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SAZETAK

Sadrzaj zavr$nog rada odnosi se na motivaciju zaposlenih i njihovo zadovoljstvo na
radu. Motivacija je bitan ¢imbenik u zivotu koji je najcesc¢e voden odredenim ciljem, a
ispunjenje toga cilja donosi odredenu vrstu zadovoljstva dok su zadovoljstvo i motivacija
presudne za uspjeSno poslovanje poduzec¢a. MenadZzer ima vazan utjecaj na zaposlenike i
zadac¢u da ih motivira kako bi poboljSao performanse posla i povecao zadovoljstvo posla koji
obavljaju. U danasnje vrijeme poduzeca sve viSe ulazu u zaposlene i smatraju ih najvaznijim
resursom, stoga brigom o njima sama poduzeéa dobivaju na konkurentnosti i znatno
napreduju. U prvom dijelu rada opisano je pojmovno odredenje, faktori i vrste motivacije, dok
je u drugom dijelu najvec¢i naglasak na istrazivanje motivacije zaposlenih potkrijepljeno
anketom koja svojim rezultatima pokazuje koliko je zaposlenicima vazna motivacija te Sto ih

najvise motivira.

Kljuéne rije¢i: motivacija, zadovoljstvo, zaposlenici, upravljanje ljudskim resursima,

menadzer
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1. UVOD

Svako poduzeée sadrzi mnostvo resursa koji su im potrebni za ostvarenje poslovnog plana
I profita. Osnovni resurs svakog poduzeca tako ¢ine ljudi, njihove sposobnosti i vjestine koje
ukoliko su dobro organizirane mogu ostvariti zadane ciljeve poduzeca 1 rezultirati kao
najucinkovitiji resursi jer bez njih obavljanje zadataka nije u potpunosti moguce. Kako bi
zaposlenici uspjesno i sa zadovoljstvom obavljali posao treba ih dodatno motivirati.
Pribavljanje resursa, njihova raspolozivost i motiviranje zaposlenih predstavljaju glavni

zadatak menadzmenta poduzeca.

Motivacija je jedan od vaznijih faktora u upravljanju ljudskim resursima jer
povecavanjem motivacije 1 interesa za posao ostvaruju se brojne prednosti i olakSava se
daljnje poslovanje. Motiviranje u najuzem smislu znaci poticanje ljudi na Sto bolje ostvarenje
ciljeva poduzec¢a i osobnih ciljeva. Menadzeri imaju klju¢nu ulogu u upravljanju ljudskim
resursima jer mogu motivirati samo oni koji vole ljude, razvoj, napredak, suradnju, izazove i
sli¢cno. Oni ne mogu biti zatvorene osobe koje imaju strah od prihvacanja odgovornosti za
druge, zatim koje ljudi nerviraju, koja nije komunikativna osoba i koja nema odredenu vrstu
moc¢i da vlada 1 nareduje drugim zaposlenicima, a da ga pritom oni ne sluSaju. Sve obratno od

ovih navedenih osobina treba imati pravi menadzer.

Problem istraZivanja predstavlja spoznaja da nemotivirani zaposlenici nece biti zadovoljni
poslom 1 zbog toga nece uspjeSno izvrSavati radne zadatke, a to je razlog zbog kojeg se
pridaje posebna paznja motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika. Najvaznije od svega je da
menadzer bude upoznat s zaposlenicima i1 njegovim Zeljama kako bi ga mogao motivirati i
kako bi mogao utjecati na njihovo zadovoljstvo. Stoga, predmet istrazivanja ovog rada jest
utvrditi Sto je motivacija 1 zadovoljstvo, koji faktori utjeCu na njih te istraziti Sto motivira

zaposlenike u poduze¢ima u Hrvatskoj.

Ciljevi rada su sljedeci: utvrditi razliku izmedu motivacije i zadovoljstva, prikazati teorije

motivacije, opisati faktore motivacije, objasniti s kojim se sve zadacima susrecu menadzeri



prilikom motiviranja zaposlenika, anketnim istrazivanjem utvrditi koliko su zaposlenici

motivirani i $to ih najvise motivira (materijalni ili nematerijalni sustav nagradivanja).

Struktura zavr$nog rada sastoji se od Cetiri poglavlja. Prvo poglavlje rada se odnosi na

Uvod u kojem se iznosi problem i predmet istrazivanja te ciljevi i struktura zavr$nog rada.

Drugo poglavlje nosi naslov Motivacija, a odnosi se na motivaciju zaposlenika. U tom
dijelu rada odreduje se pojam motivacije koji se povezuje s zadovoljstvom na radu, ukratko su
predstavljene glavne teorije motivacije, analiziraju se faktori motivacije, opisuje se sustav
materijalnog i nematerijalnog nagradivanja zaposlenika te se analiziraju kljucni zadaci

menadZera u motiviranju zaposlenih.

Analiza istrazivanja motivacije zaposlenika je naslov treceg poglavlja zavrsnog rada, a
predstavlja prikaz istrazivanja motivacije zaposlenika putem anonimnih anketa u kojem su se
u prvom dijelu ankete ispitali demografski podaci ispitanika, pozicija u poduzeéu, ukupna
primanja dok u drugom dijelu pitanja su bila orijentirana na motivaciju zaposlenih na radnom
mjestu, odnosno Sto ih motivira za posao, koja nagradivanja postoje u njihovom poduzecu i

ostalo. Dobiveni rezultati anketiranja i provedenog istrazivanja graficki su prikazani.

Zadnje, Cetvrto poglavlje zavr$nog rada je Zakljucak u kojem se saZeto iznosi sve §to je
istaknuto u radu te se donose odredene spoznaje odnosno Cinjenice i rezultati istraZivanja

dobiveni prou€avanjem i izradom ovog rada.



2. MOTIVACIJA

Nakon §to se postave ciljevi poduzeca, odabere strategija za njihovo ostvarenje, oblikuje
odgovarajuca organizacija te odredeni ljudski resursi, pred menadZzment se postavlja zadaca
da zaposlenike vodi u ostvarivanje postavljenih ciljeva. Prema tome utjecaj na ponaSanje
zaposlenika manifestira kao suStina vodenja, a zada¢a je motivirati ih za poboljSanje

performansi svog posla i povecanja zadovoljstva poslom koji obavljaju (Buble, 2006., 336.).

U nastavku ovog poglavlja opisane su definicije motivacije prema vise autora, zatim se
objasnjava povezanost motivacije i zadovoljstva, materijalnog i nematerijalnog nagradivanja i

uloga menadzera u motiviranju zaposlenika.

2.1. Pojmovno odredenje motivacije i zadovoljstva

Motivacija predstavlja svaki utjecaj koji potice ciljno ponaSanje ljudi. Ona nam daje
odgovor na pitanje zasto se netko ponasa na odreden nacin i kako postize ili ne postize radnu
uspjesnost. Najjednostavnije odredenje motivacije je ono koje smatra da je ona traganje za
onim §to nedostaje ili §to je potrebno osobi, odnosno trazenje zadovoljena potreba. Motivacija
se odnosi na ponasanje usmjereno cilju, odnosno sve oblike svrhovitog i voljnog ponaSanja.
Radi se o vrlo slozenoj i dinamickoj koncepciji temeljenoj na raznolikim ljudskim potrebama,
aspiracijama, vrijednostima i preferencijama koje su ne samo razli¢ite kod razli¢itih ljudi nego
se razvijaju i usmjeravaju s rastom i razvojem osobe, te promjenom njezine objektivne i

subjektivne situacije (Bahtijarevié-Siber, 1999., 557.).

Prema Bahtijarevié-Siber (1999., 557.) motivacija je zajedni¢ki pojam za sve unutarnje
faktore koji konsolidiraju intelektualnu i fizicku energiju, iniciraju i organiziraju individualne
aktivnosti, usmjeravaju ponasanje te mu odreduju smjer, intenzitet i trajanje. Prema Bubleu
(2006., 336.) motivacija se u najjednostavnijem smislu definira kao svaki utjecaj koji izaziva,
usmjerava i odrazava ciljno ponaSanje ljudi. Ostvaruje se ukljuc¢ivanjem cijelog lanca reakcija,
od osjecaja potreba koji izazivaju Zelje da se te potrebe ispune, dok u protivnom dolazi do
tenzija koje uzrokuju akcije sve do zadovoljstva kao rezultata tog procesa. Motivacijski lanac

ne teCe uvijek tako kako je prikazano na shemi 1. Obi¢no potrebe uzrokuju ponasanje, ali



ponekad mogu rezultirati iz ponasanja, §to formira motivacijski lanac na novoj osnovi
(Buble, 2006., 336.).

Shema 1: Lanac motivacije

uzrokuju uzrokuju uzrokuju rezultira
Cromese | MU e | e | (e T sansracan

Izvor: Buble, M., Osnove menadzmenta, Sinergija, Zagreb, 2006., 336.

Motivacija i zadovoljstvo su medusobno povezane poSto menadzeri i1 direktori
prvenstveno trebaju motivirati zaposlenike kako bi isti dobili zelju za $to boljim izvrsenjem
zadatka te nakon uspjesno odradenog zadatka pojave osjecaja zadovoljstva i ponosa na sebe i
svoj posao. Zadovoljstvo na radu odnosi se na uzitak obavljanja posla. Prema Marusi¢u
(2006., 255.) zadovoljstvo na poslu moze se odrediti kao mentalni stav pojedinca u odnosu na
radnu okolinu, ali i u odnosu na obitelj, zdravlje i ljubav, §to se posebno odrazava na
pojedin¢ev posao. Zadovoljstvo na radu ovisi o individualnim stavovima zaposlenika o
njihovom poslu, o tome kako zaposlenici Zele ostvariti posao te o tome kako percipiraju
odredene situacije. Zadovoljstvo poslom moze se odnositi samo na zadovoljstvo poslom, ali i

na zadovoljstvo nadredenima, zadovoljstvo placom i drugim beneficijama u poduzecu.

Kroz povijest su se razvile brojne definicije i teorije motivacije koje se zasnivaju na
razli¢itim pretpostavkama i stavljaju naglasak na razliCite elemente ljudskog ponasanja Sto
nam ove definicije otkrivaju kako se iza naizgled jednostavnog pojma motivacija ustvari krije
vrlo sloZen postupak kojim bi se zaposlene uspjelo Sto vise motivirati. Vaznu ulogu u tome
ima menadZment jer treba pronaci prave ljude za odredene poslove i pokusati ih najboljim
faktorima motivacije potaknuti na S$to bolje obavljanje posla, §to u praksi nije tako

jednostavno.



2.2. Teorije motivacije

Dvije su glavne skupine teorija motivacije koje se razlikuju po videnju bitnih osnova i
uzroka ponasanja. To su sadrzajne i procesne teorije motivacije. Uz njih, specifi¢an pristup

¢ine manje poznate i prihvacene teorije potkrepljenja.

Sadrzajne teorije motivacije orijentirane su na utvrdivanje varijabli koje utjecu na
ponasanje, naglasavajuci prvenstveno potrebe ljudi kao motivaciju za rad. Temelj na kojemu
su zasnovane te teorije je koncept potreba u fokusu kojega je analiza znacenja individualnih
potreba za ponasanje na radu. Te teorije nastoje objasniti zasto ljudi neke faktore kao Sto su
placa, sigurnost posla, napredovanje 1 slicno Zele, a neke izbjegavaju. Od sadrZajnih teorija
motivacije najvaznije su (Buble, 2006., 338.):

1. teorija hijerarhije potreba

2. teorija trostupanjske hijerarhije
3. teorija motivacije postignuca
4. dvofaktorska teorija motivacija
5. teorija motivacije uloga.

Jedna od najpoznatijih teorija motivacije jest teorija hijerarhije potreba ¢iji je idejni
tvorac ameri¢ki psiholog Abraham Maslow. On je u svojem djelu Motivacija i licnost
prikazao svojevrsnu piramidu potreba, pri ¢emu je objasnio kako ,,viSe” potrebe, odnosno
potrebe koje se nalaze na viSoj razini piramide ne dolaze do izrazaja ako prije toga nisu
zadovoljene ,,nize” potrebe, odnosno potrebe koje se nalaze na nizoj razini u piramidi potreba.
Redoslijed potreba prema Maslowu je slijede¢i: zadovoljenje fizioloSkih potreba,
zadovoljenje potreba za sigurno$¢u, zadovoljenje potreba za ljubavlju i pripadanjem,
zadovoljenje potreba za poStovanjem i zadovoljenje potrebe za samoaktualizacijom. Prema
teoriji hijerarhije potreba isti¢u se dvije temeljne postavke (Buble, 2006., 340.):

1. izrazavanje neke potrebe obi¢no je uvjetovano prethodnim zadovoljavanjem neke
druge vaznije potrebe
2. nijedna potreba ili Zelja ne mozZe se promatrati izolirano, jer je svaka povezana sa

stanjem zadovoljvanja ili nezadovoljavanja drugih potreba.



Alternativa Maslowljevoj teoriji, to¢nije nesto razradenija teorija jest teorija trostupanjske
hijerarhije koju je utemeljio americki psiholog Clayton P. Alderfer. Prema Alderferu temeljni
elementi trostupanjske hijerarhije jesu egzistencijalne potrebe, potrebe povezanosti te potrebe
rasta i razvoja. Egzistencijalne potrebe ukljucuju razli¢ite oblike materijalnih i fizioloskih
zelja, kao §to su fizioloske potrebe te faktori koji utjeCu na njihovo zadovoljavanje (placa,
drugi materijalni dobitci i beneficije, fizicki uvjeti rada i sli¢no). Potrebe povezanosti odnose
se na potrebe pojedinca da se poveze s obitelji, prijateljima i suradnicima. Takvi meduljudski
odnosi mogu biti pozitivni i negativni (povjerenje i nepovjerenje, razumijevanje i
nerazumijevanje). Potrebe rasta i razvoja ukljucuju potrebe koje su u osnovi stvaralackih i
produktivnih djelovanja pojedinca na sebe i okolinu. Zadovoljavaju se rjeSavanjem problema
koji poti¢u pojedinca za koristenjem i razvijanjem potencijala (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.,

566.).

Teorija motivacije postignuca vezana je za rad skupine autora, ali su je najdalje razvili
McClelland i Atkinson. Ta je teorija usmjerena na radnu motivaciju. Motivacija se shvaca kao
odredena struktura stavova i vrijednosti koji upucuju na orijentaciju ljudi, prvenstveno radnu,

ali 1 op¢u. Kako se promatra motivacija vidljivo je iz sljedeceg izraza:

Motivacija = f (motiv postignuca) x (poticaji postignucéa) x (oc¢ekivanje da izvrSenje zadatka

vodi uspjehu.

U tom se izrazu motiv postignu¢a u tom se izrazu odnosi na tendenciju teznje za
uspjehom. U skladu s time motivacija je shvacena kao rezultanta tendencije za uspjehom i
zelje da se izbjegne neuspjeh. To znaci da ¢e zaposlenici biti motiviraniji za rad kada imaju
vecu zelju za uspjehom 1 kada ocekuju uspjeh pri obavljanju posla. Zadatci povezani s
postignuéem izazivaju pozitivna i negativna afektivna ocekivanja, Sto zna¢i da su pri
obavljanju odredene djelatnosti zaposlenici motivirani da postignu uspjeh, ali su motivirani i

strahom od neuspjeha. (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 569).

Dvofaktorska teorija motivacije ili motivacijsko-higijenska teorija, koju je razvio
americki psiholog Frederic Herzberg, nastala je modifikacijom Maslowljeve teorije potreba, a
u njezinoj je osnovi zadovoljstvo poslom. Jedna kategorija motivacijskih faktora odnosi se na

ekstrinzi¢ne ili higijenske motivacijske faktore vezane za situaciju, dok drugu kategoriju



motivacijskih faktora ¢ine intrinzi¢ni faktori ili motivatori vezani za posao. Ekstrinzicni ili
higijenski faktori (nacin rukovodenja, sigurnost posla, beneficije, politika poduzeca i
meduljudski odnosi) povezani su s vanjskim uvjetima, a odreduju jesu li zaposlenici aktivno
nezadovoljni, dok intrinzi¢ni faktori ili motivatori (zanimljivost posla, priznavanje zasluga u
radu, postignuée i uspjeh, odgovornost, napredovanje te potencijal razvoja) sprjecavaju
nezadovoljstvo Zivotom, a izravno su vezani za posao koji se obavlja (Bahtijarevi¢-Siber,

1999., 573).

Teoriju motivacije uloga, koju je razvio John Miner, odnosi se na specifican pristup
motivaciji temeljen na potrebama te na pretpostavci specificne motivacijske strukture
razli¢itih tipova poslova, odnosno uloga. Tom se teorijom istrazuje motivacija poduzetnika,
menadzera i struc¢njaka. Motivacija poduzetnika odnosi se na organizacijske situacije gdje je
definicija uspjeha i neuspjeha prirodna zahtjevima samog zadatka. Motivacija menadzera ima
dvije dimenzije, pri Cemu je prva vezana za motivacijsku strukturu menadZzerske uspjesnosti,
odnosno postojanje jedinstvene potrebe, motiva, stavova i potreba nuznih za postizanje
uspjeha, dok se druga dimenzija odnosi na utvrdivanje motivacijskih pretpostavki, odnosno
trazenje odgovora na pitanje zaSto netko zeli, a netko ne zeli biti menadzer. Motivacija
struénjaka odlika je za pojedince Zeljne ucenja, nezavisnog rada, statusa te Zelje da se
pomogne drugima i odanosti profesiji i njezinim eti¢kim normama (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.,

578.).

Procesne teorije motivacija polaze od toga da potrebe ljudi nisu dovoljan faktor
objasnjenja radne motivacije pa stoga u analizu ukljucuju 1 druge faktore, kao S§to su
percepcije, oc¢ekivanja, vrijednosti i njihove interakcije. Te teorije nastoje objasniti klju¢ne
procese koji vode odredenom ponasanju ljudi u radnim situacijama, pa im odatle i naziv. Od
tih teorija najvaznije su (Buble, 2006., 345.):

1. Vroomov kognitivni model motivacije
2. Porter — Lawlerov model o¢ekivanja
3. Lawrelov model ocekivanja

4. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni.



Jedna od procesnih teorija motivacije jest Vroomov kognitivni model, nazvan po Victoru
Haroldu Vroomu, koji polazi od toga da u svakoj situaciji pojedinac obavlja racionalni izbor
izmedu razli¢itih moguénosti ponasanja, procjenjujuci efekte i znacenje koje imaju za njega,
preferirajuci jedne, a izbjegavajuci druge alternative. Tako se motivacija odreduje kao proces
koji usmjerava izbore osoba izmedu alternativnih oblika racionalne aktivnosti. Za Vrooma je
najvaznije utvrditi zasto je pojedinac izabrao neku od mogucih alternativa u odredenoj radnoj
situaciji. Wroom uvodi koncept valencije, oCekivanja i instrumentalnosti. Koncept valencije
objasnjava izbor neke alternative u privlacnosti efekta te alternative za pojedinca, koncept
ocekivanja objasSnjava izbor neke alternative ocekivanjem pojedinca da tim izborom moze
ostvariti zeljene ciljeve, dok koncept instrumentalnosti objasnjava izbor neke alternative
oc¢ekivanom vezom izmedu razli¢itih efekata. Vroom zakljuuje da je motivacija rezultat
vaznosti koju pojedinac pridaje ciljevima koje Zeli ostvariti izabranom alternativom i njegovih
o¢ekivanja te da ¢e upravo tom alternativom ostvariti te svoje ciljeve. Prednost Vroomove
teorije jest u tome $to ona prepoznaje vaznost razli¢itih individualnih potreba i motivacija, za

razliku od Maslowljeve i Herzbergove teorije (Bahtijarevié-Siber, 1999., 582.).

Prema Porter-Lawlerovu modelu ocekivanja, motivacija je samo jedan od faktora
radnog ponaSanja 1 provedbe radnih zadataka. Porter 1 Lawler proSiruju Vroomov model
novim faktorima koji, osim onih standardnih (nagrade, njihova vrijednost i pravednost),
ukljucuje one kao Sto su sposobnost 1 karakteristike pojedinca, percepcija uloge i zadovoljstvo
(Buble, 2006., 347.).

Lawler daje znaCajan doprinos rasclanjivanjem 1 objaSnjavanjem razli€itih vrsta
oc¢ekivanja, koja utjecu na individualnu motivaciju i faktora koji ih odreduju. Precizno je
razradio koncept oéekivanja u odnosima napor — ucéinak (N-I) i ucinak — efekti (I-E).
Istrazujuci relaciju ocekivanja N-I utvrdio je brojne faktore, medu kojima se isticu objektivna
situacija 1 individualna percepcija te situacije, percepcije 1 miSljenja drugih ljudi o situaciji,
kumulirano individualno iskustvo u istim ili sliénim situacijama te individualne karakteristike,
od kojih se posebno istice samopouzdanje. Za relaciju ocekivanja E-I Lawler je takoder
identificirao odredene faktore, medu kojima su najvazniji objektivna situacija 1 individualna

percepcija te situacije, percepcija i misljenje drugih ljudi o situaciji, kumulirano individualno



iskustvo u istim ili slicnim situacijama, privlacnost (valencija) oCekivanih efekata, unutrasnja

ili vanjska kontrola nagrada te to¢nost N-I o¢ekivanja (Buble, 2006., 351.).

Jo§ jedna procesna motivacijska teorija jest Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj
razmjeni. Vaznost te teorije jest naglasak na percepciji ljudi. Naime, ako Se sa zaposlenicima
postupa nepravedno, to ¢e utjecati na njihovu motivaciju i radni u¢inak te dovesti do promjena
u ponasanju. Osnovne postavke teorije pravednosti mogu se podijeliti na dvije opce
kategorije, od kojih se prva odnosi na uvjete percepcije nejednakosti, a druga na rjeSavanje
problema nejednakosti. Adamsova teorija za razvoj teorije motivacije vazna je za
menadzment jer istiCe vaznost percepcija i stavova, a posebno kako zaposlenici percipiraju
pravednost u nagradivanju njihova rada. Generiranje percepcije nejednakosti ostvaruje se
usporedbom onoga §to zaposlenik dobiva od poduzeca i onoga §to daje te usporedbom onoga
Sto zaposlenik dobiva od poduzeéa za ono S§to mu daje u odnosu na druge zaposlenike.
Rjesenje nejednakosti zaposlenik moze provesti na neki od sljede¢ih nacina (Bahtijarevic-
Siber, 1999., 586.):

¢ djelovanjem na vlastite inpute i outpute, pa da u sluc¢aju negativne razlike smanjuje

inpute, a poveca outpute, odnosno da u slucaju pozitivne razlike smanjuje outpute, a
povecava inpute

e rezistencijom prema radu koja se odnosi na izostanke s posla, odugovlacenje s

izvrSenjem radnih zadataka, prelazak na drugi posao ili u drugu organizacijsku
jedinicu, napustanjem poduzeca i sl.

e racionalizacijom nastalih razlika (iznalaZzenjem opravdanja za te razlike) ili

promjenom referentne grupe (iznalaZzenjem neke druge osobe na nizoj razini outputa s

kojom ¢e se usporedivati.

Sve te teorije izrazito naglasavaju ocekivanja ljudi da ¢e njihovo ostvarivanje zadanih
ciljeva rezultirati odredenim Zeljnim efektima, pa se s toga Cesto nazivaju i teorijama

ocekivanja.



2.3. Faktori motivacije

Motivacija se ne moze neposredno myjeriti jer se o njoj zakljucuje iz ponasanja, veli¢ine
zalaganja, ustrajnosti i smjera ponasanja, odnosno rezultata koji se ponasanjem postizu. Na
motivaciju djeluju broji faktori, no posebno se naglasavaju sljedece tri grupe (Buble, 2006.,
337.):

1. individualne karakteristike
2. karakteristike posla

3. organizacijske karakteristike.

Individualne karakteristike su one potrebe, vrijednosti, stavovi i interesi koje imaju
pojedinci. Razlikuju se od osobe do osobe, Sto utjece i na razlikovanje njihovih motiva za
provedbu radnih zadataka jer neki su motivirani novcem, neki sigurnoséu posla, neki
izazovno$¢u zadataka i ostalo. Menadzment mora biti svjestan tih razlika kako bi poticao one

kojima se pridonosi ostvarenju ciljeva poduzeca.

Karakteristike posla oznacavaju odredene atribute posla, kao §to su kompleksnost,
autonomnost, zahtjevnost i1 ostalo. Jedan te isti posao moze biti razli€ito karakteriziran po
razli¢itim obiljezjima. MenadZment mora voditi ra¢una da prilikom dodjele poslova uspostavi

sklad izmedu individualnih karakteristika i karakteristika posla .
Organizacijske karakteristike oznacuju pravila 1 procedure, personalnu politiku, praksu
menadZzmenta 1 sustav nagrada kojima se pridonosi efikasnosti poduzec¢a. Svi ti instrumenti

moraju biti tako koncipirani da privlace nove, a zadrzavaju postojece zaposlene.

Interakcija izmedu tri navedene grupe motivacijskih faktora graficki je prikazana na

shemi 2.
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Shema 2: Interakcija motivacijskih faktora

)

Izvor: Buble, M., Osnove menadzmenta, Sinergija, Zagreb, 2006., 337.

Kako se iz sheme moze vidjeti, interakcija motivacijskih faktora ukljucuje osobne

karakteristike koje posjeduju zaposleni, karakteristike koje zaposleni trebaju imati s obzirom

na posao koji obavljaju i organizacijske karakteristike koje utjecu na zaposlene u konkretnoj

radnoj sredini. Sve te interakcije menadZzment mora uzimati u obzir prilikom oblikovanja

odgovaraju¢eg motivacijskog sustava u poduzeéu. Motivatori koje ¢e menadzment koristiti

kao instrumente poticanja na zeljene akcije 1 rezultate moraju biti u skladu sa znanjem 1

vjestinama zaposlenika kako bi navedene interakcije bile uspjesne i zadovoljene.

Na individualnu motivaciju djeluje mnostvo faktora koji se mogu svrstati u Cetiri

kategorije (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 558.) :

1.

2
3.
4

individualne osobine
karakteristike posla koje pojedinac obavlja
karakteristike organizacije, odnosno radne situacije u kojoj se pojedinac nalazi

§ira druStvena okolina.

Vidi se da na motivaciju djeluje ¢itav niz faktora, ali svi oni djeluju kroz pojedinca i

preko njega utjecuéi na njegove percepcije, vrijednosti, potrebe i druga obiljezja.
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2.4. Materijalne i nematerijalne tehnike motiviranja zaposlenika

Svaki zaposlenik prvenstveno radi za odredena financijska primanja kako bi mogao
zadovoljiti osobne 1 druStvene potrebe. Motivacija zaposlenika u svakom poduzecu dijeli se
na materijalnu i nematerijalnu. Materijalna motivacija odnosi se na motiviranje zaposlenika
materijalnim vrijednostima kao S$to su: place, bonusi, naknade i slicno. Materijalne
kompenzacije i stimulacije se mogu analizirati i Klasificirati glede dviju dimenzija, a to su
(Bahtijarevié-Siber, 1999., 613.) :

1. stupnja izravnosti materijalnih dobiti

2. razine i obuhvata organiziranja i distribuiranja.

S obzirom na stupanj izravnosti materijalnih odnosno financijskih primanja i ukupnih
kompenzacija zaposlenika u nekom poduzecu, dijeli se na dvije temeljne kategorije
materijalnih kompenzacija (Bahtijarevié-Siber, 1999., 613.):

1. izravnim materijalnim, financijskim dobicima koje pojedinac dobiva u novcu i na ruke
2. neizravnim materijalnim dobicima koje pridonose individualnom materijalnom

standardu iako ih zaposlenici ne primaju neposredno u obliku plaée ili uopce novca.

U prvu kategoriju spada sustav plac¢a i drugih materijalnih poticaja, odnosno bonusa
vezanih za individualnim ili grupnim radom S§to se percipiraju kao izravne nagrade za rad,
dom u drugu kategoriju spada ¢itav niz beneficija koja se stjeCu samim zapoSljavanjem u
odredenom poduzecu, a koje su s individualnog glediSta nenov€ane prirode. Tu spadaju
zdravstveno 1 mirovinsko osiguranje, prehrana, stipendije 1 Skolarine, slobodni dani, godi$nji,
rekreacije i sli¢no. Iz podataka prikazanih u tablici 1 vidljivo je da se izravne materijalne
kompenzacije odnose na place, bonuse i1 naknade na razini pojedinca i na razini poduzeca, dok

se neizravne materijalne kompenzacije na jednoj 1 drugoj razini razlikuju medu poduzecima.

Druga dimenzija promatranja materijalnih kompenzacija su razina i obuhvat organizacije
1 distribucije poduzeca. Jedan dio materijalnih nagrada vezan je za individualnu razinu i
temeljen je na individualnom radu i1 ucinku, dok je drugi vezan za organizacijsku razinu 1
distribuira se na temelju organizacijskih programa ili politike i uspjeSnosti u postizanju

ciljeva. Tu se primjenjuju strategije posebnih bonusa vezanih za uspjeSnost organizacijskih
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jedinica i poduzeéa, sudjelovanja u rezultatu i dobitku, sudjelovanja u profitu, dionicarstvo

zaposlenih i drugo (Bahtijarevié-Siber, 1999., 614.).

Tablica 1: Klasifikacija materijalnih kompenzacija

IZRAVNE MATERIJALNE NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE
placa stipendije 1 skolarine
o bonusi 1 poticajt studijska putovanja
:é naknade za inovactje 1 poboljsice spectjalizactje
e naknade za $irenje zmanja 1 placene odsutnosti 1 slobodni dani
E fleksibilnost automobil kompanije
ostali poticaji menadZerske beneficije
i bonusi vezani uz rezultate 1 mirovinsko osiguranje
E dobitak organizacijske jedinice ili zdravstvena zatita
é poduzeca Zivomo 1 dmigo osiguranje
™ udio u profim naknade za nezaposlenost
s udio u viasnistvu obrazovanje
—5 godiinj1 odmort
= bozicnica i slitno
skrb o dject 1 starima

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb,

1999., 614.

Uz materijalne strategije koje ¢ine temelj motivacijskog sustava, moraju se ukljuciti 1

razli¢iti nematerijalni poticaji za rad koji zadovoljavaju raznolike potrebe ljudi u

organizacijama. Nematerijalna motivacija veze se za potrebe koje ima vecina ljudi, a najcesce

su povezane s njihovim radnim mjestom, na primjer potrebe za postignué¢em, priznanjem,

odgovornosc¢u, utjecajem i1 osobnim razvojem. Odredeni zaposlenici zele radom zadovoljiti

vise raznolikih potreba, od kojih im placa i druge materijalne kompenzacije nisu na prvom

mjestu koliko Zelja za napredovanjem 1 viSim radnim statusom.

U svrhu obuhvatnijeg motiviranja zaposlenih u organizacijama su razvijene i primjenjuju

se razli¢ite nematerijalne strategije (Bahtijarevié-Siber, 1999., 668.)

- dizajniranje posla
- stil menadzmenta

- participacija
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- upravljanje pomocu ciljeva
- fleksibilno radno vrijeme i programi, priznanje i povratna informacija
- organizacijska kultura

- usavrSavanje 1 razvoj karijere 1 drugo.

Postignuce se postiZe u natjecanju s drugima i tako mjeri osoban standard uspjesnosti. Da
bi se razvila motivacija za to postignu¢e pojedincima treba pruziti priliku da izvrSe posao u
okruzenju u kojem ¢e moci iskoristiti svoje znanje i vjeStine na najbolji nacin. Priznanje se
moze javiti u obliku pohvale, nagrade za dugi staz, statusnog simbola, slobodnog dana,
putovanja i slicno. U nematerijalno nagradivanje ubraja se i pruzanje veée odgovornosti
zaposlenicima u obavljanju posla, ¢ime ih se poti¢e na samostalnost u radu i ostvarenje
unutarnjeg zadovoljstva. Isto tako iznoSenje misljenja i ideja odredenih zaposlenika koja ¢e se

saslus$ati, razmatrati i primijeniti se ubraja u nematerijalno nagradivanje.

Osobni razvoj zaposlenika je vrlo vazan u ovom segmentu jer se odnosi na davanje
prilike zaposlenicima za ucenjem, pohadanjem raznih tecajeva, dodatnim programima
izobrazbe 1 sli¢no §to si prije nisu mogli priustiti. U danasnje vrijeme moderna poduzeca
podjednako koriste i materijalno i nematerijalno nagradivanje jer zele da njihovi zaposlenici
uz osnovnu placu, bonuse 1 naknade imaju 1 dodatna znanja i vjeStine kako bi se mogli Sto

bolje organizirati te doprinijeti na naju¢inkovitiji na¢in u poslovanju.

2.5. Zadaci menadZera u motiviranju zaposlenika

MenadZeri za obavljanje svog posla moraju biti stru€njaci koji ¢e pretpostaviti potrebe i
zelje svojih podredenih kako bi im stvorili §to bolji ugodaj rada i na kraju samo zadovoljstvo.
Moraju svakodnevno ulagati u znanje i vjeStine u osobne i poslovne svrhe kako bi stvorili
odreden stupanj vjerodostojnosti od svojih podredenih te kako bi i oni sami bili $to bolje
motivirani. Sto se tie motiviranja individualnog ponasanja menadzeri imaju konkretne

zadatke koji se mogu vidjeti na shemi 3.
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Shema 3: Zadaci menadzera u motiviranju zaposlenika

DEFINIRATI

zadatak

ciljeve

standarde izvrienja
nafm utvrdivanjz radne
uspjeinest

A’O’I’ICATI KVALITETNO _\\ K)SIGURXH OBJEKT IVNE_\
IZVRSENJE PRETPOSTAVKE
IZVRSENJA
sustav nagradivanjz
vrstenagrade - fesurse
kolitima nagrada - sredstva
odnosi pravitnosti1 fer - dobmorganizaciu
tremanz - otkloniti prepreke
- utvrdivanje - poticamu kultum
\ preferencije zaposlenih _/ \ /

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb, 1999., 680.

Prema shemi 3 vidi se da proces djelovanja menadzera na radno ponaSanje i uspjesnost,
odnosno motivaciju zaposlenih, pocinje se s odredivanjem radnih zadataka, ciljeva 1 standarda
izvrSenja. Oblikovanje radnih zadataka i posla vrlo je vazan zadatak menadzera. U toj fazi se
kroz opredjeljenje za razli¢ite koncepcije zadatka ugraduje razli¢it motivacijski potencijal u
sam posao (Bahtijarevié-Siber, 1999., 680.). Motivacija za obavljanje cjelovitih, smislenih i
izazovnih zadataka koji pruzaju autonomiju, osobni doprinos i stalne informacije o kvaliteti
obavljanja bit ¢e veca nego kod onih aktivnosti 1 zadataka koji se stalno ponavljaju 1 ne
ostavljaju mnogo prostora za svoje izvrsitelje. Razumijevanje zadataka i onog Sto se od njih
ocekuje je jos jedan preduvjet za uspjesnost i motivaciju zaposlenih. Za motiviranje
podredenih menadzeri trebaju biti 1 psiholozi, analiticari, ekonomisti, pravnici i drugo, kako bi
se mogli lakSe prilagoditi potrebama njihovih podredenih. Sigurno im je u nekim trenutcima
tesko s ljudima jer se zna dogoditi da oni ne prepoznaju njegovu ulogu i ne smatraju ga
vodom, no na menadzerima je da se prilagode pojedinim situacijama i osobinama zaposlenika

od kojih svaka ne zahtijeva jednaki ulog od pojedinih kompetencija.
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Objektivni uvjeti takoder imaju veliku ulogu na radnu uspjesnost kao $to su organizacija
rada, sredstva koja se upotrebljavaju, potrebni resursi koji uklju¢uju znanja i informacije, a ne
samo materijalne i objektivne resurse poput sirovina i sli¢no. Sve je viSe radnih mjesta a
kojima kljucni resurs ¢ine znanje 1 informacije. Iduca grupa zadataka menadzera vezana je
neposredno uz poticanje kvalitetnog izvrSavanja zadataka, obveza i postavljenih ciljeva kroz
uvodenje razli¢itih motivacijskih faktora u radnu situaciju. Vrlo vazan zadatak menadzera u
motiviranju zaposlenih je 1 utvrdivanje i pracenje njihovih potreba i1 preferencija Sto se tice
nagrade koju zele primiti za svoj rad i onog Sto im je vazno. Oko toga se Cesto dogadaju
nesporazumi izmedu onog $to menadzeri misle da njihovi suradnici zele i onog $to oni stvarno

7ele (Bahtijarevié-Siber, 1999., 681.).

Da bi menadzeri stvarno mogli djelovati na povecanje motivacije, moraju poznavati i
stalno analizirati ono §to njihovi zaposlenici Zele jer su potrebe i motivi ljudi dinamicni te se
stalno razvijaju i mijenjaju. O tome kako ¢e menadzeri kvalitetno obavljati svoje zadatke
neposredno vezane za motiviranje, ovisit ¢e velikim dijelom 1 motivacija zaposlenih.
Svakodnevno ponaSanje i odnos prema suradnicima je jo$ jedno vazno podrucje jer menadZeri
na motivaciju zaposlenih stalno djeluju ne samo svjesno kroz niz aktivnosti koje trebaju
poduzimati nego i svjesno, onda kada uopée nemaju na umu motiviranje ljudi nego se
uobiéajeno ponasaju (Bahtijarevié-Siber, 1999., 682.). Davanje novih i izazovnijih zadataka,
prenosSenje znanja, uocavanje sposobnosti i1 interesa zaposlenih, uskladivanje moguénosti i
zahtjeva rada, poticanje misljenja i ideja, pokazivanja ljudima da ih se cijeni i poStuje te da se
razumiju njihovi problemi, sve upucuje na presudnu ulogu menadZera u motiviranju

zaposlenika.

Jedan od vaZnijih ¢imbenika u upravljanju ljudskim resursima je upravo motivacija
zaposlenika. Motivacija zaposlenika jedna je od tehnika u upravljanju ljudskim resursima u
svrhu ostvarivanja ciljeva tvrtke, a koje ¢e se tehnike motivacije primijeniti ovisi o odluci
menadzera u svrhu postizanja najveceg efekta, odnosno zadovoljnog zaposlenika s krajnjim
ciljem postizanja organizacijskih ciljeva. Menadzeri ¢esto razmisljaju o tome kako motivirati
zaposlenike 1 poboljSati poslovanje poduzeca. NajeSce si postavljaju ova pitanja
(Bahtijarevié-Siber, 1999., 556.):

e zasto neki ljudi rade mnogo i dobro, dok drugi rade §to je manje moguce,

16



e kako kao menadzer mogu utjecati na ponasanje i uspje$nost svojih suradnika,

e zaSto se ljudi promijene, poc¢inju kasniti na posao, izostajati, manje raditi i slicno.

Zapravo ljudi, njihove vjestine, znanja, kreativne i druge sposobnosti, specifi¢ni odnosi,
klima te opcenito praksa upravljanja ljudskim resursima jedino su svojstvo i stvar koja je
jedinstvena za svako poduzecée i ne moze se kopirati. MenadZeri moraju upotrijebiti sva svoja
znanja, kako organizacijska tako i psiholoska, kako bi izgradnjom kvalitetnog motivacijskog
sustava i1 kombiniranjem upravo onih motivacijskih tehnika koje odgovaraju specifi¢noj
situaciji, stvorili povoljnu organizacijsku klimu i uvjete u kojima zaposlenici mogu ostvariti
vlastite potrebe i zelje, a time i dati maksimalan doprinos uspjesnosti poduze¢a. Menadzeri bi
trebali biti dobri poznavatelji ljudske psihologije i iz svakog pojedinog zaposlenika izvuci

ono najbolje, ali na najmanje stresan nacin.
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3. ANALIZA ISTRAZIVANJA MOTIVACIJE ZAPOSLENIKA

U nastavku rada najveci naglasak je na analizi istrazivanja motivacije zaposlenika gdje
su graficki prikazani i objasnjeni rezultati istrazivanja koji ukljucuju opce, demografske i

radno-statusne podatke o ispitanicima putem anonimnih anketa.

3.1. Opis istrazivanja

Da bi se postigao cilj rada, istrazivanje motivacije zaposlenih provedeno je putem
anketiranja zaposlenika razli¢itih poduzec¢a. Vecina njih radi na razli¢itim mjestima u malim i
srednjim poduzecima, stoga ¢e se u rezultatima vidjeti sli¢nosti i razlike medu zaposlenicima i
njihovom radnom mjestu. Anketni upitnici su distribuirani putem drustvenih mreza, osobito

Facebooka i osobnih poznanstava, a izradeni su koristenjem Google obrasca.

Prikupljanje anketnih upitnika trajalo je od 10. 7. 2018. do 20. 7. 2018. Ispravno
popunjene ankete poslala su 62 ispitanika. Anketni upitnik koji je posebno kreiran za potrebe
zavr$nog rada podijeljen je na opce, demografske i radno-statusne podatke o zaposleniku, a
drugi dio je vezan za motivaciju 1 nagradivanje u njthovim poduze¢ima. Pod opéim i
demografskim podacima podrazumijevaju se pitanja kao S$to su: dob, spol, stupanj
obrazovanja, dosadasnji radni staz u poduzedu, razina pozicije u poduzecu, dok drugi dio
obuhvaca pitanja o motiviranosti zaposlenika na radnom mjestu, o elementima nagradivanja u
njihovim poduze¢ima, o motiviranju njihovog neposredno nadredenog i drugo. Anketna

pitanja formulirana su na temelju proucene literature.

Anketni upitnik sadrzi 15 pitanja zatvorenog tipa, Sto znaci da ispitanici imaju
mogucnost izabrati samo jedan odgovor iz svakog pitanja. U pitanjima su se koristili
visestruki odabir, linearno mjerilo i mreza s visestrukim odabirom. Rezultati istrazivanja se
dijele u skladu s dijelovima anketnog upitnika, stoga se prvo analiziraju op¢i, demografski i
radno-statusni podaci, a nakon njih podaci o motivaciji i nagradivanju zaposlenih. Prilikom
analiziranja koriStene su opisne metode i tabelarno i graficko prikazivanje podataka. Cilj
istrazivanja podrazumijeva utvrdivanje razine motivacije ispitanika te utvrdivanje koji ih

elementi nagradivanja vise motiviraju, oni materijalne ili nematerijalne prirode.
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3.2. Rezultati istraZivanja

Rezultati istrazivanja prikazani su u skladu s dijelovima anketnog upitnika, stoga se prvo
analiziraju opce karakteristike o ispitaniku, zatim slijede analize o radnom statusu, motivaciji

1 sustavu nagradivanja.

U prvom dijelu anketnog upitnika ispitivale su se opée demografske i radno-statusne
karakteristike ispitanika. U istrazivanju je sudjelovalo 62 ispitanika. Struktura ispitanika
prema spolu prikazana je u grafikonu 1.

Grafikon 1: Struktura ispitanika prema spolu

@ Musko
@ Zensko

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Promatraju¢i ispitanike s obzirom na spol, moZemo uociti da veéi udio €ine osobe
zenskog spola odnosno 59,7 % u odnosu na muski spol koji iznosi 40,3 %. Od 62 ispitanika
zenskih je 37, a muskih 25.

Struktura ispitanika s obzirom na dob prikazana je na grafikonu 2.
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Grafikon 2: Struktura ispitanika s obzirom na dob

@ od 18 do 25
@ od 26 do 35

@ od 36 do 45
@ 46 i vite

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Prema dobi uvjerljivo prevladava mlada populacija jer najvise ispitanika, skoro
polovina, ima do 25 godina (48,4 %). Zatim slijedi udio ispitanika u dobi od 26 do 35 godina,
odnosno 27,4 %, a nakon njih slijedi udio ispitanika u dobi od 36 do 45 godina, svega 14,5 %,

dok se najmanje ispitanika moze vidjeti u dobi od 46 i vise godina, samo 9,7 %.

Struktura ispitanika s obzirom na stupanj obrazovanja prikazana je na grafikonu 3.

Grafikon 3: Struktura ispitanika s obzirom na zavr$en stupanj obrazovanja

@ Osnovna skola
@ Srednja 3kola

® Visa struéna sprema (struéni
prvostupnik, sveuéilidni prvostupnik)

@ Visoka struéna sprema (struéni
specijalist, magistar struke)

@ Magistar ili doktor znanosti

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja
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Prema stupnju obrazovanja uvjerljivo najviSe ispitanika ima zavrSenu srednju Skolu,
njih 46, odnosno 74,2 %. Iza njih slijede ispitanici koji imaju zavrSenu visu Skolu odnosno
zvanje strucnog ili sveucilisnog prvostupnika, njih 14, odnosno 22,6 %, dok najmanje
ispitanika odnosno 1,6 % ima zavrSenu osnovnu $kolu i visoku stru¢nu spremu. Vidljivo je da

medu ispitanicima nitko nema zvanje magistra ili doktora znanosti.

Struktura ispitanika prema poziciji u poduzecu prikazan je na grafikonu 4. Iz grafickog
prikaza moze se uoCiti da dominiraju zaposlenici bez menadzerskih odgovornosti, 50
ispitanika, odnosno 80,6 %. Zatim u puno manjoj mjeri ih slijede zaposlenici u srednjem i
nizem menadzmentu, svega 11,3 %, odnosno 7 ispitanika, dok se najmanje ispitanika nalazi u

upravi i najvisem menadzmentu, samo 8,1 % odnosno samo 5 ispitanika.

Grafikon 4: Struktura ispitanika prema poziciji u poduzecu

@ Zaposlenik bez menadZerskih
odgovornasti

@ Srednjii nid menadiment
Uprava 1 napisi menadiment |

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Struktura ispitanika s obzirom na ukupan radni staz prikazana je na grafikonu 5. Analizom
prikupljenih podataka moze se uociti da najvise ispitanika imaju manje od 5 godina radnog
staza (ukupno njih 33) Sto ¢ini vise od polovice ispitanika, odnosno 53,2 %. Slijedi ih 21 %,
odnosno 13 zaposlenika s radnim stazem od 5 do 10 godina, dok svega 9 zaposlenika (14,5
%) ima radni staz u trajanju od 10 do 20 godina. S obzirom na dobnu skupinu ispitanika,
oc¢ekivano je da najmanji postotak biljeze zaposlenici s radnim stazem od 20 i vise godina,

svega 7 (11,3 %) ispitanika.
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Grafikon 5: Struktura ispitanika s obzirom na ukupan radni staz

@ manje od 5 godina
@ od 5 do 10 godina
® od 10 do 20 gudmal
W od 20 i vide godina

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Struktura ispitanika prema zadovoljstvu ukupnim primanjima u poduzeéu prikazana je

na grafikonu 6.

Grafikon 6: Zadovoljstvo ukupnim primanjima u poduzecu

29

22 (35,5%) ZX RN

20

15

12 (19,4%)

2 (3.2%)

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Na pitanje o zadovoljstvu ukupnim primanjima, ispitanicima je bilo ponudeno linearno
mjerilo ili Likertova skala gdje su ispitanici trebali odabrati ocjenu od 1 (potpuno
nezadovoljan) do 5 (potpuno zadovoljan). Iz grafikona 6 vidljivo je da su ispitanici najcesce
odabrali odgovore 4 (zadovoljan), ¢ak 23 (37,1 %) ispitanika i ocjenu 3 (niti zadovoljan niti
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nezadovoljan), svega 22 (35,5 %) ispitanika stoga za jedan vise odabir vodi odgovor 4
(zadovoljan). Iz prilozenog grafikona mozemo vidjeti da je vecina ispitanika neodluc¢na §to
se tice zadovoljstva sa svojim primanjima u poduzecu. Dok je veéina ispitanika izmedu
zadovoljnih i nezadovoljnih, vidljivo je da su samo 2 (3,2 %) ispitanika u potpunosti
nezadovoljna, a ¢ak 12 je nezadovoljna odnosno 19,4 %. Mali dio od svega 3 (4,8 %)
ispitanika su u potpunosti zadovoljni svojim primanjem u poduzecu, §to znaci da se ne moze u
potpunosti tvrditi da su ispitanici zadovoljni jer se prema prikazanom grafikonu 6 vise
ispitanika opredijelilo za nize ocjene od 1 do 3, gdje je skoro isti broj ispitanika odabrao da
nisu ni zadovoljni ni nezadovoljni nego da su sam zadovoljni. Zanimljivo je to da su neki
ispitanici donekle zadovoljni svojim primanjima posto vecina ispitanika ima pla¢u nizu od

prosjecne place u Republici Hrvatskoj S§to se moze vidjeti na sljede¢em grafikonu 7.

Struktura ispitanika s obzirom na visinu ukupnih primanja u poduzecu prikazana je na

grafikonu 7.

Grafikon 7: Struktura ispitanika s obzirom na visinu ukupnih primanja

@ do 4.000 kn
@ od 4.001 do 6.000 kn
od 6,001 do 8.000 kn

,’ @ od 8,001 do 10.000 kn
e — | @ 10.001 kn | vige

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Prema grafikonu 7 vidljivo je da veéina ispitanika ima pla¢u manju od prosjecne place u
Republici Hrvatskoj koja iznosi oko 6100 kn. Placu manju od 4000 kn ima 21 ispitanik (33,9
%). Pla¢u od 4.001 do 6.000 ima 22 ispitanika (35,5 %), Sto je isto ispod razine i na granici s
prosje¢nom plac¢om u Hrvatskoj, a samo 15 ispitanika, odnosno 24,2 % ima placu iznad

prosjecne plac¢e od 6.001 do 8000 kn. Mali dio ispitanika, svega 2 imaju placu od 8.001 do
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10.000 kn i isto tako 2 ispitanika imaju placu preko 10.001 kuna, $to je samo 3,2 %. lako vise
od polovine ispitanika ima pladu nizu od prosjecne, vidljivo je da su Cak 26 ispitanika

zadovoljna sa svojim primanjima u poduzecu.

Rezultati ispitanika prema ocjenjivanju pojedinih elemenata sustava nagradivanja u

njihovom poduzeéu prikazani su na tablici 2.

Tablica 2: Elemenati sustava nagradivanja prema vaznosti

Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to koliko vam je vazan.

1 2 3 4 5
[nije (nevaia [niti mi [ waZan (jako mi
mi % m % | Jevazan % mije) o Je %
vaZan niti mi o vaian)

uopée) je
nevaZan

Placa _ _ _ _ 1 (1,61) 16 (25,81) 45 (72,58)

Povisica/bonusi - - 1 (1,61) 8 (12,95) | 30 (48,39) 23 (37,1)

Obrazovanje i - - 4 (6,45) 17 (27,42) | 24 (38,71) 17 (27,42)
edukacija

Napredovanje _ - 1 (1,61) g (14,52) | 24 (38,71) 28 (45,16)

Povratna
informacija i
pohvala

— — - — 20 |(32,26) | 19 (30,65) 23 | (37,09)

Slobodni dani i _ _ - _ 19 (30,65) | 18 (29,03) 25 (40,32)
fleksibilno
radno vrijeme

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

U ovom anketnom pitanju koriStena je mreza s viSestrukim odabirom u kojem su
ispitanici svaki element nagradivanja morali ocijeniti sa ocjenom od 1 (nije mi vazno uopce)
do 5 (jako mi je vazno). Prema rezultatima istrazivanja vidljivo je da su ispitanicima donekle
vazni svi elementi sustava nagradivanja §to je normalno jer svatko Zeli biti nagraden na neki
nacin nakon uspjeSno obavljenog posla, ali jedan element se istice od drugih, a to je placa

koju je najvise ispitanika odabralo kao najvazniji element sustava nagradivanja.
Najveci dio ispitanika je odabrao placu kao jako vazan element nagradivanja, odnosno

najvazniji od svih elemenata sa ¢ak 45 (72,58 %) ispitanika koji su ocijenili ocjenom 5, dok

je 16 (25,81 %) ispitanika odabralo ocjenu 4 sto znaci da im je vazan ali nije toliko, te je samo
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1 (1,61 %) ispitanik odabrao ocjenu 3, odnosno smatra da mu placa nije niti vazna ni nevazna.
Iako je vecini ispitanika placa najvazniji element sustava nagradivanja, ¢ak 23 ispitanika ne bi
napustili poduzece za bolje placeni posao $to je vidljivo iz grafikona 13. Zanimljivo je da nisu
ba$ ni zadovoljni ni nezadovoljni s visinom ukupnih primanja u poduzeé¢ima, a veéina njih
ima placu ispod prosjeéne u Republici Hrvatskoj. Zatim, za poviSicu i bonuse najveci dio
ispitanika, ¢ak 30 (48,39 %) odlucio se na ocjenu 4 (vazan) dok je samo jednom ispitaniku taj
element nevazan. Prema tablici 2 vidljivo je da su materijalni elementi vazniji od
nematerijalnih, no ne u velikoj mjeri s obzirom da su se ispitanici najvise opredijelili za
ocjene 4 1 5 u svim poljima te isto tako prema grafikonu 12 vidimo da 18 ispitanika najvise
motivira nov¢ana stimulacija $to je na prvom mjestu, a odmah iza toga je napredovanje koje

je odabralo 16 ispitanika, $to je skoro podjednako.

Iz tablice 2 mozZe se vidjeti da je upravo napredovanje na drugom mjestu odmah iza
place s 45,16 %. S obzirom da u danasnje vrijeme vecéina poduzeca tezi ka ulaganju u
obrazovanje i edukacije svojih zaposlenika kako bi ih motivirali i unaprijedili, prema
rezultatima u tablici 2 vidljivo je da ispitanicima taj element sustava nagradivanja nije toliko
vazan kao ostali, poSto je u odnosu na ostale elemente najvise ispitanika ocijenilo ocjenom 2,
te je jednak broj onih kojima nije niti vazan ni nevazan i ispitanicima kojima je jako vazan

element.

Povratna informacija i pohvala za 23 (37,09 %) ispitanika je jako vazan element, kao i u
elementu nagradivanja koji je podjednako ocijenjen, a odnosi se na slobodne dane i
fleksibilno radno vrijeme gdje je najvise ispitanika ocijenilo ocjenom 5, njih 25 (40,32 %).
Prema podacima iz tablice moze se uociti da nitko nije ocijenio niti jedan element

nagradivanja s ocjenom 1, odnosno da im uopce nije vazan.

Iz grafikona 8 vidljivo je da su se ispitanici najvise opredijelili za poviSicu/bonus i
povratnu informaciju i pohvalu kao najce$¢i element sustava nagradivanja u njihovom
poduzecu. Najvise ispitanika, odnosno 17 (27,4 %) je odabralo novcanu stimulaciju odnosno
poviSicu 1 bonus kao element nagradivanja u poduzecu, dok odmah iza njih s 15 (24,2 %)
ispitanika odabrana je povratna informacija i pohvala. Slobodne dane i fleksibilno radno

vrijeme je odabralo ¢ak 11 ispitanika, odnosno 17,7 %, a napredovanje, obrazovanje i
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edukacija dijele isti postotak od 11,3 %, odnosno svaki po samo 7 ispitanika. Na zadnjem
mjestu s najmanje odabira je placa sa samo 8,1 %, odnosno 5 ispitanika. Iz navedenog
mozemo zakljuciti da ispitanici u svojim poduze¢ima imaju razliCite elemente nagradivanja,
od onih materijalnih do nematerijalnih. Stoga je vidljivo da poduzeca vec¢inom nagraduju
svoje zaposlenike poviSicama/bonusima, odnosno materijalnim elementima nagradivanja, no
ne u velikoj mjeri za razliku od nematerijalnih pogotovo $to se tice pohvala i povratne
informacije koje se nalaze odmah iza poviSica/bonusa za samo 2 odabira manje. Prema tablici
2 vidljivo je da je placa najvazniji element sustava nagradivanja koji je odabralo 45 ispitanika,
dok je u prilozenom grafikonu 8 placa na zadnjem mjestu koju je odabralo samo 5 ispitanika
ocjenjuju¢i nagradivanje u njihovim poduze¢ima. Ocekivano je da je od svih navedenih
elemenata pla¢a dobila najmanje glasova jer kao $to je vidljivo u grafikonu 7 vecina
zaposlenika ima placu nizu od prosjeéne pa se placa u ovom slu¢aju ne moze nazvati
nagradom. Svako poduzeée ima vlastite na¢ine na koje nagraduje svoje zaposlenike §to se

moze vidjeti na grafikonu 8.

Grafikon 8: Sustav nagradivanja u poduzecima ispitanika

P placa
@ povisicabonusi
obrazovanje 1| edukacia
@ napredovanje
@ povratna informacija i pohvala

@ slobodni dani i fleksibilne radno
Wrijeme

Izvor: Rezultat provedenog istrazivanja

Struktura ispitanika s obzirom na nacin motiviranja prikazana je na grafikonu 9.
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Grafikon 9: Nacin motiviranja od strane neposredno nadredenih

@ stimulacijabonus

@ pohvala
napredovanje

i slobodni dani

@ uopie me ne motivira

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Prema rezultatima provedenog istrazivanja moze se zakljuciti da je najucestaliji nacin
motiviranja zaposlenika od neposredno nadredenog pohvala koja uvjerljivo vodi od svih
ostalih sa 35,5 %, odnosno 22 ispitanika neposredno nadredeni motivira pohvalom. Veéina
ispitanika odabrala je pohvalu jer u stvarnom svijetu to je jedan od vaznijih motivatora koji
dize samopouzdanje zaposlenicima i Zelju da se iskazu pred svojim nadredenim na najbolji
moguci naéin. Pohvalu je lijepo dobiti u osobnom, ali pogotovo i u poslovnom smislu, jer
odmah znamo da netko nadgleda nas rad i trud te mu pridaje paznju. Znacajan broj ispitanika,
¢ak 24,2 %, odnosno njih 15 su motivirani stimulacijom/bonusom, a odmah iza njih slijede
slobodni dani sa 19,4 %, odnosno 12 ispitanika koji su ih izabrali. Devet (14,5 %) ispitanika
je izrazilo da ih nadredena osoba ne motivira §to je zaGudujuce s obzirom na to da je vise
ispitanika odabralo da ih nadredeni ne motivira nego napredovanje koje se nalazi na zadnjem
mjestu sa samo 4 (6,5 %) ispitanika. Prema prethodnom grafikonu 8 koji prikazuje elemente
nagradivanja koji se koriste u poduze¢ima ispitanika vidljivo je da je na prvom mjestu
novcana stimulacija i bonus, a odmah na drugom mjestu je pohvala i povratna informacija,
Sto je zanimljivo s obzirom na to da rezultati iz grafikona 9 pokazuju da neposredno nadredeni
najviSe motivira zaposlenike pohvalom na prvom mjestu i novéanom stimulacijom na drugom

mjestu.

Struktura ispitanika prema mogucnosti iskazivanja vlastitih znanja i vjeStina na

trenutnom poslu prikazana je na grafikonu 10.

27



Grafikon 10: Moguénost iskazivanja vlastitih znanja i vjestina na poslu

@ DA
@ NE

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Svaki zaposlenik zeli radno mjesto na kojem ¢e moéi pokazati svoje znanje i vjeStine
kako bi dobio moguénost $to boljeg 1 brzeg napredovanja, ucenja i mnostva drugih povlastica
i nagrada kako bi dobili motivaciju za rad i na kraju kako bi bili zadovoljni odradenim
poslom. Stoga od ukupno 62 ispitanika, njih 42 (67,7 %) ima moguénost iskazati svoje znanje
i vjestine u poslu na kojem trenutno rade, dok 20 (32,3 %) ispitanika, dvostruko manje nema
mogucnost iskazati svoje znanje i vjestine u poslu na kojem trenutno rade. Broj ispitanika koji
nemaju moguénost iskazati svoje znanje i vjestine na poslu je u danasnje vrijeme sve veci
zbog manjka radnih mjesta, stoga se ljudi zaposljavaju gdje god im se ukaze prilika bez obzira
na stupanj obrazovanja. Vise od tre¢ine ispitanika nema moguénosti iskazati svoje znanje i
vjestine na trenutnom poslu §to nije motivirajuée za daljnje obavljanje posla jer niti jednog
zaposlenika ne moze motivirati nesto $to ga ne zanima i gdje nema mogucnosti iskazati se u
onom §to zna. Zanimljivo je to da iako trecina ispitanika nema navedene mogucénosti na
trenutnom poslu, prema grafikonu 13 vidljivo je da malo viSe od tre¢ine zaposlenika, odnosno
37,1 % ne bi napustila poduzecée u kojem trenutno rade ni za bolje placeni posao, Sto znaci da

ipak imaju ostale radne uvjete koji im odgovaraju i koji ih motiviraju.

Na grafikonu 11 prikazana je struktura ispitanika s obzirom na zahtjeve radnog mjesta.

28



Grafikon 11: Uskladenost zahtjeva radnog mjesta

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Za ovo anketno pitanje koriSteno je linearno mjerilo odnosno Likertova skala gdje su
ispitanicima ponudene opcije od 1 (nisu uskladeni uopce) do 5 (posve su uskladeni). Vidljivo
je da vecina ispitanika, odnosno 25 (40,3 %) ima uskladene zahtjeve radnog mjesta Sa Svojim
sposobnostima, dok 17 (27,4 %) ispitanika niti imaju niti nemaju uskladene zahtjeve radnog
mjesta sa svojim sposobnostima. Manji broj ispitanika, njih 11 imaju posve uskladene
zahtjeve dok najmanje ispitanika svega 6 (9,7 %) imaju neuskladene zahtjeve radnog mjesta.
Samo 3 (4,8 %) ispitanika nemaju uopce uskladene zahtjeve s radnim sposobnostima. Svi
ljudi u radnom odnosu bi htjeli raditi na radnom mjestu u kojem ¢e moci pokazati ona znanja i
vjestine koje su stekli ili dugogodiSnjim iskustvom, obrazovanjem, u€enjem 1 sli¢no kako bi
najbolji. Isto tako 1 ostali zahtjevi radnog mjesta imaju veliku vaznost kao §to su: normalno
radno vrijeme, moguénost pauze, osjec¢aj udobnosti i ugodnosti unutar poduzeéa kako bi se
zaposlenici osjecali kao kod kuce. Prema rezultatima upisanim u tablicu 2 moZe se uociti da je
25 (40,32 %) ispitanika ocijenilo fleksibilno radno vrijeme i slobodne dane s ocjenom 5,
odnosno smatraju ih jako vaznim elementima. Prema ovom istrazivanju mozemo vidjeti da je
najvise ispitanika ocijenilo s ocjenom 4 uskladenost radnog mjesta i zadovoljstvo ukupnim
primanjima u poduzecu prikazano na grafikonu 6 Sto znaci da su donekle zadovoljni s tim

uvjetima.
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Struktura ispitanika s obzirom na poticaj za dodatan trud i zalaganje te vece postignucée

prikazana je na grafikonu 12.

Grafikon 12: Motivacija za dodatan trud i zalaganje

@ moguinost napredovania

# dodatna noviana stmulacija
Zazovnaost Zadataka

@ Moguingst Shecana novih ZNang |
viettina

@ sigumost posla

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Svaki zaposlenik ima odreden cilj na poslu koji zeli ispuniti, a da se pri tome osjeca
zadovoljno. Stoga je motivacija ovdje kljuan ¢imbenik koji se treba razviti u svakom
pojedincu kako bi dobili Zelju za §to boljim izvrSenjem zadataka. Pojedine zaposlenike vise
motiviraju materijalne kompenzacije, a pojedine nematerijalne, stoga iz grafikona 12 vidljivo
je da najvise ispitanika, svega 18 (29 %) motivira upravo materijalna kompenzacija, to¢nije
dodatna novc¢ana stimulacija, zatim 16 (25,8 %) ispitanika motivira moguénost napredovanja.
Sigurnost posla i moguénost stjecanja novih znanja i vjeStina motivira isti broj ispitanika,
svega 10 (16,1 %) po pojedinoj kategoriji. 1z prilozenog se vidi da ipak materijalne
kompenzacije viSe motiviraju zaposlene, no ne u puno vecoj mjeri. Na zadnjem mjestu
motiviranja zaposlenih se nalazi izazovnost zadataka sa svega 8 (12,9 %) ispitanika koje ne
motivira materijalno nagradivanje i koji se ne boje isprobati i uvesti neS§to novo u njihov
posao. U tablici 2 jasno je prikazano koliko su ispitanicima vazni elementi nagradivanja, stoga

se moze reci da ih neSto viSe motiviraju materijalne kompenzacije od ¢ega je vodeca placa sa
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72,58 % i dodatne novc¢ane stimulacijama kao $to su poviSice i bonusi sa 48,39 %, te nakon
njih dolazi napredovanje sa 45,16 %, istim redoslijedom kao i rezultati na prilozenom

grafikonu gdje su vodec¢a dodatna nov¢ana primanja, a iza njih slijedi napredovanje.

Grafikonom 13 prikazana je struktura odgovora ispitanika s obzirom na to tko bi

napustio poduzece za bolje placeni posao.

Grafikon 13: Odlazak s trenutnog radnog mjesta za bolje placeni posao

® DA
® NE

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Iz grafikona 13 vidljivo je da bi veéina ispitanika napustila posao za visu placu, ¢ak njih
39 (62,9 %), dok bi ostali ispitanici, njih 23 (37,1 %) ostali na trenutnom radnom mjestu bez
obzira na visu placu, §to znaci da ispitanici ipak razmisljaju i o ostalim uvjetima rada. 1z
prijasnjih rezultata mozemo uociti da je ipak materijalno nagradivanje vise motivirajuce za
zaposlenike, no ne u velikoj mjeri. Zaposlenicima je placa bitan ¢imbenik u zivotu jer
zadovoljava osnovne uvjete. Zaposlenici koji imaju obitelj i djecu takoder smatraju placu kao
jedan od vaznijih ¢imbenika kako bi mogli sebi i djeci §to viSe toga priustiti. No, bolje placeni
posao ne znaci uvijek 1 bolji posao jer novi posao ukljucuje i novu druStvenu sredinu, novi
prostor i radne uvjete. Iznenadujucée je da skoro Cetvrtina ispitanika ne bi napustila trenutni

posao za bolje placeni, iako je u grafikonu 7 vidljivo da gotovo svi ispitanici imaju plac¢u nizu
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od prosjecne plac¢e u Hrvatskoj koja iznosi oko 6100 kn, osim Cetvero ispitanika koja imaju
placu od 8000 kn pa nadalje. Prema podacima o zadovoljstvu ukupnim primanjima u
poduzecu prikazanim na grafikonu 6 ¢ini se kako su ispitanici poprilicno zadovoljni, ali ne u
potpunosti jer skoro isti broj ispitanika je odabralo ocjenu 3 (nisu ni zadovoljni ni
nezadovoljni) i 4 (zadovoljni). Trebaju se sagledati sve strane i onda odluciti §to je bolje er
koliko moze znaciti viSa placa ako se zaposlenik ne osjeca ugodno na radnom mjestu i nije

motiviran za obavljanje posla na kojem provodi ve¢inu dana.

Zadnji grafikon pod brojem 14 prikazat ¢e kako ispitanici razmisljaju o dugoro¢noj

buduénosti, odnosno gdje se vide za 5 godina.

Grafikon 14: Promisljanje o budu¢nosti radnog mjesta

@ na istom radnom myestu
@ na drugom radnom mjesiyu u 1Istom
poduzedu
P na visem poloZaju u istom poduzedu
@ u drugom poduzedu

@ nisam o tome razmedljac

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Ovo anketno pitanje postavljeno je s namjerom kako bi se utvrdilo razmisljaju li
ispitanici uopée o buduénosti svog posla, odnosno imaju li neku viziju o tome Sto zele postati
ili posti¢i u svome Zivotu. U pitanju se namjerno nalazi ovih 5 godina u buducnosti kako bi se
istrazilo dugoro¢no promisljanje o radnom mjestu. Prema istraZivanju vidljivo je da vecina
ispitanika, odnosno 22 (35,5 %) se vidi u drugom poduzecu, $to bi moglo znaciti da nisu u
potpunosti zadovoljni sa trenutnim radnim mjestom ili jednostavno Zele promijeniti mjesto

radi razvoja vlastite karijere i upoznavanja nove sredine. Iza njih slijede ¢ak 14 (22,6 %)

32



ispitanika koji se vide na visem polozaju u istom poduzeéu, odnosno vjeruju u svoje znanje i
napredak. Jedanaest ispitanika, odnosno 17,7 %, nisu o tome razmisljali uopce, dok se samo
8 (12,9 %) ispitanika vidi na istom radnom mjestu, vjerojatno su ili zadovoljni trenutnim
radnim mjestom ili nemaju moguénost napretka na viSe mjesto. Sedam ispitanika (11,3 %) se
vidi na drugom radnom mjestu u istom poduzecéu, a to su vjerojatno zaposlenici koji nemaju
strah od promjene posla, poveéanju odgovornosti, prihvac¢anju rizika i ostalo, nego zele §to

viSe nauditi iz razli¢itih poslova.
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4. ZAKLJUCAK

Ovaj rad potaknut je samim promisljanjem o upravljanju ljudskih potencijala, a najvise
0 motivaciji i sustavu nagradivanja zaposlenika kako bi poduze¢a u kojima su zaposleni
ostvarivala S§to bolje poslovne rezultate 1 bile Sto konkurentnije na trziStu. Motivacija
predstavlja ponasanje koje je odredeno nekim zadanim ciljem, koje u Cestim slucajevima
rezultira zadovoljstvom. Na motivaciju djeluju brojni faktori koji se mogu podijeliti u tri
grupe: individualne karakteristike, karakteristike posla i organizacijske karakteristike.
Individualne karakteristike su one potrebe, vrijednosti, stavovi i interesi koje imaju pojedinci.
Razlikuju se od osobe do osobe, $to utjeCe 1 na razlikovanje njihovih motiva za provedbu
radnih zadataka jer neki su motivirani novcem, neki sigurno$c¢u posla, neki izazovno$éu posla
itd. Karakteristike posla oznaCuju odredene atribute posla, kao $§to su kompleksnost,
autonomnost, zahtjevnost i ostalo dok organizacijske karakteristike oznacuju pravila i
procedure, personalnu politiku, praksu menadzmenta i sustav nagrada kojima se pridonosi

efikasnosti poduzeca.

MenadZment mora voditi racuna da prilikom dodjele poslova uspostavi sklad izmedu
individualnih karakteristika i karakteristika posla te mora biti upoznat s raznim motivacijskim
tehnikama i teorijama kako bi mogao motivirati svoje zaposlenike uz primjenjivanje tih
tehnika koje ¢e zadovoljiti odredene vrste ponasanja, poticati kreativnost i1 inovativnost kako
bi se Sto uspjeSniji ostvarili ciljevi 1 razvoj poduzec¢a. MenadZeri za obavljanje svog posla
moraju biti struénjaci koji ¢e pretpostaviti potrebe i Zelje svojih podredenih kako bi im stvorili
Sto bolji ugodaj rada 1 na kraju samo zadovoljstvo. Moraju svakodnevno ulagati u znanje i
vjestine u osobne 1 poslovne svrhe kako bi stvorili odreden stupanj vjerodostojnosti od svojih
podredenih te kako bi i oni sami bili §to bolje motivirani. Zbog velike vaznosti motivaciji se

danas posvecuje posebna paznja, $to je dovelo do niza raznih motivacijskih teorija.

Za motiviranje zaposlenika koristi se razne nagrade, koje mogu biti materijalne i
nematerijalne. Prema rezultatima od nematerijalnih najées¢e su pohvale i napredovanja, dok
od materijalnih dodatne novcane stimulacije. lako se daje prednost materijalnom sustavu
nagradivanja jer one ¢ine temelj svakog posla i svi zaposlenici teze k tomu da uz posao koji ih

zanima imaju moguénost ostvarivanja financijske sigurnosti, u danaSnje vrijeme moderna
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poduzeca sve vise koriste nematerijalan sustav nagradivanja kao $to su priznanje, povecana
briga 0 odgovornosti i osobnom razvoju. Time poduzeéa Zele ukazati zaposlenicima da kroz
odredeno vrijeme, ucenje, trud i zalaganje svatko mozZe posti¢i neSto vise da ih drugi

zaposlenici i ostali ljudi vise poStuju i cijene.

Temeljni cilj ovog zavr$nog rada je istrazivanje motivacije zaposlenika u Republici
Hrvatskoj putem anketnog upitnika. Anketni upitnik se sastoji od 15 pitanja zatvorenog tipa,
podijeljenih u 2 dijela. Prvi dio ankete odnosio se na opée demografske, radno-statusne
karakteristike, dok drugi dio sadrzi pitanja o motiviranju i sustavu nagradivanju ispitanika u

njihovim poduzecima. Ispravno popunjene ankete vratilo je 62 ispitanika.

Prema demografskim rezultatima veci udio ¢ine osobe Zenskog spola odnosno 59,7 %
u odnosu na muski spol koji iznosi 40,3 %. Prema dobi uvjerljivo prevladava mlada
populacija $to se moze uociti s obzirom na to da najvise ispitanika ima do 25 godina (48,4 %),
a najmanje ispitanika je u starosnoj dobi od 46 i viSe godina. Visina ukupnih primanja kod
ispitanika ve¢inom je ispod prosjeka u Republici Hrvatskoj s iznosom oko 6100 kuna. Samo 4
ispitanika imaju visu pla¢u od prosjecne, a to je od 8000 do 10000 kuna i vise. Zanimljivo je
to da je dosta ispitanika zadovoljno svojim primanjima, ¢ak njih 26 posto vecina ispitanika
ima placu nizu od prosjeéne plaée u Republici Hrvatskoj. Prema ocjenjivanju pojedinih
elemenata sustava nagradivanja u njithovom poduzecu kao jako vaZan element pokazala se
placa koju je odabralo 45 ispitanika, Sto je ocekivano jer za placu prvenstveno i rade, a niti
jedan ispitanik nije oznacio nijedan element nagradivanja sa ocjenom 1 odnosno da mu uopce
nije vazan. Isto tako najviSe ispitanika se opredijelilo za poviSice 1 bonuse kao najces¢i
element nagradivanja u njihovim poduze¢ima sa 27,4 %, odnosno 17 ispitanika. Od 62
ispitanika, njih 22 neposredno nadredeni motivira pohvalom $to se pokazalo kao najbolji
element sustava nagradivanja 1 vazan element motivacije za daljnje poslovanje. lako tre¢ina
ispitanika nema mogucnosti iskazati svoja znanja i vjeStine na trenutnom poslu, skoro
cetvrtina zaposlenika, odnosno 37,1 % ne bi napustila poduzece u kojem trenutno rade ni za
bolje placeni posao, Sto znaci da ipak imaju ostale radne uvjete koji im odgovaraju i koji ih

motiviraju.
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Prema istrazivanju, usprkos svim elementima nagradivanja ispostavilo se da su
materijalni sustavi nagradivanja jos§ uvijek vaznijih od nematerijalnih, no ne i puno vise $to
znacCi da zaposlenike na prvom mjestu motivira pla¢a 1 nov€ane simulacije, a zatim druge
mogucnosti kao $to su edukacija, obrazovanje, napredovanje i ostalo koje se u skorije vrijeme

mogu vrlo lako pribliziti razini materijalnih elemenata sustava nagradivanja.
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Prilog 1: Anketa: Istrazivanje motivacije zaposlenika

Istrazivanje motivacije zaposlenika

Postovana/Postovani, anketni upitnik sadrzi 15 pitanja na termu "istraZivanje maotivacije
raposlenika”.

Anketni upitnik je u potpunosti anoniman, a rezultati istraZivanja biti ¢e iskorsteni u svrhu izrade
zavrinog rada na preddiplomskom struénom studiju Poduzetnistvo Veleudilista u Rijeci.

Malim Vas da odvojite par minuta za riefavanje ankete te se nadam iskrenim cdgovorima. Hvala
Vam na sudjelovanju!

*Obavezno

Spol *
O Musko
() Zensko

Dob *
(O od1sdo2s
(O od26do3s

(O od36do4s

O asivise

Zavrsen stupanj obrazovanja *

O Osnovna Skola

(O srednja skola

O Visa struéna sprema (struéni prvostupnik, sveugilisni prvastupnik)
O Visoka struéna sprema (strucni specijalist, magistar struke)

(O Magistar ili doktor znanosti

Pozicija u poduzecéu *
O Zaposlenik bez menadzerskih odgovornosti
O Srednji i nizi menadzment

(O uprava i najvisi menadzment
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Ukupan radni staz *
(O manije od 5 godina
O odsdo10 godina
O od10do 20 godina
O od 20i vise godina

Jeste li zadovoljni visinom vasih ukupnih primanja u poduzeéu ?

*

1 2 3 4 5

potpuno 0 '®) '®) '®) e potpuno

nezadovoljan zadovoljan

Visina vasih ukupnih primanja?
O do4.000kn

O o0d 4.001 do 6.000 kn

O 0d 6.001 do 8.000 kn

O o0d8.001 do 10.000 kn

O 10.001 kn i vise

Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom
na to koliko vam je vazan. *

va; xm) 2 (nevaian) .;Eg‘n:i:,r:‘i E;‘ 4 (vajit;n m 5 0::12:;; ”

placa O O O O O
m?k ' O O O O o
napredovans O O O O O
E&E?cqa I O O O ®) 0O
slobodni dani |

ﬁe_ksibdno radno O O o O O
vrgeme
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Oznacite koji od navedenih elemenata se koristi kao dio sustava

na

OO O0OO0O0O0

gradivanja u vasem poduzecu: *
placa
povisica/bonusi
obrazovanje i edukacija
napredovanje
povratna infermacija i pochvala

slobodni dani i fleksibilno radno vrijeme

Na koji nacin vas neposredno nadredeni motivira? *

O OO0OO0OO0O0

stimulacija/bonus
pohvala
napredovanje
slobodni dani

uopée me ne motivira

Ostalo:

Imate li moguénost iskazati svoje znanje i vjestine u poslu na
kojem trenutno radite? *

O
O

DA

NE

Jesu li zahtjevi radnog mjesta uskladeni s vasim
sposobnostima? *

1 2 3 4 5

uopée nisu osve su
g O @) O O @) °

uskladeni uskladeni
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Sto vas motivira za dodatni trud | zalaganje te vecée postignuce
na radnom mjestu? *

O mogucénost napredovanja
(O dodatna noviana stimulacija
izazovnost zadataka

moguénost stjecanja novih znanja i vjestina

O OO

sigurnost posla

Biste li napustili poduzece ako vam netko ponudi bolje placeni
posao? *

O pa
O NE

Gdje se vidite za 5 godina? *

O na istom radnom mjestu

(O na drugom radnom mjestu u istom poduzeéu
O na visem poloZaju u istom poduzedu

O u drugom poduzedu

(O nisam o tome razmisljao

PODNESI
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