da je anketa anonimna.

Anketni upitnik se sastoji od sedamnaest pitanja, a uzorak ¢ini 127 ispitanika (prilog
1). Prvi dio anketnog upitnika odnosi se na op¢e podatke o ispitaniku (spol, dob, stru¢na
sprema...), a drugi dio anketnog upitnika odnosi se na znacenje motivacije i nagradivanja za

ispitanike.

Ve¢i dio pitanja sastavljeno je tako da su ispitanici imali moguénost odabira jednog od
ponudenih odgovora. U dijelu upitnika koji je sadrzavao tvrdnje ispitanici su Likertovom

skalom ocjena od 1 do 5 izrazavali slaganje odnosno neslaganje s tvrdnjom.
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6.2. Opis uzorka istraZivanja

Populaciju u ovom istrazivanju ¢ine zaposlene osobe koje imaju od 18 do 56 i vise
godina. Prigodan uzorak istrazivanja ¢ine zaposlene osobe koje su se odazvale istrazivanju i

ispunile anketni upitnik, a njih je 127.

Grafikon 1. Struktura ispitanika prema spolu
1. Spol:
127 odgovora

® musko
@ :zensko

Y

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

U uzorku je 86,6 % (110) ispitanika Zenskoga spola, dok je 13,4 % (17) ispitanika
muskoga spola (grafikon 1).

Grafikon 2. Struktura ispitanika prema starosnoj dobi

2. Dobna skupina:
127 odgovora

@® od 18do 25
@® od 26 do 35
@ od 36do 45
@ od 46 do 55
@ 56ivise

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.
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Iz grafikona 2 se moze vidjeti kako najvise ispitanika pripada dobnoj skupini od 26 do
35 godina, njih 66 (52 %). Nakon toga slijedi dobna skupina od 46 do 55 godina, njih 21 (16,5
%), zatim dobna skupina od 18 do 25 godina njih 17 (13,4 %), onda njih 16 (12,6 %) od 36 do
45 godina, te dobna skupina od 56 i viSe godina od kojih je samo 7 ispitanika (5,5 %).

Grafikon 3. Struktura ispitanika prema ste€enom stupnju obrazovanja

3. Strucna sprema:
127 odgovora

@ niza stru¢na sprema

@ srednja struéna sprema
vi$a struc¢na sprema (ili strucni ili
sveucilisni prvostupnik)

@ visoka strugna sprema (ili specijalist ili
magistar struke)

@ magistar znanosti ili doktor znanosti

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Prema grafikonu 3 najvecéi broj ispitanika ima zavrSenu srednju $kolu, njih 47 (37 %).
Zatim 43 (33,9 %) ispitanika ima titulu specijalista ili magistra struke, slijedi njih 34 (26,8 %)
koji su stekli titulu stru¢nog ili sveucilisnog prvostupnika, a samo 3 (2,4 %) ispitanika ima
titulu magistra znanosti ili doktora znanosti. Niti jedan od ispitanika nema zavrSenu samo

osnovnu Skolu.
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Grafikon 4. Struktura zaposlenika prema veli¢ini organizacije u kojoj su

trenutno zaposleni

4. Organizacija u kojoj radim je:
127 odgovora

@ mikro
® mala
@ srednja
® velika

-

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Najveci broj ispitanika njih 56 (44,1 %) zaposleno je u velikoj organizaciji, zatim 39
(30,7 %) ispitanika zaposleno je u srednjoj organizaciji, slijede zaposlenici u maloj
organizaciji njih je 24 (18,9 %), a najmanji broj ispitanika njih 8 (6,3 %) zaposleno je u mikro

organizaciji (grafikon 4).

Grafikon 5. Struktura ispitanika prema poziciji u organizaciji u kojoj su

zaposleni

5. Koja od navedenih je Va$a pozicija u organizaciji u kojoj radite?
127 odgovora

@ zaposlenik bez menadzerskih
odgovornosti

@ nizi menadzment
@ srednji menadZment
@ najvisi menadzment

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.
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Prema poziciji u organizaciji najveci broj ispitanika njih 85 (66,9 %) zaposleno je na
radnom mjestu bez menadzerskih odgovornosti, a samo 2 (2,4 %) ispitanika zaposleno je na
najvi$oj razini menadzmenta (grafikon 5). Zatim s gotovo jednakim rezultatom slijede srednji

menadzment gdje je njih 20 (15,7 %) i nizi menadzment gdje je njih 19 (15 %).

Grafikon 6. Struktura ispitanika prema ukupnom radnom stazu

6. Koliko godina radnog staza imate?
127 odgovora

@ 5 i manje godina
@ od 6 do 10 godina

od 11 do 20 godina
@® 21 vise godina

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Analizom prikupljenih podataka zakljucuje se da najveci broj ispitanika njih 49 (38,6
%) ima 5 1 manje godina staza, zatim slijede oni koji imaju od 6 do 10 godina staza 32 (25,2
%). Njih 25 (19,7 %) ima radnog staza 25 godinu i viSe, a najmanji broj ispitanika njih 21
(16,5 %) ima od 11 do 20 godina radnog staza (grafikon 6). Dakle, s obzirom na dobnu
skupinu ispitanika ovaj rezultat gdje najveci broj ispitanika ima 5 i manje godina staza nije

iznenadujudi.
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Grafikon 7. Struktura ispitanika prema visini mjese¢nih primanja

7. Oznacite visinu Vasih mjesecnih primanja:
127 odgovora

@ do 4000,00

@ od 4001,00 do 6000,00
od 6001,00 do 8000,00
@ od 8001,00 do 10000,00 kn
‘ @ 10001, 00 kn i vise

Ty

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Prema prikupljenim podatcima (grafikon 7) najveéi broj ispitanika njih 60 (47,2 %)
ima placu od 60001,00 kn do 8000,00 kn, slijedi njih 36 (28,3 %) koji imaju placu od
40001,00 kn do 6000,00 kn, zatim 17 (13,4 %) ispitanika ima mjese¢na primanja od 80001,00
kn do 10000,00 kn, samo 8 (6,3 %) ispitanika ima mjese¢na primanja do 4000,00 kn, a
najmanji broj ispitanika njih 6 (4,7 %) ima plac¢u 10001,00 kn i viSe. Gledajué¢i prethodne
rezultate o poziciji u organizaciji moze se zakljuciti da iako samo dva ispitanika radi na

najvisoj razini menadzmenta veci je broj ispitanika koji imaju plac¢u 10001,00 kn.

6.3. Prikaz rezultata istrazivanja

U nastavku su predstavljeni rezultati istrazivanja pristupu motiviranja i nagradivanja u

organizacijama ispitanika i vaznosti koju ispitanici pridaju pojedinim strategijama.

Za navedene tvrdnje ispitanici su imali moguénost izraziti svoje (ne)slaganje ocjenama
od 1 (uopce se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem). Sustav ocjene radne uspjesnosti u

organizacijama ispitanika prikazan je grafikonom 8 kroz Cetiri tvrdnje.
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Grafikon 8. Sustav ocjene radne uspjeSnosti u organizacijama ispitanika

50
40
30

20 40

33 31 31
10 24 D122 224922 50 28 5,5 25982927  ,3 2735
8
0

1 2 3 - 5

Nagradivanje u mojoj organizaciji se temelji na ocjeni radne uspjeSnosti
Upoznat/a sam sa ciljevima i standardima uspjesnosti vezanim za moje radno mjesto

Ocjena radne uspjesnosti se provodi objektivno te nekom od metoda procjene radne
uspjesnosti

Sustav nagradivanja u mojoj organizaciji je pravedan i transparentan

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.

Na prvu tvrdnju ,,Nagradivanje u mojoj organizaciji se temelji na ocjeni radne
uspjesnosti.” najvise ispitanika dalo je ocjenu tri, njih 33 (25,9 %) $to znaci da najveéi broj
ispitanika se niti ne slaze niti se slaze s ovom tvrdnjom, njih 24 (18,8 %) se u potpunosti ne
slaze s ovom tvrdnjom, a jo§ manji broj od 23 (18,1 %) ispitanika se u potpunosti slaze s

ovom tvrdnjom.

Najveci broj ispitanika, njih 40 (31,4 %) se u potpunosti slaze s drugom tvrdnjom
»Upoznat/a sam sa ciljevima i standardima uspjeSnosti vezanim za moje radno mjesto.“, a

samo 8 ispitanika se u potpunosti ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Iduca tvrdnja ,,Ocjena radne uspjeSnosti se provodi objektivno te nekom od metoda
procjene radne uspjesnosti.” dobila je u najve¢em broju ocjenu Cetiri, a njih 21 (16,5 %) se u

potpunosti ne slaze s ovom tvrdnjom, dok se njih 27 u potpunosti slaze s ovom tvrdnjom.

S posljednjom tvrdnjom ,,Sustav nagradivanja u mojoj organizaciji je pravedan i
transparentan.” 25 (19,6 %) ispitanika se u potpunosti slaze, te se neSto manji broj od 22 (17,3

%) ispitanika uopce ne slaze s ovom tvrdnjom.
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Odgovori na navedene tvrdnje vode do zakljucka da je sustav procjene radne
uspjeSnosti u organizacijama dobar. Ispitanici su upoznati sa ciljevima i standardima
uspjesnosti vezanim za njihovo radno mjesto, dok samo manjina nije. Nagradivanje u
organizacijama ispitanika ne temelji se u potpunosti na ocjeni radne uspjeSnosti vec je
otprilike jednak broj ispitanika odabrao ocjene da se ne slaze (1 12) i slaze (415) s tvrdnjom,
a najveci broj njih je odabralo ocjenu 3 Sto znaci da se niti slazu niti ne slazu; moguce je da
nemaju potpunu informaciju. Dakle, mozemo uociti kako su sve tvrdnje osim ,,Upoznat sam
sa ciljevima 1 standardima uspjesnosti vezanim uz moje radno mjesto* dosta slicno ocijenjene,
Sto dovodi do zaklju¢ka da u polovini organizacija ispitanika postoje ciljevi i standardi
uspjesnosti, ali se o€ito u manjoj mjeri koriste za ocjenu radne uspjesnost. Zanimljivo je da se
jednak broj ispitanika slaze i ne slaZze s tvrdnjom ,,sustav nagradivanja u mojoj organizaciji je
pravedan i transparentan® §to mozemo povezati s teorijjom pravicnosti J. Stacyja Adamsa koja
promatra percepciju pravednosti poslovne situacije pojedinaca. Dakle, nezadovoljstvo
zaposlenika sustavom dovodi do smanjivanja njegovog radnog ucinka. Sagledavajuéi sve
zajedno sustav procjene radne uspjeSnosti u organizacijama ispitanika ima mjesta za

napredak.

Za iduce pitanje koristena je Likertova skala gdje su ispitanicima ponudene opcije od

1 (potpuno nezadovoljan/na) do 5 (potpuno zadovoljan/na).
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Grafikon 9. Zadovoljstvo ispitanika sustavom nagradivanja
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Grafikon 9 prikazuje zadovoljstvo ispitanika nagradivanjem u organizaciji u kojoj su
zaposleni. Najveéi broj ispitanika njih 45 (35,4 %) dalo je ocjenu tri Sto znaéi da im je
misljenje podijeljeno odnosno da su na sredini izmedu potpunog nezadovoljstva 1 potpunog
zadovoljstva. U potpunosti je zadovoljno sustavom nagradivanjem u organizaciji u kojoj su
zaposleni njih 21 (16,5 %), dok je njih 14 (11 %) je u potpunosti nezadovoljno. Njih 12 (9,4
%) je malo zadovoljno sustavom nagradivanja, a vidljivo je da velik broj ispitanika njih 35
(27,6 %) je zadovoljno nac¢inom nagradivanja u njihovoj organizaciji. Na temelju odgovora
ispitanika prikazanih na grafu sedam moZe se ustvrditi da je viSe ispitanika zadovoljnih

sustavom nagradivanja u organizaciji u kojoj su zaposlenih nego onih nezadovoljnih.
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Grafikon 10. Ocjena vaZznosti materijalnih elemenata nagradivanja
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.

,»Ocijenite svaki od navedenih materijalnih elemenata nagradivanja s obzirom na to
koliko Vam je vazan kao nacin motiviranja“ sljedece je pitanje. Prema grafikonu 10 vidljivo
je da je placa ispitanicima najvazniji element materijalnog nagradivanja. Od ukupnih 127
ispitanika njih 92 (72,4 %) odabralo je placu kao najvazniji element, §to i nije iznenadujuce s
obzirom na to da u veéini ljudi plac¢u smatraju jedinim na¢inom nagradivanja. Zatim njih 30
(23,6 %) odabralo je da im je placa vazan element nagradivanja. Sredinu (niti vazan niti
nevazan) element nagradivanja odabralo je njih 4 (3,1 %). Jedan (0,7 %) ispitanik oznacio je
da mu je placa u potpunosti nevazan element kao nacin motiviranja, a niti jedan ispitanik nije
oznacio da mu je placa nevazna. Kao ,,veoma vaZzan* element materijalnog nagradivanja
nakon place slijedi ,,boZi¢nica® za koju se odlucilo 81 (63,7 %) ispitanika, zatim njih 77 (60,6
%) odabralo je ,,bonuse/stimulacije®, slijede ,,placene odsutnosti i slobodni dani sa 71 (55,90
%) ispitanika, zatim ,,dodatni oblici zdravstvene zastite sa 67 (52,7 %) odgovora, nakon toga
su ,,placeni obroci sa 47 (37 %) odgovora, ,,specijalizacije” s 43 (33,8 %), ,,poklon bonovi*
sa 42 (33,0 %), ,stipendije i skolarine” 40 (31,4 %), te na posljednjem se mjestu nalaze

,,besplatna putovanja“ za koja je glasalo 32 (24,4 %) ispitanika.
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Usporedivanjem rezultata navedenih u grafikonu 10 moze se zakljuciti da je najveci
broj ispitanika odabrao plac¢u kao veoma vazan element motivacije na radnom mjestu, a 14
ispitanika smatra da su besplatna putovanja za njih potpuno nevazni na¢in motiviranja radnika
Sto je najveci broj odgovora u kategoriji ,,u potpunosti nevazno“. Rezultati su oc¢ekivani s
obzirom na to da veliki broj ljudi radi samo zbog place te §to je ona veca oni su motiviraniji
za posao. Ostali materijalni i nematerijalni nacini nagradivanja mozda su za njih samo su
bonusi koji potpomazu u povecanju motivacije. Osiguranjem dobre placée zaposlenicima
osigurava se i1 zadrzavanje istih, te se smanjuje njihova Zelja za promjenom i1 povecava se

njihova efikasnost.

,,Ocijenite svaki od navedenih nematerijalnih elemenata nagradivanja s obzirom na to

koliko Vam je vaZan kao na¢in motiviranja“ sljedece je pitanje.

Grafikon 11. Ocjena vaZnosti nematerijalnih elemenata nagradivanja
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.

37



Analizom grafikona 11 moze se zakljuciti kako najvise ispitanika, njih 73 (57,4 %)
smatra ,.komunikaciju s nadredenima“ veoma vaznim elementom nagradivanja. Najvise
ispitanika, njih 65 (50,3 %) smatra da je za njihov ,sadrzaj posla® (npr. raznolikost i
autonomija zadataka, slozenost zadataka, odgovornost) vazan element nagradivanja.
»Priznanja i pohvale* 44 (34,6 %) ispitanika smatra niti vaznim niti nevaznim elementom,
dok 17 (13,3 %) njih smatra da je ovo nevazan element motiviranja. Zadnja kategorija
prikazuje u potpunosti nevazan element motivacije za ispitanike, pa njih 5 (3,9 %) smatra da

je to fleksibilno radno vrijeme.

Na sljedec¢em pitanju ,,Koje od navedenih sustava nagradivanja koristi organizacija u
kojoj radite? ispitanici su mogli izraziti njihove stavove o tome koje od navedenih sustava

nagradivanja koristi organizacija u kojoj su zaposleni.

Grafikon 12. Sustavi nagradivanja u organizacijama ispitanika
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.
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Iz grafikona 12 moze se uociti da je ,,bozi¢nicu* odabralo najveci broj ispitanika, njih
102 (80,3 %), sto znaci da najveci broj organizacija koristi bozi¢nicu kao nacin nagradivanja
njihovih zaposlenika. S obzirom na rezultate iz grafikona 10, gdje su ispitanici, njih 81
odabrali boZi¢nicu kao veoma vaznim na¢inom motiviranja ovi su rezultati veoma dobri jer to
zna¢i da organizacije koriste dobar nacin nagradivanja zaposlenika odnosno znaju $to
motivira njihove radnike. Od elemenata nagradivanja koji se najmanje koriste najveci broj
ispitanika, njih 93 (73,2 %), odgovorilo je da organizacija u kojoj su trenutno zaposleni ne
koristi besplatna putovanja kao nacin motiviranja zaposlenika. Ocekivano je da ¢e besplatna
putovanja biti na posljednjem mjestu odnosno da njih organizacije najmanje koriste s obzirom
na to da u grafikonu 10 ispitanici smatraju besplatna putovanja u potpunosti nevaznim za

odrZavanje motivacije.

Sljedece pitanje sastoji se od devet tvrdnji koje su ispitanici ocjenjivali ocjenama od 1

(uopce se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem) ovisno o tome koliko se slazu s njima.

Struktura ispitanika prema ocjeni slaganja tvrdnjom ,Posao koji obavljam me

ispunjava.” prikazana je u grafikonu 13.

Grafikon 13. ,,Posao koji obavljam me ispunjava.”
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.
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Iz grafikona moze se vidjeti kako je najveci broj ispitanika, njih 43 (33,8 %) odabralo
ocjenu 5, Sto znaci da se oni u potpunosti slazu s tvrdnjom da obavljaju posao koji ih
ispunjava. Broj ispitanika koje je odabralo ocjenu 4, odnosno onih kojih se slazu s tvrdnjom,
iznosi 39 (30,7 %), dok se njih 32 (25,2 %) niti ne slaze niti slaze s ovom tvrdnjom. Slijede
ispitanici koji se ne slazu s ovom tvrdnjom njih 7 (5,5 %), te najmanji broj ispitanika je onih
koji se u potpunosti ne slazu s tvrdnjom, njih 6 (4,7 %). Ovim se rezultatima zakljucuje da

vise od 64 % ispitanika radi posao koji ih ispunjava.

Grafikon 14. ,,Zadaci koje izvr§avam su raznoliki i sloZeni.*
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Analizom grafikona 14 moze se utvrditi kako se 57 (44,8 %) ispitanika u potpunosti
slaze s tvrdnjom da su zadaci koje izvrSavaju na radnom mjestu raznoliki i slozeni, dok se njih
39 (30,7 %) slaze s navedenom tvrdnjom. Nadalje, njih 18 (14,1 %) niti se ne slaze niti se
slaze s ovom tvrdnjom. NeSto manje ispitanika, njih 10 (7,8 %) se ne slaze s ovom tvrdnjom,

samo njih 3 (2,3 %) se u potpunosti ne slaze s tvrdnjom.

Raznoliki 1 slozeni zadatci daju motivaciju zaposlenicima da isprobaju nesto novo i da

steknu nove vjeStine, povecavaju realizaciju razli¢itih osobnih sposobnosti i znanja, te

40



omogucavaju individualni rast i razvoj. Bitno je samo da su zaposlenici sa zadatcima
zadovoljni. Prouc¢avanjem grafikona 13 i 14 moze se potvrditi navedeno da $to su zadatci na

poslu raznolikiji 1 sloZeniji to su zaposlenici zadovoljniji, te ith posao koji rade viSe ispunjava.

Grafikon 15. ,,Odgovornost vezana za moje radno mjesto odgovara zahtjevima

radnog mjesta.“
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Povecanje odgovornosti koju zaposlenik ima na radnome mjestu moze voditi k stresu i
nezadovoljstvu. Ako zaposlenik postane nezadovoljan njegova motivacija nestaje, te se time
smanjuje i njegova efikasnost i fokusniranost na rad. Iz tvrdnje ,,Odgovornost vezana za moje
radno mjesto odgovara zahtjevima radnog mjesta.“ prikazanoj na grafikonu 15 moze se
utvrditi kako se najveéi broj ispitanika, njih 55 (43,3 %) u potpunosti slaze s tvrdnjom, a nesto
manje ispitanika, njih 39 (30,7 %) se slaze s tvrdnjom. Slijedi broj ispitanika koji se niti ne
slazu niti se slazu, njih je 24 (18,9 %), te njih 5 (3,9 %) se ne slaze. Najmanji broj ispitanika
se uopcée ne slaze s tvrdnjom, njih 4 (3,1 %). Na temelju navedenih rezultata moze se
zakljuciti da iako su zadatci u organizacijama slozeni i raznoliki, oni uglavnom odgovaraju
razini odgovornosti koju zaposlenici imaju, te se njihova efikasnost i fokusiranost ne bi
trebala smanjivati.
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Grafikon 16. Komunikacija s nadredenima
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Grafikon 16 ukljucuje tri tvrdnje koje su medusobno povezane jer govore o odnosu
zaposlenika i nadredenoga. Na prvu tvrdnju ,,Komunikacija s nadredenima je redovita i
ucinkovita.* najveci broj ispitanika, njih 57 (72,3 %) se u potpunosti slaze s tvrdnjom, njih 35
(27,5 %) se slaze. Dalje, njih 19 (14,9 %) se niti ne slaZe niti slaze s tvrdnjom, dok se njih 10

(7,8 %) ne slaze s tvrdnjom, a samo 6 (4,7 %) ispitanika se u potpunosti ne slaze.

S tvrdnjom ,,Redovito primam povratne informacije od nadredenih“ u potpunosti Se
slaze 51 (40,1 %) ispitanika, njih 31 (24,4 %) se slaze s tvrdnjom. Njih 21 (16,5 %) se niti ne
slaZe niti slaZe s tvrdnjom, a neSto manje ispitanika, njih 19 (14,9 %) se ne slaze s tvrdnjom,

te samo njih 5 (3,9 %) se u potpunosti ne slaze.

Sljedeca je tvrdnja ,,Nadredeni uglavnom daju pohvale za uspjesno obavljen posao.“ s
kojom se 39 (30,7 %) ispitanika u potpunosti slaze, dok se njih 37 (29,1 %) slaze s tvrdnjom.
Zatim, njih 25 (19,6 %) se niti slaze niti ne slaze s tvrdnjom, a njih 12 (9,4 %) se ne slaze s

tvrdnjom, dok se nesto vise ispitanika, njih 14 (11 %) u potpunosti ne slaze s tvrdnjom.
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Proucavanjem rezultata navedenih tvrdnji zakljucuje se kako ispitanici imaju redovnu i
u¢inkovitu komunikaciju s nadredenima, redovito od njih primaju povratne informacije, te im
nadredeni uglavnom daju pohvalu. Ove bi se rezultati mogli povezati s grafikonu 11 Koji
prikazuje da najveéi broj ispitanika smatra da im je komunikacija s nadredenima veoma
vazna. Dakle, ono §to ispitanici smatraju najbitnijim nematerijalnim na¢inom nagradivanja to

I Imaju na trenutnom radnom mjestu.

Grafikon 17. Veéina suradnika s kojima neposredno suradujem u organizaciji je

suradljiva i profesionalna.
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Analizom grafikona 17 moze se utvrditi kako se najveci broj ispitanika, njih 48 (37,7
%) slaze s tvrdnjom da je vec¢ina njihovih suradnika suradljiva i profesionalna, a neSto manje
ispitanika, njih 41 (32,2 %) se u potpunosti slaze s tvrdnjom. Slijedi broj ispitanika koji se niti
slazu niti ne slazu, njih 24 (18,8 %), a podjednak broj ispitanika, njih 7 (5,5 %) je onih kojih

se ne slazu i koji se u potpunosti ne slazu s tvrdnjom.
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Dobra komunikacija u svakodnevnom zivotu veoma je vazna za sve meduljudske
odnose, a ona je posebno vazna u radnoj okolini u kojoj se nalazimo svakoga dana. Prema
rezultatima grafikona 16 moze se vidjeti da je komunikacija ispitanika s nadredenima dobra, a
rezultati s grafikona 17 to i potvrduju. Dobra komunikacija dovodi do pozitivne radne okoline
koja donosi opipljive rezultate za poslovanje, kao Sto je poveéanje produktivnosti. Isto tako
radnici su pod manjim stresom, te se bolje ponaSaju prema kupcima. Vjerojatnost da ce

zaposlenici oti¢i kada rade na radnom mjestu koje ima pozitivnu radnu okolinu je mala.

Grafikon 18. ,,Mogu sudjelovati u nekim procesima odlu¢ivanja (npr. o

metodama rada, nacinu realizacije zadataka i sl.) koji su vezani za moje radno mjesto.*
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.
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Grafikon 18 prikazuje slaganje ispitanika s tvrdnjom ,,Mogu sudjelovati u nekim
procesima odlucivanja (npr. o metodama rada, nac¢inu realizacije zadataka 1 sl.) koji su vezani
za moje radno mjesto.“. Njih 47 (37 %) se u potpunosti slaze s tvrdnjom, dok se njih 36 (28,3
%) slaZe. Sljedeci su oni ispitanici koji se niti slazu niti ne slazu, njih 24 (18,9 %), zatim 12
(9,4 %) ispitanika se ne slaze s tvrdnjom. Najmanji broj ispitanika se u potpunosti ne slaze s

tvrdnjom, njih 8 (6,3 %).
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Participacija je veoma vazna za zaposlenike i za odrzavanje njihove motivacije.
Vecina ispitanika slaze se s tvrdnjom da ,,Mogu sudjelovati u nekim procesima odlucivanja
(npr. o metodama rada, nacinu realizacije zadataka i sl.) koji su vezani za moje radno mjesto.*
Sto je dobro jer to znaci da se njithova motivacija 1 zainteresiranost povecava, odluke koja se
donose unutar organizacije u kojoj rade postaju kvalitetnije, a organizacija ih time poti¢e da

budu kreativniji.

Grafikon 19. ,,Radna atmosfera u organizaciji je dobra.*
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

L

Grafikon 19 prikazuje da se 45 (35,4 %) ispitanika u potpunosti slaze s tvrdnjom da im
je radna atmosfera u organizaciji dobra, njih 42 (33 %) se slaze s ovom tvrdnjom, dok se njih
20 (15,7 %) niti slaZe niti ne slaZe. Sljedeci su oni ispitanici koji se ne slazu, njih je 13 (10,2

%), a samo njih 7 (5,5 %) se u potpunosti ne slaze s ovom tvrdnjom.

Dobra radna atmosfera u organizaciji veoma je vazan element odrzavanja motivacije
svih zaposlenika. Ako radna atmosfera nije dobra, zaposlenici ¢e bez obzira na materijalna

nagradivanja oti¢i s tog radnog mjesta ili ¢e nemotivirani dolaziti na radno mjesto. Zato je

45



bitno medusobno komunicirati i shvatiti da svi rade za istu organizaciju, te da je svima jednak
cilj. Od svih prethodno navedenih elemenata koji utjeCu na motivaciju, veoma je bitno
dobivanje povratne informacije od nadredenog i1 dobar odnos sa suradnicima. Time se
povecava motivacija, samopouzdanje, omogucava se profesionalni razvoj, te se pruza se

medusobna pomoc¢ i podrska.

Grafikon 20. Zadovoljstvo ispitanika pojedinim elementima posla i opée
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022,

Najvise ispitanika je ,,vrlo nezadovoljno* edukacijom, njih 10 (7,8 %), dok je u
kategoriji ,,nezadovoljno* najvise ispitanika, njih 28 (21,2 %), odabralo visinu place (grafikon
20). Sljedeca je kategorija ,,niti nezadovoljan niti zadovoljan* gdje je najvise, njih 32 (25,2 %)
ocijenilo edukaciju. U kategoriji ,,zadovoljan* podjednak broj ispitanika, njih 57 (44,9 %)
odabralo je prirodu posla i suradnike, a najveci broj ispitanika njih 88 (69,2 %) je ,,vrlo

zadovoljno* s redovitosc¢u place. Povezivanjem rezultata grafikona 10 i grafikona 20 uocava
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se da iako je placa ispitanicima veoma vazna, velik je broj onih ispitanika koji nisu njezinom
visinom zadovoljni, $to bi njihovi poslodavci trebali promijeniti kako bi odrzali ili povecali

njihovu motivaciju i produktivnost, §to bi doprinijelo i poslodavcu.

Grafikon 21. Utjecaj pojedinih faktora na motivaciju ispitanika
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Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.

Grafikon 21 prikazuje utjecaj pojedinih faktora na motivaciju ispitanika. Najveci broj
ispitanika, njih 54 (42,5 %) odabralo je postignuce i uspjeh kao faktor koji ih ,vrlo jako
motivira“, a sljedeca je odgovornost koju je odabralo njih 55 (43,3 %) kao ,,jaki motivator®.
Iduci je nadzor za kojeg je njih 57 (44,8 %) odgovorilo da ih srednje motivira. Zatim je 25
(19,6 %) ispitanika odgovorilo da ih politika poduzeca slabo motivira, a njih 24 (18,9 %) da
ih ne motivira.
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Moze se potvrditi ve¢ navedeno da je svaki zaposlenik poseban, te svakoga motiviraju
razliCite stvari. Prema ranije spomenutoj Herzbergerovoj teoriji postoje higijenski i
motivacijski faktori, na grafikonu 21 prikazani su i jedni i drugi. Higijenski faktori na
grafikonu jesu: politika poduzeca, nadzor, sigurnost posla, odnos s nadredenima, podredenima
1 suradnicima, radni uvjeti. Motivacijski faktori jesu: moguénost osobnog razvoja, priznanja,
napredovanje, odgovornost, postignué¢a. Higijenski su faktori oni koji su u poslovanju
uobicajeni, odnosno moraju postojati kako se ne bi javilo nezadovoljstvo, a motivacijski su
oni Kkoji proizlaze iz posla i stvaraju zadovoljstvo, te ako njih nema postoji odsustvo
zadovoljstva zaposlenika. Odgovori ispitanika ovu teoriju potvrduju s obzirom na to da je
najveci broj ispitanika odgovorilo za motivacijske faktore da ih motiviraju, a od higijenskih

faktora politika poduzeéa i nadzor su oni koji najmanje motiviraju ispitanike.

Struktura ispitanika prema utjecaju visine place na motivaciju prikazana je na

grafikonu 22.

Grafikon 22. Utjecaj visine place na motivaciju ispitanika

16. Visina plac¢e znacajno utjeCe na Vasu motivaciju na poslu.
127 odgovora

@ Uopée se ne slazem
@ Djelomigno se slazem

Niti se slazem, niti se ne slazem
@ U potpunosti se slazem

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.

Za ovo anketno pitanje koristena je Likertova skala gdje su ispitanici ocijenili slaganje
s tvrdnjom. Iz grafikona 22 moze se vidjeti kako se vecina ispitanika u potpunosti slaze s

tvrdnjom, njih 72 (56,7 %). Slijede oni ispitanici koji se djelomic¢no slazu njih 44 (34,6 %),
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zatim njih, 9 (7,1 %) se niti slaze niti ne slaZe i na kraju najmanji broj ispitanika se uopcée ne

slaze s tvrdnjom, njih 2 (1,6 %).

Odgovori ispitanika na ovu tvrdnju potvrduju rezultate prijaSnjih pitanja vezanih za
vaznost place ispitanika. Mnogi smatraju kako je plac¢a najbitniji nacin nagradivanja i nacin na
kojim poslodavac moze povecati ili zadrzati motivaciju zaposlenika i iz tog razloga svaka bi
se organizacija trebala posvetit placama zaposlenika i poticanju njihovog zadovoljstva platom

kako oni ne bi izgubili motivaciju za radom.

Struktura ispitanika prema napuStanju radnog mjesta zbog manjka motivacije

prikazana je u grafikonu 23.

Grafikon 23. Struktura ispitanika prema napustanju trenutnog radnog mjesta

zbog manjka motivacije

17. Biste li zbog manjka motivacije napustili Vase trenutno radno mjesto?
127 odgovora

@ Da
® Ne

Izvor: Istrazivanje autorice, srpanj 2022.

Analizom grafikona 23 moze se zakljuéiti kako vise od polovice ispitanika, njih 63 %
bi napustilo trenutno radno mjesto zbog manjka motivacije, dok ostalih 37 % ispitanika ne bi

napustilo trenutno radno mjesto zbog manjka motivacije.
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Svaka organizacija mora se posvetiti motiviranju, poticanju i nagradivanju njezinih
zaposlenika kadgod za to postoji prilika kako bi te zaposlenike zadrzala. Svim organizacijama
trebalo bi biti u cilju motiviranje i nagradivanje njezinih radnika kako oni ne bi odlazili na
druga, bolja radna mjesta ali ne samo to ve¢ kako bi se povecala njihova produktivnost od
koje organizacija najvise dobiva. Motiviranje i nagradivanje zaposlenika u interesu je obiju

strana.

Na temelju provedenog istrazivanja moze se zakljuciti da je vecina ispitanika upoznata
s pojmovima motivacije i nagradivanja zaposlenika. Materijalni i nematerijalni elementi
nagradivanja s obzirom na vaznost za ispitanike poduzec¢a u kojima su oni zaposleni koristi se
u zadovoljavaju¢oj mjeri, no svejedno bi poduzeca, mogla povecati ulaganja u motivaciju i
nagradivanju zaposlenika, posebice u sadaSnje vrijeme kada postoji velika konkurencija na
trziStu i mnogih slobodnih radnih mjesta. Dolazi se i do tog zakljucka da su danasnji
zaposlenici puno hrabriji i spremni na promjene ako se nadu u situaciji da njihovi minimalni

zahtjevi nisu ispunjeni.
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7. ZAKLJUCAK

Vremena se mijenjaju, te se isto tako mijenjaju i ljudi. Svaka je osoba drugacija i
svaka osoba ima drugacije potrebe, te svakog motiviraju drugacije stvari. U danasnje vrijeme
za svaku je organizaciju jedna od najbitnijih stvari odrzavanje zadovoljstva zaposlenika.
Zadovoljstvo zaposlenika vodi do zadovoljstva kupaca, povecanju produktivnosti, te na

posljetku vodi do uspjeha cijele organizacije.

Kako bi organizacije imale $to bolje radnike potrebno ih je privudi, shvatiti §to zZele,
trebaju 1 znaju te ih postaviti na odgovaraju¢e radno mjesto. Dakle, veoma je vazno je

pravilno upravljati ljudskim resursima.

Organizacije danas imaju problem odrzavanja motivacije zaposlenika. Puno je
obaveza i stresa kojeg optere¢uje ljude izvan posla, a jo§ jedan od problema je stalno
nezadovoljstvo svime ponudenim. Uvijek nesto nekome nedostaje i uvijek se traZi vise. Sto je
organizacija veca, teze je zadovoljiti zelje i potrebe svih zaposlenika jer je svaki od njih
poseban. Postoje razne teorije koje govore o motivacija, no u praksi je drugacije. Previse je
ljudi i Zelja i nikada svi nece biti svi zadovoljni dobivenim. No, na organizacijama je da se

potrude i da bar dio zaposlenika zadovolje.

Jedan od najvecih problem danaSnjice vezanih uz motivaciju je manjak slobodnog
vremena 1 lijenost. Veliki je problem pronac¢i motivaciju, a jo§ veéi problem motivirati
nemotivirane ljude, koji vjerojatno idu na posao jer moraju. Svaka je osoba drugacija i
svakoga motivira neSto drugo, a 1 to ovisi o fazama Zivota u kojima se netko nalazi Sto
dokazuju razliCite teorije motivacije jer svaka teorija prikazuje razlicite stvari koje motiviraju

ljude.

Zato se sve viSe organizacija koristi materijalnim i nematerijalnim strategijama
nagradivanja njihovih zaposlenika, iako su materijalne strategije one koje i dalje imaju veci
utjecaj na motivaciju zaposlenika. Kako se vremena mijenjaju polako ali sigurno dolazi do
jednakosti njihovog znacaja jer su zaposlenici sve vise zeljni pohvala i dobrih meduljudskih

odnosa. Zahvaljuju¢i vecoj vaznosti koje organizacije pridaju motivaciji zaposlenika, raste
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njihov imidz dobrog poslodavca te na taj na¢in privlace najbolje zaposlenike, a nagradivanjem
se sve vise koriste kako bi se zadrzali dobri radnici. Naime, sve je veca konkurentnost na
trziStu 1 sve je manje radnika, te se zato treba boriti za dobre radnike kako ih ne bi izgubili.
KoriStenjem pravih metoda motivacije zaposlenika organizacije nista ne gube zapravo samo

mogu dobiti motiviranog i produktivnog radnika koji doprinosi ukupnom poslovanju.

Glavni cilj ovog rada je istrazivanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika metodama
nagradivanja na trenutnom radnom mjestu putem anketnog upitnika kojeg je ispunilo 127
ispitanika. Prema rezultatima provedenog istrazivanja utvrdeno je da vecina ispitanika niti je
zadovoljna niti nezadovoljna sustavom nagradivanja u organizaciji u kojoj su trenutno
zaposleni. Isto tako vecina ispitanika, njih 92, koji su sudjelovali u istrazivanju smatraju da im
je placa najvazniji element nagradivanja §to nije iznenadujuce. Nadalje, velik broj ispitanika
smatra da je radni odnos sa suradnicima u organizaciji veoma vazan §to je dobro jer
zaposlenici moraju medusobno komunicirati radi ostvarivanja ciljeva. Sagledavajuci
sveukupne rezultate dolazi se do zakljuka da su ispitanici zadovoljni nacinima motivacije
koje koristi organizacija u kojoj su zaposleni, te se njihove zelje donekle podudaraju s
nac¢inima motiviranja njihovih poslodavaca. Prostora za napredak u smislu uvodenja

materijalnih i nematerijalnih nacina nagradivanja radi povecanja motivacije zasigurno ima.

Iz istrazivanja se moze zakljuCiti da motiviranje i nagradivanje postaju sve vazniji
zivotu ljudi, pa svako poduzece koje se Zeli pozicionirati i opstati na trziStu ¢e trebati postati

dio ovog globalnog trenda.
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Prilog 1. Anketa: Motivacija i nagradivanje zaposlenika

Motivacija i nagradivanje zaposlenika

Postovani/postovana,

u svrhu istraZivanja za potrebe pisanja specijalistickog zavrsnog rada na specijalistickom
diplomskom strucnom studiju Poduzetnistvo na Veleucilistu u Rijeci, molim Vas da
odvojite nekoliko minuta i ispunite ovu anketu. Predmet istrazivanja je motivacija i
nagradivanje zaposlenika. Anketni upitnik je namijenjen zaposlenim osobama.
Istrazivanje se provodi anonimno, a rezultati ¢e se analizirati kao usporedne prosjecne ili
agregatne velicine iskljucivo za potrebe specijalistickog zavrsnog rada.

Ljubazno Vas molim da odvojite 10-ak minuta i popunite ovaj upitnik. Hvala!

*QObavezno

1.

2.

1. Spol: *
Oznacite samo jedan oval.
() musko

[ )Zensko

2. Dobna skupina: *

Oznacite samo jedan oval.

~ Jod18do 25
~ Jod 26do35
( )od36do45
~ )od 46do 55

( )s6ivise

59



3. 3. Strucnasprema:*

Oznacite samo jedan oval.

' Y s -

[ JniZa stru¢éna sprema

oy - -

() srednja struéna sprema

r . e g s w e oape wagaw a .
(_Jvisa struéna sprema (ili struéniili sveuéiligni prvostupnik)
(_ ) visoka struéna sprema (ili specijalist ili magistar struke)

@) magistar znanosti ili doktor znanosti

4. 4. Organizacija u kojoj radim je: *
Oznacite samo jedan oval.
() mikro
(_ )mala
() srednja

(_ velika

5. 5. Koja od navedenih je Vasa pozicija u organizaciji u kojoj radite? *
Oznacite samo jedan oval.
(_) zaposlenik bez menadzerskih odgovornosti
() nizi menadzment
(") srednji menadzment

(_ ) najvi§i menadZment

6. 6. Koliko godinaradnog staza imate? *
Oznacite samo jedan oval.
() 5imanje godina
( )od6do10godina
() od 11do 20 godina

() 21ivise godina
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7. 7. Oznadite visinu Vasih mjeseénih primanja; *

Oznafite zamo jedan oval.

Fa

{ ) do4D00,00

() od 4001,00 do 600000
) od6001,00 do 800000
) od B001,00 do 10000,00 kn

{___) 10001, 0D kn ivise

8. B. Molim da ocijenite slaganje s navedenim tvrdnjama ocjenama od 1 [uopte se *
ne slaiem) do 5 (u potpunosti se slaiem).

Oznatite samo jedan oval po retku.

1 2 3 A4 5

N Sivanie u Moo
organizacip se temelji — — — — —
mm-pim LN— L — L L L
uspEinosti.

Uporneifa sam sa
cilievimaii
standardima = — - —

o

WA

-

A
1
-

mojoj arganizacyi je
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9. 9. Koliko ste zadovoljni sustavom nagradivanja u Vaso| organizaciji? *

Oznaite samo jed an oval

Potpuno nezadovaljan/na Potpuno zadovoljan/na

10. 10 Ocijenite svaki od navedenih materijalnih elemenata nagradivanja s *

ohzirom na to koliko Vam je vaZan kao nagin motiviranja.

Oznaite samo jed an oval po rethu.

U Sredina (niti .
potpunosti  Mevafan  wvaZan niti Valon  Veoma
nevazan nevaian) e Vesan

Plaia ] - o D
Poklon bonovi - - - - -
Besplatna O - O O O
Placeni obroci - - - o O
Sicadtei - - O O O
Platene o - - o o
odsutnosti i ) - ) ) -
slobodni dani

Baiénica - - - o O
Dodatni oblici

2dvavstvene O - o O O
zastite
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11.

11. Ocijenite svaki od navedenih nematerijalnih elemenata nagradivanja s
obzirom na to kolike Vam je vaZan kao nadin motiviranja.

Oznafite samo jedan oval po retky.

-

) Sredina (niti .
Upcrtp._nush Mevaian vazanniti v . ‘.rﬂfm
nevaian . mi je vaZan
nevaZan)
Fleksibilno radno — — - Y an
rijeme ! L \__J Ll L
Priznanja i
pohvale (npr. B B B o B
odabir najboleg () A ) () )
radnika
mijesecagodine)
Organizacigka . - . —
h.'tl.l. (. .-:I i .-'I I;\. .-: I'H. j’
Sudjelovanie u
procesima ) ) ) ) -
-
Dobivan
povraine — — — — "
ik — ) W ) L
nadredenih
Napredavanje - ) - o O
Sadraj posla
[npr. rmznokkost
i autonomija
zadataka, (D () ) () -
sloFennst
zadataka,
odgowormost)
Komunikacija 5 — — — — —
nadredenima o J - . S
Radni odnosi sa
suradnicima u () ) () ) )
N
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12. 11 Koje od navedenih sustava nagradivanja koristi organizacija u kojoj radite? *

Oznatite samo jedan oval po rethu.

Da Me Mije mi poznato

Bonusi/Stimulscije o O -
Poklon bonovi ) ) )
Besplatno putovanje () C ) (
Stipendjeiskolaine | ) (| )
Specijalizacija ) ) -
Placene odsutnosti i — —
shobodni dani — )
BaZicnica ) (D )
Dodatni obici . — —

= A,
Zdravsivene zastite — — R
Fleksiilno radno
yrijeme (za ona radna — J— o
miesta odje je . N
provedivo)
Priznanja (npr. odabir B o -
najbokeg radnika o O -
mijeseca/godine)
Napredovanje o D -
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13. 13 Meolim da ccijenite slaganje s navedenim tvrdnjama ocjenama od 1 juopde *
sene slaZzem) do 5 (U potpunost se slaferm).

Oznatite samo jedan oval po rethu.
1 2 3 4 5

Posao koji obavijam — — —
“E- - S N W — —

Zadadi koje
ivEavamsuramolki [ ) C ) ) C
i sloFeni

Odgovornost vezana
Ii . | S L W e LS
mdnog mjesta

Komunikacija s
nadredenima je o O O O O
redoita i uCinkovita.

Redoviln primam
powameinfomacie () () 0 )
od nadredenih.

-
£
&
A

65



16. 16 Visina plade znatajno utjede na Vasu motivaciju na poslu. *
Oznaéite samo jedan oval.

) Uopte sene slazem

LS
i
L

() Niti se slafem, niti sene slazem

) Djelomiéno se slazem

| Djelomiéno se slatem

(U potpunosti se slazem

17. 17 Biste li zbog manjka motivacije napustili Vage trenutno radno mjesto? *

Oznaéite samo jedan oval.

- a1

! Da

e

—
L i Ne

Google nig radionili podriava ovaj sadckaj

Google Obrasci
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