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1. UvOD

Motivacija je jedna od najstarijih tematika. Postoje razne vrste teorija i pojmova koje su
nastale pojavom Maslowa, a aktualne su jos 1 danas. Znanstvenici, teoreticari, psiholozi,
sociolozi i menadzeri su pokusali odgonetnuti rjesenje kako i na koji nac¢in motivacija
utjece na covjeka i §to je ono Sto ga pokrece. Najcesci odgovori su bili novac jer je on
glavni motivator za sve. Bez novca nema hrane, krova nad glavom, vode... Neobic¢no je
to da je Covjek jedino bice koje mora imati novac kako bi prezivio. No u danaSnjem
svijetu nije sve u novcu. Danas se tezi za obi¢nim rije¢ima priznanja i dobrote od strane
drustva i menadzera. Rijeci utjeCu na emocije, a pomocu tih emocija nastaje i sama

motivacija.

U radu ¢e se objasnjavati opéenito o teoriji motivacije i njenim poc¢ecima, njene strategije
1 istrazivanja, pa sve do utjecaja meduljudskih odnosa. Predstavit ¢e razne teorije same
motivacije i njihove uloge i primijene u radnom okruzenju. Navest ¢e se najvaznije
strategije 1 razlike izmedu materijalnog 1 nematerijalnog nagradivanja te izravnog i
neizravnog nagradivanja. Efikasnost rada na poslu ovisi o ponaSanjima zaposlenika
odnosno organizacijskoj klimi i kulturi. Takoder se spominje kako rad menadZzera/Sefa
djeluje na motivaciju medu zaposlenicima i objasnjava na koji nacin unaprijediti

meduljudski odnos s zaposlenicima.

Takoder se navode pristupi i oblici motivacije zaposlenika u kojem se objaSnjavaju 3
modela (tradicionalni, meduljudski odnosi 1 ljudski potencijali). U nastavku se spominje
I motivacijska struktura koja je detaljno obradena, dakle odnosi se na 3 stavke

(menadZment, profesionalnost i poduzetnistvo).

U 8. poglavlju (teorija motivacije i sustava nagradivanja u radnoj organizaciji DM-
drogerie market) primjer je dobre motivacije koja se provodi u DM poslovnici. Dok u 9.
poglavlju (empirijsko ispitivanje motiviranosti djelanika od strane poduzec¢a) provedena

je anketa preko google obrasca kako bi sagledali vaznost motivacije za djelatnike.

Cilj rada je objasniti samu motivaciju i njenu vaznost u poduzecu i drustvu.



2. POVIJEST RAZVOJA MOTIVACIJE ZA RAD

Najc¢eséa pitanja koja se kroz povijest provlade vezano uz samu motivaciju za rad su ,, Sto ljude
motivira na rad? ““ i ,, Tko ih motivira? *“ Na takva pitanja danas psiholozi i stru¢njaci pronalaze
odgovore uz pomo¢ razno raznih anketa i testiranja. No najcesc¢e dobivaju odgovor novac. Danas
u doba teske inflacije novac je najvazniji jer ako nema novca nema ni zivota i dolazi se do
siromastva. Dakle kako bi se podmirili troskovi zivota novac je najvaznije sredstvo za to. lako
njih oko 10% zaposlenika smatra kako pohvala nadredenog zna¢i puno viSe nego nesto
materijalno. Naime danas kako prevladava pesimisticna okolina lijepo je cuti neke dobre rijeci
od svog nadredenog jer na emocionalnoj i mentalnoj razini rijeci su bogatstvo koje novac ne
moze kupiti. Tijekom evolucije ekonomskih misli i praksi javljaju se razne teorije motivacije,
koje predstavljaju podlogu njezina dana$njeg istrazivanja. Zacetnik teorije motivacije je
Abraham Maslow, koji je uspio razviti teoriju hijerarhije potreba na temelju koje su kasnije

brojni teoreticari ponudili vlastite pristupe i razrade motivacije u ekonomiji.

NajvaZnije sadrZajne teorije motivacije: *
e hijerarhije potreba,

e trostupanjska hijerarhija,

e motivacije postignuca,

e dvofaktorska teorija motivacije,

e motivacije uloga.

1 Bahtijarevi¢-Siber F. (1999. STR. 265.)



2.1.HIJERARHIJA POTREBA

Najpoznatija i najpopularnija teorija motivacije koju je razvio Abraham Maslow. Prema samom
Maslowu dokazano je kako proucavanje motivacije mora biti usmjereno na ciljeve, zelje ili
potrebe ljudi.

5 skupina ljudskih potreba prema vaZnosti:?

e Fizioloske potrebe - sadrzavaju osnovne zivotne potrebe (hrana, voda, odjeéa, utociste,
toplina).

o Potrebe za sigurnoscu i stabilnoséu - odnose se na odsutnost patnje, boli i ljudsku sigurnost
(zaposlenje, zdravstvena zastita, mirovinsko osiguranje).

e Socijalne potrebe - potrebe za pripadanjem i ljubavlju (obitelj, veze, privla¢nost).

e Samopostovanje - doprinosi znaCaj potvrde od drustva te vlastito samopouzdanje,
samopostovanje, prestiz i moc.

e Potrebe za realizacijom (samoaktualizacijom) - predstavljaju potrebe za osobnim razvojem

I samoostvarenjem.

2 |judske potrebe, https://exedra.online/hr/osnovne-ljudske-potrebe/ — pristup: 12.02.2022.



Slika 1 Maslowljeva hijerarhija potreba

Realizacija

Socijalne

Samopostovanje

Sigurnost Fizioloske

Izvor: Sistematizacija autora prema: Marusié, S. (2006.) Upravljanje ljudskim potencijalima,
4.izd. Zagreb: Adeco. Str. 322.

Ova slika prikazuje hijerarhiju potrebe prema Maslowlju. Potrebe su gledajuéi od najvaznijih
odozdo prema gore FizioloSke ( bioloSke potrebe, voda, hrana, zrak, toplina, fizicka aktivnost,
izrazavanje seksualnosti), zatim druga najvaznija potreba je Sigurnost ( fizi¢ka sigurnost, krov
nad glavom, financijska, prijevoz, kontrola, stabilizacija), treca najvaznija potreba je Socijalna (
podrska, povjerenje, razumijevanje, biti voljen, zajedniStvo, prihvacanje od strane drugih,
privrZenost, poStovanje, intimnost), dok zadnje dvije su najmanje zastupljenije, ali takoder jako
potrebne jer ne samo $to one utjecu na motivaciju ve¢ 1 na ¢ovjeka kao emocionalno bice, a to
su SamopoStovanje ( optimizam, priznanje, samopostovanje, ucenje, napredak, nada, ugled,
integritet, vlastita vrijednost i odgovornost) i Realizacija (inspiracija, kreativnost, autenti¢nost,

osobni rast, ispunjenje, originalnost i radost zivljenja)

Maslowljeve teorije: 3
e Izrazavanje potrebe uvjetovano prethodnim zadovoljavanjem ,,vaznije“ potrebe,
e Svaka potreba je povezana sa stanjem zadovoljavanja ili nezadovoljavanja drugih

potreba.

8 Maslowljeva hijerarhija potreba, https://putpremasebi.hr/maslowljeva-hijerarhija-potreba/ - pristup: 12.02.2022.



2.2. TROSTUPANJSKA TEORIJA

Americki psiholog Alderfer (1986) razvija trostupanjsku hijerarhiju potreba koja je moderna
verzija Maslowljeve. Temelji se na elementima: potrebe egzistencije, povezanosti, rasta i razvoja

te se teorija naziva i ERG teorija.

Egzistencijalne potrebe sastoje se od razli¢itih oblika fizioloskih potreba (bioloSke potrebe,

-----

utjecu na zadovoljenje su: place, dobitci i1 beneficije, ugodna atmosfera na radu i fizicki uvijeti

rada.

Potrebe povezanosti najéeS¢e se misli na socijalne potrebe kao $to su (podrska, povjerenje,
razumijevanje, biti voljen, zajednistvo, prihvacanje od strane drugih, privrzenost, postovanje,

intimnost). Socijalna potreba je vazna jer ,,Covjek je socijalno bice®.

Trostupanjska teorija se temelji se na pretpostavkama:*
e Zadovoljena potreba je motivator ponasanja i moze dodatno pojacati potrebu.
e Mehanizam frustracija — regresija, frustracija potreba razvoja moze intenzivno utjecati
na potrebe povezanosti i egzistencijalne potrebe.

e Potrebe djeluju simultano, a ne sukcesivno.

4 (Bahtijarevi¢-Siber F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str.345)



2.3. MOTIVACIJA POSTIGNUCA

Istrazivanjima i analizom motivacije ispituje se kako 1 na koji na¢in pojedina stajaliSta utjecu na

ponasanje pojedinaca. Cime je njihova motivacija potaknuta i kako upravljati njome.
Teoriju potreba utemeljio je David C. McClleland koji naglagava tri ljudske potrebe:®

e potreba za postignuéem (need for achievement ) — Zelja da se nesto napravi bolje ili
ucinkovitije,

e potreba za moéi (need for power) — Zelja za kontrolom, utjecajem i odgovorno$éu za
druge,

e potreba za pripadanjem (need for affiliation) — Zelja za odrzavanjem osobnih odnosa.

Americki psiholog Frederic Herzberg razvio je dvofaktorsku teoriju motivacije ili Herzbergova

teorija motivacije.

Dvije kategorije motivacijskih faktora:®
e higijenski (ekstrinzi¢ni) faktori motivacije, potrebe nizeg reda;

o faktori motivatori (intrinzi¢ni), potrebe viseg reda.

Higijenskim ili ekstrinzi¢nim faktorima oznadavaju se faktori niZeg reda. U tu kategoriju
spadaju (place, uvjeti rada, privatni zivot, status, sigurnost posla i meduljudski odnosi). Ako ovi
faktori ne postoje dolazi do nezadovoljstva. Ova grupa faktora doprinosi otklanjanju

nezadovoljstva i smanjenju problema na poslu.

Motivatori su faktori koji izazivaju zadovoljstvo. To su najcesce pozitivni faktori koji
povecavaju motivaciju za rad te obuhvacaju izazovan posao, postignuce 1 uspjeh, odgovornost,

rast i napredovanje. Oni donose zadovoljstvo i motivaciju.

5 (Bahtijarevi¢-Siber F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 344.)

® Motivacija za postignuéem u pojasnjenju namjera za samozaposljavanjemwww.hrcak.srce.hr/221033 - pristup:
15.02.2022.



http://www.hrcak.srce.hr/221033

Teorija motivacije uloga
Prema Johnu Mineru razlikujemo 3 vazne uloge u motivaciji: ulogu menadzera, stru¢njaka i

poduzetnika.

Tablica 1 Minerova teorija motivacija uloga

MOTIVACIJSKA STRUKTURA RAZLICITIH ULOGA ILI POSLOVA

Potreba za natjecanjem

Potreba za razli¢itim statusom
Menadzerska motivacija
. o Potreba za moc¢i
(hijerarhijskih uloga)
Potreba za potvrdivanjem

Pozitivan stav prema autoritetu

Potreba za ucenjem

. o Potreba za stjecanjem statusa
Profesionalna motivacija ] ]
Potreba pomaganja drugima

(strucnjaka)
Potreba neovisnog rada i djelovanja
Identifikacija s profesijom
Potreba za postignu¢em
Poduzetnic¢ka motivacija Potreba izbjegavanja rizika
(zadataka) Potreba za uvodenjem inovativnih (0soba)

Potreba za povratnom informacijom

Izvor: Sistematizacija autora prema Bahtijarevié—Siber F. (1999): Management ljudskih
potencijala, Golden marketing, Zagreb

Ova tablica prikazuje motivacijsku strukturu razli¢itih poslova te kako se ljudi s razlicitim
poslovima motiviraju. Podijeljena je u 3 skupine. Prva skupina oznacava menadZersku
motivacija ili hijerarhijsku ulogu. U nju spadaju motivacije kao $to su: pozitivan stav prema
autoritetu, potreba za natjecanjem, potreba za moci, potreba za potvrdivanjem (afirmacijom),
potreba za razli¢itim, diferenciranim statusom i zelja da se odgovorno obavljaju rutinske
menadzerske duZznosti. Druga podjela je profesionalna motivacija ili motivacija stru¢njaka. Pod
nju spadaju motivacije kao Sto su: potreba za ucenjem, potreba neovisnog rada i djelovanja,
potreba za stjecanjem statusa, potreba pomaganja drugima te identifikacija s profesijom
(temeljena na vrijednostima). I zadnja podjela je poduzetnicka motivacija ili motivacija
zadataka. U nju spadaju motivacije kao §to su: potreba za postignuc¢em, potreba izbjegavanja

rizika, potreba za povratnom informacijom i potreba za uvodenjem inovativnih (osoba).

10



2.4. DOBRA MOTIVACIJA

Dobra motivacija je ona kod koje su ljudi usredotoc¢eni na postizanje svojih ciljeva ili zelja, a za
to je potrebna dobra energija. Ciljevi, poticaji, potrebe ili Zelje su rijeci koje determiniraju pojam
motivacije. Zadovoljstvo poslom u organizaciji i motivacija zaposlenika jedan je od vaznih

¢imbenika koji igraju ulogu u prometu zaposlenika.

Iskustva, nova znanja i vjestine ’
Iskustva, nova znanja i1 vjestine omogucéuju vece ,bogatstvo”“ samog rjeCnika i opcenito
prikazivanje vjeStina i znanja koje su zaposlenici imali prije negoli su dosli raditi novi posao.

Ono su jedan od preduvjeta dobivanja veéih placa i napredovanja.

Napredovanje

Napredovati mogu samo oni koji se istaknu u o¢ima pojedinih menadzera? Ne, napredovati moze
svatko tko se dokaze da voli ono §to radi, da je samouvjeren i zeli znati viSe od onoga $to mu se
nudi. Takve osobe menadzeri cijene i najéeS¢e pohvale nekom vrstom napredovanja bilo to

materijalno (novac, auto, mobitel...) ili u intelektualnom smislu.

UvazZavanje i pohvala nadredenih

Ako se menadZeri tj. nadredeni odnose prema podredenima tj. radnicima s razumijevanjem,
poStovanjem i nema rangiranja ve¢ su svi jedno, takvo ponaSanje poti¢e dobru atmosferu i volju
za radom u poduzecu. Radnici dobe povratnu informaciju da su cijenjeni 1 korisni svojoj
organizaciji 1 da je njihov rad uvaZen s time da ih se od strane nadredenih doZivljava kao uspjesne

I kreativne osobe koje ¢e svoju organizaciju progurati u daleku buduénost.

Pozitivna radna atmosfera i dobar tim suradnika

Ono za §to svaki radnik sanja prilikom rada je pozitivna energija i dobar tim s kojim ¢e mo¢i
ostvariti svoje ciljeve. Da svi zajedno uspiju napraviti ono Sto se od njih ocekuje bez ikakvih
dilema 1 rasprava. Ponekad sve §to neki radnici Zele su nova znanja, vjeStine i iskustva, a ne

novac jer njihova strast je biti drugaciji i bolji od drugih, a ako je atmosfera dobra i tim suradnika

pozitivan lako ¢e uspjeti napredovati uz ljude koji takoder Zele uspjeti 1 ostvariti dobar rezultat.

7 Sto nas najbolje motivira za rad, www.she.hr/sto-nas-najbolje-motivira-za-rad - pristup: 26.02.2022.

11



3. MATERIJALNA MOTIVACIJA ZA RAD ZAPOSLENIKA

Materijalno nagradivanje, osnova mu je nesto materijalno i opipljivo na dodir. Ono predstavlja
oblik financijskog troska za organizaciju, neovisno je li u novcu ili nekom drugom obliku.

Materijalna motivacija jedan je od temeljnih faktora na kojima se bazira organizacijska praksa
motiviranja rada. Ona je pod direktnim utjecajem organizacije, njene politike i prakse.
Napredovanja, simboli statusa, priznanja, place i druge materijalne kompenzacije vidljivi su

elementi kod specifi¢nih nagrada i vrednovanja rada unutar prakse i politike svake organizacije.

Kompenzacije su ukupne naknade koje radnici dobivaju za posao u poduzecu, vezane uz

rezultate rada. Sastoje se od plaée, naknade place i udjela u dobiti.?

Materijalne kompenzacije ili financijske kompenzacije su oblici motiviranja zaposlenika koji
su usmjereni na poboljSanje materijalnog polozaja pojedinca u drustvu. Za organizacije koje se
natjecu na svjetskom trzistu, upravljanje kompenzacijama i sustavima nagradivanja uvijek je
ovisilo o razumijevanju socijalnih, ekonomskih i politi¢kih promjena koje se pojavljuju u

zemljama u kojima djeluju.®

Razlikuju se izravne (koje pojedinac dobiva u novcu) i neizravne (koje doprinose podizanju
materijalnog standarda zaposlenika koje se ne dobivaju novcem ili placom) materijalne

kompenzacije.

8 Materijalne i nematerijalne strategije motiviranja zaposlenika www.repozitorij.efst.unist.hr — pristup:
27.02.2022.
® Materijalno nagradivanje, www.hrvatski-vojnik.hr/materijalno-nagradivanje - pristup: 27.02.2022.

12
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3.1. IZRAVNE MATERIJALNE KOMPENZACIJE

Ovakav tip kompenzacija odnose se na nov¢ana nagradivanja i pojedinac ih dobiva izravno kao
nagradu za obavljeni posao. One mogu biti temeljene na radnom vremenu i stazu ili na radnoj

ucinkovitosti ili na temelju u¢inka i rada pojedinca ili organizacije.

4 oblika materijalnih kompenzacija:*°
e osnovna placa,
e placéanje zasluge,
e poticaji i zaposlenicke usluge,

e beneficije.

Osnovna placa

Ona je glavni element ili kompenzacija koju poslodavac ispla¢uje. Pomocu nje se odrazava
vrijednost rada bez obzira na razlike u doprinosu zaposlenika. Pojedini sustavi nagradivanja
postavljaju osnovnu pla¢u kao funkciju umijeca ili obrazovanja koje zaposlenik ima. ( Obrtnici,

znanstvenici...)!!

Placanje zasluge

Zasluge se najc¢esce nagraduju prilikom nekih dostignuca ili ponasanja na poslu. Ona se daje kao
dodatak na osnovnu placu. Tako, osobito uc¢inkoviti djelatnici mogu primati 10-12% poviSice za
zasluge devet mjeseci, dok izvrsitelj koji ostvaruje zadovoljavajuéi ué¢inak moze primiti, 6-8%

povisice poslije 12 ili 15 mjeseci.'?

Poticaji
Oni povezuju placu s u¢inkom. Mogu biti kratkoro¢ni 1 dugoroc¢ni. Placanje za zasluge temelji
se na pojedina¢nom ucinku, a poticaji se mogu osnivati na u¢inku pojedinca, tima ili poslovne

jedinice.®

10 Materijalno nagradivanje,www.hrvatski-vojnik.hr/materijalno-nagradivanje - pristup: 12.03.2022.
11 Osnovna pla¢a, www.hrvatski-vojnik.hr/materijalno-nagradivanje - pristup: 12.03.2022.

12 pla¢anje zasluge, www.hrvatski-vojnik.hr/materijalno-nagradivanije - pristup: 12.03.2022.

13 Poticaji, www.hrvatski-vojnik.hr/materijalno-nagradivanie - pristup: 12.03.2022.
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Zaposlenicke usluge i beneficije
U njih spadaju godis$nji odmori, usluge, olakSice i zastita tj. osiguranja (zdravstveno, mirovinsko
1 Zzivotno). Oni su najvazniji dio place jer njihova vrijednost raste iz godine u godinu i mjeseca u

mjesec.

3.2. BENEFICIJE

Beneficije imaju veliki zna¢aj u odnosu poslodavca i zaposlenika. To su dobitci koji nisu izrazeni
u nov¢anom obliku. Najcesc¢e kada se spominju beneficije misli se na osiguranja (zdravstveno,
mirovinsko 1 zivotno) no takoder u beneficije spadaju i zaposlenicke usluge i slobodno vrijeme

tj. odmori.

2 osnovna razloga rasta beneficija: 14
e Zakonska regulativa - odreduje visinu beneficija (mirovinsko i zdravstveno osiguranje),

e Potreba organizacija radi zadovoljenja potreba zaposlenika

3 segmenta neizravnih materijalnih kompenzacija: °
e Dbeneficije sigurnosti i zdravlja,
e placanje slobodnog vremena,

e usluge zaposlenicima.

Tablica 2 Vrste beneficija-neizravne kompenzacije u poduzeéima

VRSTE BENEFICIJA

SIGURNOSTI | ZDRAVLJA SLOBODNOG VREMENA USLUGE ZAPOSLENICIMA
Zdravstveno osiguranje Odmori Stipendije za Skolovanje
Mirovinsko osiguranje Praznici Krediti zaposlenicima

Zivotno osiguranje Opravdani izostanci Usluge prehrane

Osiguranje i naknade u slucaju ) ) . .
) ) o Plaé¢eni dopusti Automobili kompanije
profesionalnih oboljenja i nesreca

Izvor: Sistematizacija autora prema Bahtijarevié-Siber, F.: Management ljudskih potencijala,
Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 366. Vrste beneficija - neizravnih kompenzacija u
poduzecima

14 Vrste beneficija, www.repozitorij.efst.unist.hr — pristup: 13.03.2022.
15 Sustav motivacije i nagradivanja zaposlenika poslovnih banaka u RH, www.reprozorij.vuka.hr — pristup:
13.03.2022.
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Ova tablica prikazuje razlicite vrste beneficija neizravnih kompenzacija u poduze¢ima. Navode
se 3 vrste beneficija kao Sto su to: beneficije sigurnosti i zdravlja, beneficije slobodnog vremena
i usluge zaposlenicima. Kod beneficija sigurnosti i zdravlja ubrajaju se: bolovanja, otpremnine,
socijalna sigurnost, osiguranje, naknade u slucaju nezaposlenosti, osiguranje i naknade u slu¢aju
profesionalnih oboljenja i nesreca te ostala osiguranja (mirovinsko, zdravstveno, zivotno) dok
kod beneficija slobodnog vremena se navode: odmori, praznici, opravdani izostanci, placeni
dopusti, Zalbeni postupci i pregovaranje te placeno vrijeme tijekom usavrsavanja posla. Dok u
zadnjoj podjeli postoje beneficije usluga zaposlenicima: pomoci stipendije za Skolovanje, krediti
zaposlenicima, usluge prehrane, automobili kompanije, profesionalna odjeéa, pravne usluge,

programi Stednje i skrb za djecu i starije.

Slika 2 Hijerarhija motivacija

Nagrada
INTRIZICNA Da bismo drugima
MOTIVACIA udovoljili

T~

Bez motivacije EKSTRINZICNA

MOTIVACIJA

Izvor: Samostalna izrada pomocu smartArt-a, tekst —
(www.umjestogluposti.com/index.php/2020/04/01/motivacija/)

Ova slika (piramida) prikazuje hijerarhiju motivacije $to znaci u Sirem smislu da prikazuje kako
se motivacija dijeli i kako dolazimo do nje. Na dnu ili u ve¢em dijelu piramide nema motivacije,
to je faza kod koje ljudi nemaju ili nisu jo$ stvorili motivaciju za rad ili nisu jo§ smislili kako i
na koji nacin se pokrenuti. 2. faza je motivacija da bismo drugima udovoljili §to je dio
ekstrinzi¢éne motivacije, a u nju spadaju (place, uvjeti rada, privatni zivot, status, sigurnost posla,
meduljudski odnosi te nadgledanje i politika kompanije). Udovoljava se drugima radi nagrade.
1. najvaznija i pokreta¢ same motivacije kod ljudi je nagrada i ona se nalazi u intrinzi¢noj

motivaciji (postignuce i uspjeh, odgovornost, rast i napredovanje).
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4. NEMATERIJALNA MOTIVACIJA ZA RAD

Kod nematerijalne motivacije za rad ljudi sezu za ,,viSom silom* odnosno vazne su ima potrebe
viSeg reda kao $to su to razvoj, usavrSavanje i napredak, potvrda ili feedback, priznanje, status,
uvazavanje njihovog rada, fleksibilno radno vrijeme itd. Upravljanje pomocu ciljeva je pristup
kojim se kroz suradnju svih zainteresiranih postavljaju organizacijski, odjelni i individualni
ciljevi koji Cine temelj za utvrdivanje planova aktivnosti za njihovo ostvarivanje, pracenje,

procjenu i nagradivanje uspjesnosti. 1°

Nematerijalno nagradivanje odnosno nematerijalna motivacija utjee na volju za rad kod
zaposlenka. Oni pocinju biti predaniji poslu, ulazu veliki trud te se sa lako¢om obavljaju pojedini
zadaci. Takoder uz sve to posjeduje se velika volja za odlaskom na posao i ne vidaju se prepreke

ili nezadovoljstvo prilikom obavljanja niti jednog zadatka.

Ponekad je dovoljno samo jedna rije¢ pohvale od strane menadzera kako bi se nastavila
motivacija zaposlenika i obavljanje posla sa Zeljom 1 strasti. U nekim trenucima pozitivne rijeci

mogu znaciti priznanje i biti puno bolji motivatori nego neka materijalna nagrada (novac, auto...).

U slu¢aju ako menadzer odlu¢i omoguciti svojim zaposlenicima napredovanje tako S§to ih
dodatno usavrSava (placanje seminara i te€ajeva za strane jezike ili te€aj MS Officea) kako bi
mogli dosti¢i ka boljoj poziciji na poslu i ostvarili vece pogodnosti i mogucénosti, veliki znacaj i

utjecaj ¢e imati na zaposlenike u pozitivnom smislu 1 stvorit ¢e si dobru reputaciju.

16 Nematerijalna motivacija, https://hrcak.srce.hr/file/155360— pristup: 13.03.2022.
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4.1. MODEL UPRAVLJANJA CILJEVA

Upravljanje uz pomoc¢ ciljeva (eng. management by objectives) ili MBO je menadZerski pristup
ili tehnika upravljanja ili postavljanja ciljeva u organizaciji koji se razvija kroz suradnju
menadZzera i zaposlenika. Kroz takav nacin pristupa omogucuje se samo usmjeravanje, povecava
razina same suradnje ne samo s menadzerom i zaposlenicima ve¢ i sa drugima i individualno

postaje grupno.

5 faza:?l’

e Prva faza- postavljanje cilja poduze¢a. Cilj mora biti kvalitetan radi ocjenjivanja

ucinkovitosti samog poduzeca. Svi menadzeri razgovaraju i donose ciljeve.

e Druga faza- rasprava o planovima

e Treca faza- pracenje napretka zaposlenika i organizacije

e Cetvrta faza- odredivanje elemenata i analiza tj. ocjenjivanje uspje$nosti ostvarivanja

pojedinih ciljeva §to je ujedno i najvazniji ¢cimbenik kod izgradnje same organizacije

e Peta faza- nagradivanje odnosno sami feedback o ostvarenim ili neostvarenim

rezultatima organizacije

Smjernice za postavljenje ciljeva odnose se na odredivanje S.M.A.R.T. ciljeva (Specific,
Measurable, Achievable, Relevant, Timely) ili pametnih ciljeva koji su konkretni, mjerljivi,

1zvedivi, vazni i pravovremeni.

17 Materijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima, https://hrcak.srce.hr/clanak/149147—-
pristup: 23.02.2022.
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4.2. DRUGE NEMATERIJALNE STRATEGIJE MOTIVIRANJA

Fleksibilno radno vrijeme

Ono zapravo sluzi za kreiranje radnog vremena prema potrebama uz ve¢ postojece odredeno
radno vrijeme kada su svi zaposlenici potrebni da budu prisutni na poslu. To znaci da zaposlenik
ima svoju slobodu biranja koliko sati ¢e ostati raditi na poslu, a koliko ¢e izostati s posla. Npr.
(Odreduje sat dolaska i1 odlaska s posla) ili postoji moguénost da odnosno fleksibilnost u kojoj
zaposlenik odluci kojim danima doci na posao i raditi. Npr. (odreduje kojim danima ¢e raditi
kroz tjedan i koliko sati uz pretpostavku da se ispuni zadani tjedni broj sati). Ono je primjereno

samo za menadZere, dok je manje primjereno za radnike u proizvodnji.

Vrste fleksibilnog radnog vremena:
e odredivanje vremena kad svi trebaju biti na poslu,

e odredivanje razdoblja u kojem se moze dolaziti i odlaziti s posla,

odradivanje obveznog radnog vremena unutar radnog tjedna po svojoj zelji,
e skraceni radni tjedan,

rad od kuce.

Druge nematerijalne strategije: 8
e priznavanje uspjeha,
e povratna informacija,
e organizacijska kultura,

e motiviranje i samomotiviranje.

Priznavanje uspjeha

Ovo je jedna od moze se tako rec¢i najjacih motivatora prilikom rada na poslu jer niSta materijalno
ne moze zamijeniti rije¢i i pohvale od samog menadzera odnosno Sefa samog poduzeca.
Priznavanje nekog rada bilo da je rije¢ o timu ili 0 samom pojedincu sadrzi veliki dobitak i uspjeh
kod ljudi. Stvara se osjecaj ponosa, zadovoljstva i napretka. Da ga je netko uocio i da se njeg rad
1 trud pokazao uspjesSnim te time dobio nagradu. (U ovom slucaju to nije materijalna nagrada ve¢

nematerijalna odnosno ,,rijeci).

18 Materijalne i nematerijalne strategije motiviranja zaposlenika,
www.repozitorij.efst.unist.hr/islandora/object/efst%3A886 — pristup: 23.02.2022.
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Povratna informacija

(Feedback) je pozitivna i dobra informacija koja omogucava razvijanje i dodatnu motivaciju za
daljnji rad kod radnika. Ne samo Sto ona utjeCe na njihov rad i razvitak za daljnje napredovanje
ve¢ takoder utjeCe i na ponasanje i odnos samog radnika i menadzera. Takoder i negativni
feedback ima ponekad dobre rezultate kod razvijanja radnika. Negativni feedback znaci da iako
se dobije kritika, ta kritika ne mora nuzno znaciti i neka opaska. Dapace, ta kritika samo pomaze

radniku da napravi odredeni zadatak bolje i poti¢e motivaciju u njemu.

Funkcije povratne informacije:*°
e povecava motivaciju i potice samopouzdanje,
e omogucava profesionalni razvoy,
® pojasSnjava organizacijska ocekivanja i standarde uspjesnosti,
e uspostava otvorenih odnosa i medusobnog povjerenja,
e pruza podrsku i pomo¢ suradnicima,

e govori 0 tome da se rad prati i cijeni.

Feedback mora biti: 2°
e tocan i objektivan,
e pravodoban, konkretan i usmjeren na ponasanje, a ne na samu osobnost covjeka,
e treba biti javno u slucaju da je pozitivan, a negativno privatno ,,u cetiri oka *,

e poticati na vece rezultate i usmjeravanje.

Organizacijska kultura

Kodeks/bonton ili pravila ponasanja u samom poduzecu. Ona je ,,zakon* kako se ponaSati na
poslu od samog odijevanja do ponasanja prema kolegama i menadZerima odnosno
Sefu/Sefovima. Sto se smije raditi, a §to ne smije. Naravno obi¢no ljudi to &esto zanemare pa
dolazi do svakojakih nedoumica i neslaganja. Zbog toga je vazno se pridrzavati takvih pravila.
To je poput bontona koji postoji od kad smo rodeni. Svaka institucija ima svoj kodeks kojeg se

mora pridrzavati svatko od radnika do stranke i obrnuto.

19 Povratna informacija, www.hrcak.srce.hr/file/155360 - pristup: 23.02.2022.
2 Obiljezja povratne informacije, www.hrcak.srce.hr/file/155360 - pristup: 23.02.2022.
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Obiljezja kulture:?*
e vrijednosti su vezane uz ljude, kvalitetan rad i usluge potrosacima i klijentima,
e prilagodava se potrebama, zahtjevima sposobnih i kreativnih ljudi,
e potice nagradivanje kreativnosti i inovatorima daje velike nagrade,
e stvara prijateljsku atmosferu koja naporan rad cini ugodnijim i zabavnijim,
e Siri osjecaj uspjeha i zadovoljstva radi dobrog rada i visoke organizacijske kvalitete i

uspjesnosti.

Organizacijska klima

Ona je uz organizacijsku kulturu vazan dio za funkcionalnost i stabilnost samog poduze¢a kako
bi ono napredovalo. Klima ili atmosfera je zapravo energija koju osje¢amo prilikom rada. Ako
su radnici nezadovoljni, dolaze na posao u gréu, neadekvatna je oprema pomocu koje se obavlja
rad 1 losa tehnologija te nema osjecaja pripadnosti i medusobne potpore od strane menadzera
automatski je klima /atmosfera u poduzecéu ,,crna i zatamnjena“. No danas se sve viSe radi na
tome da klima/atmosfera u poduzeéu bude §to ,,svjetlija® odnosno da se dolazi na posao sa
smijeSkom, menadZeri su pristupacniji i dio su tima, dakle dobra povezanost menadzera sa
radnicima, nema prekovremenih sati rada ili ako ih i ima onda se nagraduju, adekvatna oprema,
prihvacanje u drustvu odnosno medu kolegama i dobra medusobna suradnja. Ako su
ljudi/zaposlenici zadovoljni atmosferom dolazi do povecane motivacije za rad i s time je rad
kvalitetniji. Ako nisu zadovoljni, osjecaju se otudeno pa kako uspjehe tako i neuspjehe tima
dozivljavaju kao nesto $to se ne odnosi na njih osobno i manje su spremni preuzeti inicijativu i
odgovornost za razvoj poslovanja. Ukoliko se vodstvo organizacije brzo i kvalitetno ne posveti
unaprjedenju atmosfere u poduzecu, negativne posljedice za ljude i za poslovanje mogu biti
ogromne. Smanjenje poslovnih rezultata, pad angaziranosti i motivacije zaposlenika, i/ili

napustanje poduzeca.

21 Obiljezja kulture, www.hrcak.srce.hr/file/155360 - pristup: 23.02.2022.
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Motiviranje i samomotiviranje

Motivacija za rad je vrlo vazna psihicka znacajka uspjesnog poslovanja. Motivacija je vazna za
rad 1 zadovoljstvo zaposlenih pri ¢emu oni trebaju samosvjesno poticati te osjecaje kako bi se
uspjeli motivirati, a menadZzeri trebaju biti odgovorni za stvaranje okoline koja ¢e te motivacije
potaknuti na ostvarenje Najvazniji stvaratelji (inspiratori) koji poticu nasu samosvijest o
motivaciji smo mi sami, ali i menadZeri 1 sama okolina. Kako da se unaprijedi sebe i sam
kolektiv. Vazno je da zaposlenici pomoc¢u motivacije ili samo motiviranja pokaZzu ili dokazu da
su zainteresirani za rad 1 da th menadZeri upute na ono Sto bi htjeli raditi ili promijeniti, a Sto ne.
Ukazati na interese i nagrade za rad i doprinos ne sami pojedina¢no ve¢ opcenito za cijeli
kolektiv. Ono §to je najvaznije i $to se u vecini slucajeva ocekuje i1 zahtijeva od menadzera je
otvorena 1 dvosmjerna komunikacija. Takoder, prilikom motivacije je izuzetno potrebno
razvijanje individualiziranog pristupa te strategije same motivacije prema nekim potrebama i

interesima onih na ¢iju motivaciju se Zeli djelovati i usavrSavati.

Slika 3 Shema motivacije za rad

Performance Intrinzi¢ne nagrade

Vrijednost nagrade

S Percepcija pravednosti
Napor zaposlenog Sposobnost i obiljezja nagrade

Izvor: Sistematizacija autora uz pomo¢ SmartArta prema, www.google//slike-motivacija


http://www.google/slike-motivacija

Ova shema prikazuje motivaciju za rad, kako i na koji nacin ljudi dolaze do nje. Za pocetak sve
pocinje od stratifikacije od nekakvog zadovoljstva na nac¢in da ljudi budu zadovoljni sa svojim
poslom. Zatim slijedi percepcija pravednosti nagrade Sto bi znacilo da ulozimo trud u posao i na
taj nac¢in budemo isplaéeni ili nagradeni makar u danasnjem svijetu i oni koji duplo vise rade ne
dobe neke dodatne bonuse koji bi trebali dobiti. Zatim slijede ekstrinzi¢ne i intrinzi¢ne nagrade
kao $to smo ve¢ prije naveli u njih ulaze (place, uvjeti rada, privatni zivot, status, sigurnost posla,
meduljudski odnosi te nadgledanje 1 politika kompanije) te izazovan posao, postignuce i uspjeh,
odgovornost, rast i napredovanje. Sve to motivira ljude da budu $to uspje$niji i ostvare svoje
ciljeve bilo materijalno ili nematerijalno. Performanse su radnje ili postupak provodenja ili
izvrSavanja radnje, zadatka ili funkcije. Znaci na koji na¢in ¢emo mi do¢i do uspjeha nase kretnje
i postupci, rad u skupinama ili pojedinacno, kako i na koji nacin rijesiti neki zadatak, a da se na
kraju ostvari cilj. Percepcija uloge je pogled kako ¢emo sudjelovati u pojedinim trenucima
prilikom izvrSenja neke funkcije ili zadatka. Sposobnost i obiljezja su sli¢na kao percepcija,
dakle gleda se kako ljudi sudjeluju u rjeSavaju zadatka njihova kreativnost za $to su sve sposobni
uraditi kako bi dosli do cilja. Napor zaposlenog je sve ono §to je zaposleni napravio odnosno
njegov trud ulozen u sam projekt ili zadatak. Veza napora 1 nagrade je opcenito ona recenica
,,koliko napravis toliko ¢es i dobiti“, no ovisno od osobe do osobe i od kompanije do kompanije
kako 1 na koji na¢in gleda svoje zaposlenike. Kao $to smo vec prije naveli da u danasnjem svijetu
osobe koje se duplo viSe trude od svih ne dobivaju nagrade bilo rije¢ o materijalnim ili
nematerijalnim nagradama koje bi po pravilu trebale dobiti nego se izjednacavaju sa ostalim
zaposlenicima(npr. doktori koji puno vise ulazu u svoj rad i daju 100% sebe kako bi pomogli
drugima te rade skoro po 48h su manje nagradeni nego neki politi¢ar ili menadZzer). Tako da se
ne moze sa 100% saznanjem reci da onoliko koliko se trudis$ toliko ¢e$ i dobiti jer sve ovisi 0
situaciji u kojem se zaposlenik nalazi. I za kraj sama vrijednost nagrade to mozZe biti ili novac
(materijalno) ili pohvala od menadzZera (nematerijalno) sve ovisi o kakvoj je nagradi rijec, no
svaki zaposlenik bilo da je rije¢ o novcu ili pohvali sa ispunjenjem svog zadatka i to na dobar

nacin je ve¢ neka njegova nagrada jer je ispunio, ostvario svoj cilj koji je htio i to je najvaznije.
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5. ZADACI MENADZERA U MOTIVIRANJU LJUDI

Menadzeri imaju vaznu ulogu prilikom motiviranja zaposlenika. Njihova osobnost, energija
kojom zrace 1 sam na¢in komunikacije i ponasanja sa zaposlenicima moze utjecati na motivaciju.
Danas se u poduzeéima sve ¢esc¢e radi na tome da menadZzeri budu kolegijalni, ravnopravni prema
zaposlenicima i prijateljski nastrojeni. Prema Douglasu McGregoru menadzeri se dijele na X i
Y menadZzere, a u buduénosti se ide za time da prevladavaju Y menadzeri. Y menadzer je onaj
koji je ,,kolega/prijatelj “Sto znaci da nema pozicioniranja i autokracije ve¢ vlada demokracija 1
zajedniStvo, zaposlenike se cijeni, uvazava i hvali za njegov rad ili rad grupe. Na taj nacin se
dolazi do zadovoljstva u kolektivu i Sirenja daljnje motivacije za bolji i uspjeSan rad. X
menadZeri su oni koje jednostavno ne zelite imati jer ¢e vam se snovi i zZivot ,,unistiti“. X
menadZer je poput vraga dok Y menadzer je andeo. To su menadzeri koji vladaju autokracijskim
nac¢inom poslovanja, dolazi do pozicioniranja kao $to su se u proslosti bogati i siromasni
pozicionirali tako se i u poduzeéu pozicionira. Zaposlenici nisu zadovoljni radom, buntovni su,
Siri se neka negativna energija u samom poduzec¢u moze se reéi da je atmosfera zagadena, ne
postoji nikakva ambicija za rad, nikakvo napredovanje ve¢ samo da su sigurni da zarade za zZivot

bas poput robova.

Kako bi zadatak tj. rad bio uspjeSan potrebni su uvjeti. Uvjeti su najceS¢e vezani za samu
organizaciju, tehnoloska sredstva, resursi, znanja 1 informacije, a ne samo materijalni resursi
(sirovine). MenadZeri moraju nadgledavati svaki dio poduzeca 1 biti upucen u sve §to se dogada
bilo to da nedostaje dovoljno klima uredaja ili radijatora ili obi€nog papira za kopiranje. Mora
takoder odgovarati na sve poslovne zahtjeve te znati uop¢e pravilno odgovoriti, a da druga strana
ne bude ugrozena. Bitna je ne sam fizicki kontakt sa poduze¢em ve¢ i verbalno izraZzavanje da

razmi$lja kako i na koji nacin se postaviti ili obraniti u odredenim okolnostima.

Kada menadZer ima sve te navedene osobnosti (fizicke, mentalne, verbalne 1 emocionalne) moze
se rec¢i da je on onaj pravi koji ¢e uspjeti motivirati zaposlenike na daljnji uspjeSan rad. Od takvog
menadZera se moze ocekivati rast i razvoj samog poduzeca, takoder da zaposlenici budu
zadovoljni sa nagradama bilo rije¢ o materijalnim (novac, poslovni auto, poslovni mobiteli...) ili

nematerijalnim (pohvala, unaprjedenje).
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5.1.PRISTUPI I OBLICI MOTIVACIJE ZAPOSLENIKA

Motivacija zaposlenika moze se sagledati kroz razliite modele.

Najpoznatija su 3 modela:
e tradicionalni model,
o model meduljudskih odnosa,

e model ljudskih potencijala.

Tradicionalni model

Model u kojemu vlada nezadovoljstvo i borba za opstanak medu zaposlenicima. Menadzeri
imaju strogi nadzor 1 autokratski nacin izrazavanja prema zaposlenicima $to ujedno jako utjece
na sam stav 1 motivaciju zaposlenih. Radnici su fokusirani na rad tako S§to rade ne radi volje 1
uzitka jer vole taj posao vec zato Sto placa ili nekakvi doprinosi koje dobivaju im sluzi kako bi
prezivljavali. Prevladava osjecaj opstanka. Radi kako bi prezivio. Ne stvara se neka dodatna

motivacija za samo pobolj$anjem i uzdizanjem.

Model meduljudskih odnosa

Model koji sadrzi pretpostavke u kojem ljudi Zele biti dio kolektiva i zajednice te svojim trudom,
radom 1 znanjem doprinose uspjeSnom radu 1 razvoju samog kolektiva ili poduzeca. Ljudima su
najvaznije socijalne potrebe nego materijalne kao Sto je novac. Budi se svijest za zajedniStvom.
Menadzeri poduzimaju mjere u kojima ¢e se svaki zaposlenik osjecati vaznim i korisnim, da se
daju informacije za rad i napredak te takoder slusaju primjedbe na njihove prijedloge. MenadZzeri
moraju omoguciti samokontrolu i samo usmjeravanje zaposlenih. Zaposlenicima ¢e se povecati
moral i pouzdanje u same sebe te ¢e s time do¢i do motivacije i zadovoljstva te ¢e menadZeri

oc¢ekivati od zaposlenika spremnost na daljnju suradnju.

Model ljudskih potencijala

Model u kojemu ljudi Zele $to viSe napredovati i ostvariti svoje ciljeve. Dolazi do utjecaja
samoodredenja i samokontrole zaposlenih. MenadZeri poticu ili moraju poticati njihov napredak
1 uvid u vaZznim problemima te uskakati ili usmjeriti tamo di vidi da ljudi nisu sigurni u sebe ili
nisu sigurni kako se izvu¢i iz nekih problema. Moraju razviti 1 kreirati okolinu u kojoj ¢e se

iskoristiti ljudska potencijalnost te u kojoj ¢e kolektiv dati doprinose do svog limita.
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5.2.PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH: OBLICI I UCINCI

Participacija je sudjelovanje zaposlenih u procesima odlu¢ivanja o bitnim problemima ili
poboljsanjima rada i poslovanja u organizaciji. Proces u kojem zaposlenici dolaze do
ukljucivanja, samo odluc¢ivanja i rjeSavanja problema radi boljeg uspjeha i kvalitete samog rada

te ostvarivanja organizacijskih ciljeva.

Ciljevi participacije:??
e podizanje motivacije i zainteresiranosti zaposlenih,
e poticanje i upotreba kreativnih i ukupnih potencijala ljudi,
e poboljsanje kvalitete odluka,

e povecanje identifikacije s organizacijom.

Participacija u odludivanju podize odluka. Spustanjem samog odluc¢ivanja fokus je na znanjima

o problemu o kojem se odlucuje i uklju¢ivanje zaposlenika u proces odlu¢ivanja.

Ciljevi:
e podize se kvaliteta odluke te se povecava neposrednost,

e  brzina odlucivanja.

Participacija u oblikovanju i uvodenju promjena

Najvaznije za ovu participaciju je da se oblikuju i uvode neke promjene koje ¢e se odnositi na
cijeli proces poslovanja. Drustveni krugovi Su najpoznatiji oblici participacije prilikom
rjeSavanja problema. Njih ¢ine male grupice ljudi koji analiziraju 1 rjesavaju razli€ite probleme

samog rada, kvalitete i proizvodnost. Participacijom se prenose znanja i vjestine.

22 (Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 430)
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2 ,kruga kvalitete*:
e razviti i dizajnirati tj. nuditi proizvode koji su ekonomicniji, funkcionalniji i najbolje
zadovoljavaju potrebe i zahtjeve potrosaca,

e povecati kreativnost rada zaposlenih

Siri krugovi kvalitete:
e poboljsanje meduljudskih odnosa i promoviranje timskog rada,
e razvijanje menadzerske strategije koja omogucava lakse svliadavanje recesije i koja
povecava profit,
e poticanje zaposlenih na poboljsanje metoda rada i tehnologije,

® povecanje motivacije i svestranosti zaposlenih stalnim usavrsavanjem i razvojem.
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6. MOTIVACIJSKA STRUKTURA RAZLICITIH ULOGA ILI POSLOVA

3 podjele motivacijske strukture:??
e Menadzerska motivacija,
e profesionalna motivacija,

® poduzetnicka motivacija.

Karakteristike menadzerske motivacije (hijerarhija) uloga:*
e pozitivan stav prema autoritetu,
e potreba za natjecanjem,
® potreba za moci,
® potreba za potvrdivanjem (afirmacijom),

® otreba za razlicitim, diferenciranim statusom.

U ovoj podjeli se moze vidjeti sama hijerarhijska uloga dakle ako se gleda odozdo prema gore
prvo je sama zelja za odgovornim obavljanjem menadzerske duznosti $to znaci nekakav plan
menadzZera da obavi svoju duZnost, zatim dolazi do potrebe za razli¢itim tj. diferenciranim
statusom §to znaci da je menadzeru cilj imati neki visi status, biti bolji od ostalih zaposlenika.
Nakon toga dolazi do potrebe za potvrdivanjem tj. da se potvrdi (priznaje) njegov rad, da je dobro
1 uspjesno obavio neki rad. [ prva 3 najvaznija elementa za motivaciju kod menadzera su: mo¢,
natjecanje i pozitivan stav prema autoritetu. Potreba za mo¢i i natjecanjem su vrlo vazne jer svaki
dan menadzer ima neku konkurenciju protiv koje se natjece i uvijek je njegov cilj biti §to bolji i
uspjesniji od nje te osim ta 2 elementa pozitivan stav prema autoritetu je jedan od naj vaznijih
jer ¢im menadZer nema pozitivne stavove automatski gubi svoju mo¢ te je konkurencija bolja od
njega makar da je rije¢ o nekakvom gubitku ili nefunkcioniranju kompanije menadZer mora biti

pozitivan i znati rijesiti problem.

23 (Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999. Podjela motivacija,
str. 536)

24 (Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999. Podjela motivacija,
str. 536)
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Karakteristike profesionalne motivacije ili motivacije stru¢njaka: %
® potreba za ucenjem,
e potreba neovisnog rada i djelovanja,
e potreba za stjecanjem statusa,

e potreba pomaganja drugima (temeljena na vrijednostima).

Kod profesionalne podjele motivacije je bitno samo znanje i napredovanje strucnjaka tj.
znanstvenika koji ¢e analizirati i pratiti sami rad zaposlenika i svaki dan uciti nesto novo. Na dnu
je potreba pomaganja drugima i identifikacija s profesijom kao jedna od temeljnica za napredak
i motivaciju. Razgovori i pomo¢ drugima su vazni jer se tako stje¢e neko znanje i komunikacija
i ne samo znanje o tom podrucju veé i vjestine i analiza kako i na koji nac¢in ljudi rjeSavaju neki
problem. I $to je najvaznije kod toga moze se pomo¢i svima kome treba neka pomo¢ ili uputstvo
kako 1 Sto napraviti na svim podrucjima posla zato stru¢njaci imaju Sire znanje o tome $to se
dogada u kojem trenutku jer pokrivaju svo podrucje kompanije osim ako im tako nije naredeno
od strane menadzera da moraju pokrivati samo jedan dio kompanije. Takoder kao i menadzeri,
struénjaci imaju potrebu za svojim statusom tj. status stru¢njaka jer su onda oni ,,0¢i i usi®
menadZeru u svakom trenutku i stoje uz njega. Isto tako 2 najvaznije motivacije moraju biti
potreba neovisnog rada i djelovanja i potreba za ucenjem. Ukratko znaci da stru¢njak mora sam
donositi odluke 1 djelovati u nekim slu¢ajevima u kojima je potrebno donijeti vazne odluke.
Potreba za ucenjem znaci da stalno svaki dan istrazuje kako 1 na koji nacin poboljsati rad ljudi
bilo da se radi o komunikaciji s klijentima ili sa samim kolegama ili odnos s radom. U¢i kako

doprinijeti $to boljem uspjehu u svom poslu i napredovati Sto vise kako bi rad bio efikasan.

%5 (Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999. Podjela motivacija,
str. 537)

28



Karakteristike poduzetni¢ke motivacije ili motivacija zadataka:2°
® potreba za postignucem,
e potreba izbjegavanja rizika,
e potreba za povratnom informacijom,

® potreba za uvodenjem inovativnih.

Poduzetnicka motivacija tj. motivacija zadataka je glavna motivacija koja motivira ljude na rad.
Prvo se kre¢e od potrebe uvodenjem inovativnih zaposlenika onih koji su kreativni i imaju
motivaciju za napredak. Zatim je vazna potrebna za povrtnom informacijom $to znaci da
povratna informacija npr. (pohvala od menadzera za uspje$no obavljen rad znaci napredak u
samom izvr$avanju rada) znaci jako puno zaposlenicima jer je to automatski dobar cilj i mogu
nastaviti rjeSavati druge zadatke ili samo nadopuniti taj zadatak koji su radili. Potreba
izbjegavanje rizika je jako vazna jer zaposlenici se ne smiju dovoditi u stanje rizika npr.

neispunjavanje odredenih zadataka u odredenom roku ili sve ostaviti za zadnji dan.

Tablica 3 Faktori koji utjecu na individualnu motivaciju u organizacijskim uvijetima

KARAKTERISTIKE RADNE

SITUACIIE INDIVIDUALNE OSOBINE KARAKTERISTIKE POSLA
Suradnici Percepcije Raznolikost
Menadzeri Ocekivanja Zanimljivost

Radni uvjeti Vrijednosti Sloboda odlu¢ivanja

Nagradivanje Stavovi Feedback o rezultatima

Individualne nagrade Potrebe Intrinzi¢ne nagrade
Organizacijska kultura i klima Okolina Vjestine

Izvor: Sistematizacija autora prema Bahtijarevié—Siber F. (1999): Management ljudskih
potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 623.

% (Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999. Podjela motivacija,
str. 538)
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Ova tablica prikazuje raspodjelu faktora koji utjecu na individualnu motivaciju u
organizacijskim uvjetima. Postoje 3 podjele faktora: karakteristike radne situacije, individualne
osobine i karakteristike posla. U karakteristike radne situacije se ubrajaju: suradnici, menadzeri,
sami radni uvjeti, politika nagradivanja, individualne nagrade te organizacijska kultura i klima.
Prema drugoj podjeli nalaze se individualne osobine, osobine samog zaposlenika ili one osobine
koje bi on trebao sadrzavati: percepcija, o¢ekivanja, vrijednosti, stavovi, potrebe i sama okolina
koja utjeCe na zaposlenike. U zadnjoj trecoj podjeli se nalaze karakteristike samog posla odnosno
ono §to taj posao zahtijeva. U karakteristike posla se ubraja: raznolikost, zanimljivost, sloboda

odlucivanja, feedback o rezultatima, intrinzi¢ne nagrade i vjeStine koje sam posao zahtijeva.
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7. POGRESKE UBIJANJA MOTIVACIJE

Pogreske koje se trebaju izbjegavati kako ne se ne bi unistila motivacija: '

e Natjecateljsko okruZenje — Dobra motivacija za samostalan napredak. Ono moze biti
izazov koji poti¢e zaposlenike da budu bolji od svojih kolega iako ponekada to natjecanje

moze znaciti 1 neprijateljstvo najcesée radi ljubomore ili zavisti.

e Ignoriranje potreba zaposlenika — Ako menadzer zanemaruje zaposlenike i njihove
potrebe 1 Zelje oni nece biti motivirani $to znaci da ¢e imati negativan stav prema samom
poslu i menadzeru. Zato je vazno da menadzeri ulazu volju i trud kako bi razumjeli

zaposlenike i kako bi se ostvarila dobra radna atmosfera.

e Slabo vrednovanje marljivih zaposlenika — Zaposlenici koji su odli¢ni radnici i ulazu
puno truda u svoj posao, a nisu nagradeni za trud u velikim sluéajevima dolazi do
prijetnje odlaskom iz same organizacije §to je veliki gubitak za organizaciju jer gubi

radnike koji su joj vazni za opstanak.

e Nagradivanje hvalisavaca — Neprimjereno je nagradivati one koji se vole hvaliti kako su
uspjeli napraviti dobar posao radeci ga sami ili u grupi i cijela pozornost je na njima.
Vazno je da se to hvalisanje ako ve¢ i dode do uzdizanja odvija u ,,ti§ini* §to znaci da
dobro odrade posao, ali ne pokazuju na nacin da se hvale da su neSto dobro napravili.

Takve ,,tthe* ljude je potrebno nagraditi.

e Neupoznavanje sa Sirom slikom organizacije — Cesto zaposlenici Zele sudjelovati u
razvoju same organizacije kojoj pripadaju, zato menadzeri moraju uputiti zaposlenike ka
pravom smjeru. Ne ucine li to zaposlenici ne¢e imati cijelu sliku organizacije ve¢ samo
ono §to su im nadredeni rekli §to nije dobro jer su fokusirani samo na ono $to im se kaze,

a ne na cijelu sliku svega.

21 Pogreske u motivaciji, www.poslovni-savjetnik.com- pristup: 24.07.2022.
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Slika 4 Demotivacija na poslu

Sto vas najvise demotivira na poslu?

i OLoé menadZment
12% - 35% OLoSi meduljudski odnosi
OKritike
5% OPrevise posla
2%

@ Losiuvjeti rada
B Nesto drugo

35%

Izvor: Moj posao; Demotivacija radnika: www.moj-posao.net/Savjet/67698/Losimedjuljudski-
odnosi-ruse-motivaciju-radnika/ - pristup: 04.09.2022.

Ovaj slika prikazuje tortni grafikon sa faktorima koji demotiviraju radnike neke firme. Najvise
se pokazalo da lo§ menadzment i lo$i meduljudski odnosi na radnom mjestu utjecu na motivaciju
tj. pretvaraju ju u demotivaciju. Cim se ¢ovjek ne osje¢a ugodno na radnom mjestu automatski
doazi do tuge, melankoli¢nosti, depresije, umora i samog nezadovoljstva iako je vrlo dobar ¢ak
1 odli¢an u svom radu/profesiji, ali ako se ne osjeca ugodno radi vanjskih utjecaja i okolnosti na
poslu moze jako utjecati na sam njegov rad i psihu u negativnom smislu. Zatim ono §to jos utjece
na demotivaciju su lo$i uvjeti rada, previSe posla/ prezatrpanost i kritike od ljudi 1 nadleznih.
Losi uvijeti rada su najcesce losa tehnologija, neadekvatni namjestaj, loSa organizacija prostora
u kojem osoba radi, nedostatci higijenskih potrepstina ili uredskog materijala, losi uvijeti u menzi
ili ne imanje menze i mnogi drugi razlozi zbog kojeg je ugroZen radni odnos tj. mjesto. Najmanji
faktori za demotivaciju su kritike i prezasi¢enost poslom. Iako neki misle da kritika nije toliko
vazna koliko i lo8i uvjeti, kritika moze nekom jako nastetiti pogotovo na psiholosko-mentalnoj
bazi. Jer iako radnik misli da dobro odraduje posao losa kritika moZe negativno utjecati na njega
makar on dobro obavio posao. Takoder losa kritika od svojih kolega moze negativno utjecati na
njegovo psiho-mentalno zdravlje jer onda misli kako je nesto loSe napravio, a zapravo nije nego
kolege uporno Zele da on bude gori 1 loSiji od njih. Prezatrpanost poslom je takoder lose za
radnika jer u kratkom roku mora zadovoljiti sve uvijete, a posla ima toliko da on sam nije u
mogucnosti ispuniti sve uvjete te su radnici pod velikim pritiskom i stresom i velika je

mogiuénost da nesto krene po krivu.
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8. TEORIJA MOTIVACIJE I SUSTAVA NAGRADIVANJA U RADNOJ
ORGANIZACIJI DM - DROGERIE MARKT

Tvrtka DM — Drogerie Markt osnovana je 1973. godine u Njemackoj, a 1994. godine otvorena
je prva DM poslovnica u Hrvatskoj sa sjediStem u Zagrebu.

Slika 5 Rast broja DM prodavaonica u posljednjih 5 poslovnih godina

("] dm ukupno dm povezane zemlje
@ dm Hrvatska dm Njemacka
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Izvor: Dm- poslovni rezultati (www.dm.hr/tvrtka/brojke-i-cinjenice/poslovni-rezultati-270524),
pristup:17.09.2022.

Ova slika prikazuje graf rasta broja DM prodavaonica/poslovnica u posljednjih 5 tj. (2016.-
2021.). Najvisi rast je bio tokom 2020.-2021. godine (3862) dok najnizi 2016.-2017. (3464)

godini gledajuci sve zemlje.
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Slika 6 Statisticki prikaz DM prodavaonice

1.677 164 79.156 67,8

milijuna kn

zaposlenika u Hrvatskoj prodavaonica u Hrvatskoj kupaca dnevno usteda za clanove programa
dm active beauty

Stanje 30.9.2021.

Izvor: DM- Drogerie Market www.dm.hr/tvrtka/zaposljavanje- pristup: 17.09.2022.

Ova slika prikazuje brojcanu statistiku zaposlenika, prodavaonica i kupaca u DM
prodavaonicama. Zaposlenih u Hrvatskoj ima oko 1.677 na 164 DM prodavaonica. Oko 79.156
kupaca dnevno kupuje neke DM proizvode dok 67,8 milijuna kuna iznosi sama usSteda za

¢lanove programa DM active beauty putem dm kartica za bodove ili DM mobilne aplikacije.

e DM nacela kupaca — DM se koristi razli¢itim marketing uslugama tj. instrumentima
(oglasi, aplikacija, letci, reklame...) kako bi privukao i potaknuo potroSace ili stalne

kupce na kupnju njegovih proizvoda ili usluga.

e DM nacela djelatnika — djelatnicima je dozvoljeno i omoguéeno upoznavanje s samom
strukturom organizacije. Medusobno uce jedni od drugih te prihvacaju individualnost
svakog pojedinca. Zbog toga se stvaraju dobri uvjeti za rast i razvoj osobnosti i obavljanja

poslovnih zadataka. Atmosfera je ugodna te podize motivaciju djelatnika.

e DM nacela partnera — DM pokuSava odrzati dugoroc¢na partnerstva kako bi se ostvarili

dobri odnosi i ciljevi-.
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Glavna konkurentska prednost DM — Prednost je u samoj profesionalnosti u svim
podru¢jima, a kako bi privukla kupce i radnike vaznost se pridodaje ljudskom

potencijalu.?®

Slika 7 DM logo
TRERp
*
TU SAM CoviEk
TU KUPUIEM
lzvor: Poslovna ucinkovitost DM-a www.poslovnaucinkovitost.hr/reference/klijenti/dm-

drogerie-markt-d.o.o- pristup: 17.09.2022.

UlaZe se u obrazovanje i edukaciju radnika te se stvara dobar odnos sa zaposlenicima. Zbog toga

se DM razlikuje od ostalih trgovackih lanaca/drogerija. Dobro se razvija timski rad, organiziraju

se razne radionice 1 seminari te volonterske aktivnosti koje privlace veliki broj zaposlenika. Na

taj naCin se potice motivacija 1 zadovoljstvo u organizaciji. ProsjeCna plac¢a djelatnica u

prodavaonicama DM-a iznosi 8.655,97 kuna tj. 1.154,13 €.

Najznacajnije materijalne kompenzacije DM-a: 2

poklon bon u vrijednosti od 730 kuna za svu djecu zaposlenika do 15 godina starosti,
poklon bon u iznosu 3000 kuna za svako novorodeno ili posvojeno dijete djelatnika,
jubilarne nagrade,

posebne isplate,

dodatne novéane naknade dva puta godisnje u visini bruto place zaposlenika,

2 DM- drogerie market, (www.dm.hr/tvrtka/zaposljavanje), pristup: 17.09.2022.
2% Moj posao- www.moj-posao.net/Cesta-Pitanja/Opis/69833/Poslodavci-prvog-izbora-dm-Gordana-Picek-
prokuristica-i-voditeljica-resora-ljudskih-resursa/2/ pristup : 17.09.2022.
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e dodatak na placu za radni staz u DM poslovnici,

o DM paketi za djelatnike i njihove obitelji, do cetiri puta godisnje,
e subvencioniranje prijevoza i dnevne prehrane djelatnika,

e besplatno konzumiranje sokova, toplih napitaka i voca,

e novcéana pomo¢ u slucaju smrti iz obitelji zaposlenika,

e sluzbeno vorzilo,

e mobitel,

e prijenosno racunalo.

Nematerijalni oblici motiviranja DM-a: ¥
o fleksibilnost radnog vremena,
e napredovanje i skolovanje,
e usavrsavanje i obrazovanje,
e treninzi, seminari i unutarnja edukacija,
e Cestitke za rodendan i blagdane,
e odlasci na sistematske preglede,
e tecajevi stranih jezika,
e organizacija obiteljskog dana za sve djelatnike DM-a i njihove obitelji,
e Bozicna vecera,
e osiguranje radne odjece,

® pomoc tesko oboljelim zaposlenicima

30 Moj posao - www.moj-posao.net/Cesta-Pitanja/Opis/69833/Poslodavci-prvog-izbora-dm-Gordana-Picek-
prokuristica-i-voditeljica-resora-ljudskih-resursa/2/, pristup: 17.09.2022.
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Dm je tvrtka koja svoj uspjeh mjeri kvalitetom odnosa prema ljudima i brigom o osobama s
invaliditetom na nacin $to im udijele posao. S takvim pristupom potic¢e i mnoge humanitarne
akcije $to s time stvara dobru reputaciju. Unutarnja komunikacija u organizaciji zauzima vazno
mjesto jer komuniciranje predstavlja bitne ¢imbenike motivacije zaposlenika. Formalni nacin
komuniciranja ukljucuje sustav pravila kojima se odreduju bitna pitanja organizacije, dok
neformalni na¢in komuniciranja koji i nije toliko utjecajan ukljucuje sastanke izvan organizacije
uz kavu ili rucak. Ovi oblici komunikacije unutar DM organizacije vazni su za razvoj poslovnih
i osobnih odnosa. Zaposlenici u DM-u doprinose zadovoljstvu i dobrim radom same organizacije
Sto je rezultat neprestani rast i razvoj samog zaposinika kroz edukacije i poticanjem za
unaprijedenjem samog rada. Svaki zaposlenik sudjeluje u uspjehu ili neuspjehu organizacije.
Dobivaju moguénost ili priliku kako bi iskazali svoje sposobnosti, doprinose i ostvarivanjem
pozitivnog rezuktata prilikom poslovanja. Oni su kljuéni za nastavak poslovanja i funkcioniranja
organizacije. U slucajnosti sortiranja kandidata vrednjuju se sve osobine koje kandidat ima:
agilnost, adaptivnost, profesionalnost, vjestine izrazavanja te pozitivan stav. Unutarnja
komunikacija u organizaciji je izuzetno vaZan element samog poslovanja jer predstavlja
najvazniji dio u samoj motivaciji zaposlenika. Postoje formalni nacini i neformalni nacini
komunikacije. Kod formalnih se naj¢esce pojavljuju sustavi i pravila komunikacije koji utjecu
na vaznost rada organizacije dok kod neformalnih se najeS¢e odnosi na sastanke izvan
organizacije kao Sto su rucak ili kava. Interna komunikacija DM-a su vaZni za razvoj odnosa bilo
poslovnih ili osobnih. Vidljivo je kako su zaposlenici zadovoljni poslom, dohotkom i sigurnoséu
koju pruza DM. DM je svoj uspijeh stekao pomocu kvalitetnih meduljudskih odnosa Sto se vidi
kroz poslovanje, interes samih zaposlenika 1 kupaca i1 potrebe koje su vazan klju¢ dobre
motivacije i organizacije. Djelatnicima je osigurano sve $to im je potrebno za rad i sigurnost
kako bi radni uvijeti bili ugodniji. MenadZeri su ve¢inom Y S§to znaci da nema autokracije veé¢
demokracije $to znaci da se najviSe ulaze u timski rad kako bi se zadovoljile drustvene potrebe.
Klju¢ uspjeha 1 rezultata dobrog radnog odnose izmedu zaposlenika 1 menadzera se odnosi na
postivanju 1 priznanju rada zaposlenika. Takoder DM kao motivaciju koristi Maslowljevu
piramidu tj. teoriju hijerarhije iz razloga da se zadovolje one najvaznije potrebe (fizioloske) do

potreba za samoaktualizacijom i pripadniitvom u drustvu.3!

31 DM- drogeria market - www.dm-
drogeriemarkt.hr/hr _homepage/odnosi_s_javnoscu/objave za medije/760766/nagrada najbolji_poslodavac.html ,
pristup: 17.09.2022.
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9. EMPIRIJSKO ISPITIVANJE MOTIVIRANOSTI DJELATNIKA OD STRANE
PODUZECA

9.1 ANKETNI UPITNIK

Cilj ovog anketnog upitnika je bio taj kako bi se utvrdilo koliko su zaposlenici danas motivirani
od strane poslodavca te koliko im je vazna motivacija. Nije bilo odredene ciljane skupine ve¢ su
svi bili ukljuceni od onih s 18 godina do 65+. Jedini je uvjet bio da osoba ima 18 ili 18+ godina

tj. da je punoljetna.

Anketni upitnik je bio proveden isklju¢ivo putem interneta i trajao je u razdoblju od 07. do 16.
Srpnja 2023. godine. Sudjelovalo je ukupno 180 ispitanika. Sastoji se od 11 pitanja od kojih je 4
bilo vezano opcenito za osobe (spol, godine, obrazovanje i slicno), dok je ostalih 7 bilo vezano
za motiviranje na radnom mjestu. Ispitanici su imali ponudene odgovore koje su morali odabrati

prilikom samog rjesavanja anketnog upitnika.

Grafikon 1 Spol ispitanika

SPOL ISPITANIKA

B Muskarac

m Zena

Izvor: Sistematizacija autora

Medu svim ispitanicima 117 tj. (65%) su bile Zene, a 63 tj. (35%) je bilo muskaraca. Sto bi

znacilo da je u ovom xy poduzecu vise zastupljeno zena u odnosu na muskaraca.
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Grafikon 2 Godine starosti ispitanika

GODINE STAROSTI ISPITANIKA

m 18-25

W 26-45

1 46-65
65+

Izvor: Sistematizacija autora

Najveci postotak ispitanih je bilo u kategoriji izmedu 18-25 godina starosti §to je iznosilo oko

70,56%, od 26-45 godina starosti je 23,89% ispitanika, u kategoriji od 46-45 godina starosti je

5,56% ispitanika, dok starijih od 65 godina nije bilo. Ispitanici od 18-25 godina su mlade

populacije i zaposlene 0sobe koje se mozda po prvi puta susre¢u sa motiviranjem na radnom

mjestu.

Grafikon 3 Obrazovanije ispitanika

OBRAZOVANIE ISPITANIKA

17,78%
M NiZa strucna sprema

m Srednja struéna sprema
1 Visa stru¢na sprema

Visoka strucna sprema

Izvor: Sistematizacija autora
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Analizirajuci stru¢nu spremu ispitanika, ve¢inom su srednje stru¢ne spreme (SSS) oko 53,33%

ispitanika, visa stru¢na sprema je zastupljena kod 27,78% ispitanika, visoku stru¢nu spremu ima

oko 17,78% ispitanika, dok nize stru¢ne spreme ima 1,11% ispitanika.

Grafikon 4 Radni odnos ispitanika

RADNI ODNOS ISPITANIKA

M Zaposlen/a u redovnom
radnom odnosu

M Zaposlen/a preko
studentskog ugovora

1 Nezaposlen/a

Umirovljenik/ica

B Student/ica

Izvor: Sistematizacija autora

lako je u Republici Hrvatskoj visoka stopa nezaposlenosti, u anketi je sudjelovalo vise od pola

zaposlenih tj. 59,44%, od kojih su zaposleni u redovnom radom odnosu 45% ili preko

studentskog ugovora 14,44%. Ostalih 40,56% se odnosi na nezaposlene kojih ima oko 14,44%,

studente koji ne rade 25,56% i umirovljenike 0,56%.
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Grafikon 5 Motiviranost od strane poslodavca

JESTE LI BILI MOTIVIRANI OD STRANE
POSLODAVCA?

m DA
mNE

Izvor: Sistematizacija autora

U ovom grafikonu mogucée je prikazati da oko 60% ispitanih je bilo motivirano od strane svog
poslodavca, dok 40% ispitanika nije bilo motivirano. lako prema samoj anketi se moze vidjeti
kako je viSe od polovice ispitanih motivirano od strane poslodavca, smatram da bi ispitanici koji
nisu motivirani ili nisu trenutno motivirani, trebali biti ili barem pokusali biti motivirani kako bi

postigli $to bolje rezultate, a time postigli i bolju efikasnost poduzeca.
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Grafikon 6 Nacini motiviranja od strane poslodavca

AKO JE VAS ODGOVOR NA PRETHODNO
PITANJE BIO POTVRDAN, NA KOJE NACINE
STE BILI MOTIVIRANI?

M Veca plaéa

14,41% ® Godis$nji odmor

m Napredovanje

© Dodatna izobrazba
B Stipendije

B Kraci radni tjedan
m Rad od kuce

Honorari

Ostalo

Izvor: Sistematizacija autora

Graf prikazuje Zelje zaposlenih. Kako i na koji nadin poboljsati poduzece i biti nagradeni. Sto je
ono Sto bi zaposlenike motiviralo 1 potaknulo da daljnji rad i napredovanje. Najveci broj ispitanih
Sto je iznosilo 36,04% je bilo motivirano tako sto bi od poslodavca zahtijevali ili Zeljeli vecu
placu, dok njih 19,82% bi htjelo napredovati. 14,41% spada pod grupu ostalo, a to su putovanja,
popusti, paketi za novorodencad itd. Samo 6,31% ispitanika ima omoguéenu dodatnu izobrazbu

od strane poslodavca.

Grafikon 7 Uéestalost motiviranja od strane poslodavca

KOLIKO STE CESTO MOTIVIRANI OD
STRANE POSLODAVCA?

B Na dnevnoj bazi

M Na tjednoj bazi

= Na mjesecnoj bazi
Na godisnjoj bazi

= Nikad

Izvor: Sistematizacija autora
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Iz ovog grafa mozemo zakljuciti da 36,11% ispitanika nikad nije bilo motivirano od strane
poduzeca, dok je 32,78% ispitanika motivirano na godiSnjoj bazi. Bolji radni u¢inak na radnom
mjestu bi bio kada bi poslodavac motivirao svog zaposlenika barem jednom mjese¢no, a prema
anketi se moze vidjeti da je to samo 21,67%. Ostalih 9,44% ispitanika je motivirano na dnevnoj
bazi i tjednoj bazi njih 6,11%.

Grafikon 8 Efikasnost na poslovanje poduzecéa

MISLITE LI DA SAMA MOTIVACIJA
DJELATNIKA MOZE POZITIVNO UTJECATI
NA EFIKASNOST PODUZECA?

H DA
m NE

Izvor: Sistematizacija autora

Iz ovog grafa mozemo vidjeti kako 98,89% ispitanika se slozilo kako motiviranje djelatnika
efikasno utjeCe na poslovanje poduzeca, dok 1,11% ispitanika smatra da motiviranje djelatnika

ne utjece efikasno na poslovanje poduzeca.
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Grafikon 9 Unaprijedenje radnih zadataka uz pomo¢ motivacije

U KOJOJ MJERI JE MOTIVACIJA POSLODAVCA
UNAPRUEDILO RAZINUIZVRSAVANJA RADNIH
ZADATAKA. (OCUENITE OD 1 - 5 TAKO DA BROJ 1
OZNACAVA NAJMANJU, A 5 NAJVISU VRIJEDNOST)

80
70
60
50
40
30
20
10

68 (39,8%)

49 (28,7%)

28 (16,4%)

18 (10,5%)

Izvor: Sistematizacija autora

Iz ovog anketnog analiziranja tj. ispitivanja moZemo vidjeti kako je ocijenjivanje ispalo jako

uspjesno i za ocekivati. 18 ispitanika tj. 10,5% je stavilo vrijednost 1 §to oznacava najmanju

vrijednost, §to znaci da se nije unaprijedilo izvrSavanje njihovih zadataka. Najvise odgovora je

pod brojem 4, §to oznacava vrlo dobru vrijednost i tu je odgovorilo 68 ispitanika tj. 39,8% Sto

se podrazumijeva da je dosta dobro unaprijedilo njihovu razinu izvr§avanja radnih zadataka.

Grafikon 10 Radni i meduljudski odnosi djelatnika uz pomoé motivacije

MOTIVACIJA POSLODAVCA PRIDONOSI
BOLJIM RADNIM | MEDULJUDSKIM
ODNOSIMA DJELATNIKA | ATMOSFERI?

H DA
m NE

Izvor: Sistematizacija autora
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Grafikon prikazuje da 97,78% ispitanika smatra kako motiviranje poslodavca pridonosi boljim
radnim i meduljudskim odnosima djelatnika te boljoj radnoj atmosferi, dok njih 2,22% smatra
da ne pridonosi. Sto je zapravo jako dobro jer se vidi ustvari da ljudi Zele dobru radnu atmosferu
1 zele poticati tu ugodnost za boljim radnim odnosima i meduljudskim odnosima u poduzecu i

radnom mjestu. LjepSe je raditi u dobroj energiji nego toksi¢noj i zagusljivoj energiji.

Grafikon 11 Zadovoljstvo nacinom i koli¢inom samog motiviranja

KOLIKO STE ZADOVOLINI S NACINOM |
KOLICINOM MOTIVACIJE OD STRANE
POSLODAVCA?

M Izuzetno sam zadovoljan/na

B Zadovoljan/na sam, ali pozitivne
promjene su uvijek dobro dosle

Zadovoljan/na sam

22,73%

Nisam zadovoljan/na

Izvor: Sistematizacija autora

Graf prkazuje podjelu zadovoljstva ispitanika. Na taj na¢in mozemo vidjeti i analizirati koliko
su zapravo zaposlenici zadovoljni sa trenutnim odnosom motivacije poslodavca. Njih 40,91%
nije zadovoljno na¢inom i koli¢inom motiviranja od strane poslodavca, te bi poslodavac trebao
to S§to prije promijeniti. 29,55% ispitanika je zadovoljno nac¢inom i koli¢inom motiviranja, ali
smatraju da su pozitivne promjene uvijek dobro dosle, dok je 22,7% ispitanika zadovoljno i ne
bi niSta mijenjali. Najmanji postotak iznose oni koji su izuzetno zadovoljni $to ih ¢ini oko 6,82%.

Sto u ovakvom slucaju je izuzetno loSe.
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Nakon provedene i analizirane ankete, torti, mozemo zakljuditi kako u Republici Hrvatskoj vlada
motiviranost poslodavca prema svojim zaposlenicima, kako bi radni ucinak bio S§to veéi 1
efikasniji za poduzece. lako je 60% zaposlenika iz ankete bilo motivirano, smatram da bi se taj
broj trebao povecati. Svima je najveci motivator novac jer bez novca nema zivota, ali ne mora
uvijek biti klju¢an samo novac kao §to vidimo iz ankete. Isto tako bi se trebala povecati dodatna
naobrazba zaposlenika, te bi poslodavac trebao viSe motivirati zaposlenike na mjese¢noj bazi, a

ne na godisnjoj.
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10. ZAKLJUCAK

Motivacija je jedna od kompleksnijih pojmova te ukljucuje Siroki opseg Cimbenika koji ju
uzrokuju. Promatrana je najceSce sa psiholoskog, ekonomskog i organizacijskog stajalista te
ljudskim resursima. Ona je skup unutarnjih i vanjskih sila koje pokre¢u ponasanje povezano s

radom 1 odreduju njegov oblik, smjer, intenzitet i trajanje.

U ovom radu provedena je anketa tj. istrazivanje u tvrtki xy kako bi se dokazalo i utvrdilo kako
pojedini ¢imbenici utje¢u na motivaciju zaposlenika na radnom mjestu. Cimbenici su bili vezani
za potrebe zaposlenika, radna okolina (kultura i klima), motiviranost od strane zaposlenika,
zadovoljstvo na poslu... Prema rezultatima ankete uoceno je 40,91% ispitanika nije zadovoljno
nadinom i koli¢inom motiviranja od strane poslodavca, a 22,7% ispitanika je zadovoljno. Sto
znaci da je potreba za ratom i unapredenjem velika i poslodavac treba raditi na strategijama 1

strukturi motivacije kako bi omogucio bolji nacin rada u tvrtki.

Motivacija najvise ovisi o angaziranosti samog poslodavca i1 okoline odnosno klime i kulture u
poduzetu. Najvaznija ¢ovjekova motivacija je raditi radi novca, no ono §to se zeli najvise
dokazati je da novac nije jedina motivacija koja nas usrecuje. Tu su takoder odgovori nadleZnih,
ugodna atmosfera na radnom mjestu, jednakost i pravda, beneficije koje se dobivaju tokom rada
1 razne druge nematerijalne nagrade koje su za mentalno zdravlje najvaznije. A danas je toga

iznimno malo.

Moze se zakljuciti da uspjeSnim upravljanjem 1 primjenjivanjem strategija motivacije 1
nagradivanja moze se posti¢i jako dobar pa ¢ak i1 odlian rezultat u poduzecu, a 1 u Zivotu.
Motivacija je vazna za zivot jer bez nje dolazi do nezadovoljstva i pada. Zadovoljni zaposlenici
su uspjeh za svaku organizaciju, ali da se do toga dode sve ovisi o okolini u kojoj se nalaze i
samom menadZeru ili nadleZznima. Zadovoljan radnik je sretan radnik, a ¢im je radnik sretan

znaci da ¢e 1 posao biti dobro 1 uspjesSno obavljen.
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IstraZivanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika u RH,

https://hrcak.srce.hr/160237, pristupljeno: 03.03.2023.

Materijalne i nematerijalne strategije motiviranja zaposlenika,
https://repozitorij.efst.unist.hr/islandora/object/efst%3A886/datastream/PDF/view

, pristupljeno: 23.03.2022.
Motivacija 1 motivacijski faktori - pretpostavka uspjeSnosti poduzeca,

https://repozitorij.unin.hr/islandora/object/unin%3A3050/datastream/PDF/view,

pristupljeno: 13.03.2022.
Motivacija za postignu¢em u pojasnjenju namjera za samozaposljevanjem,

https://hrcak.srce.hr/221033, pristupljeno: 15.02.2022.

Organizacijska kultura,

https://www.efzg.unizg.hr/UserDocslmages/O1M/mklindzic/Organizacijska%20ku

ltura_predavanje 2017.pdf, pristupljeno: 30.04.2023.

Dm zaposljavanje, posao nadahnut  Zivotom,

https://www.dm.hr/tvrtka/zaposljavanje, pristupljeno: 17.09.2022.

McGregorova x i y teorija ukratko. Bit teorije X" i "Y' D. McGregor,
https://tltaudit.ru/hr/medicinal-plants/teoriya-x-i-y-d-makgregora-kratko-

sushchnost-teorii-x-i-y-d/, pristupljeno: 16.03.2023.

Ljudske potrebe, https://exedra.online/hr/osnovne-ljudske-potrebe/, pristupljeno:
12.02.2022.

Maslowljeva hijerarhija potreba, https://putpremasebi.hr/maslowljeva-

hijerarhija-potreba/, pristupljeno: 12.02.2022.
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PRILOG : ANKETNI UPITNIK

Vaznost motiviranja djelatnika

PoStovani/a, molim Vas da odvojite nekoliko minuta i da ispunite anonimnu anketu. Cilj
ankete je provedba istraZivanja u svrhu pisanja zavr$nog rada na preddiplomskom
studiju. Unaprijed zahvaljujem na Vasem izdvojenom vremenu i pomo¢i.

Vas spol: *

" Muskarac

™ Zena
Vasa starosna dob: *

18-25
26-45

~
~
" 46-65

" 66+

Vase obrazovanje: *

Niza stru¢na sprema
Srednja stru¢na sprema

~
~
" Visa struéna sprema
" Visoka stru¢na sprema
Radni status: *

Zaposlen/a u redovnom radnom odnosu

Zaposlen/a preko studentskog ugovora

~
~

{" Nezaposlen/a
f*  Umirovljenik/ica
~

Student/ica

Jeste li ikada bili motivirani od strane Vaseg poslodavca? *

" DA
" NE

Ukoliko je Vas odgovor na prethodno pitanje potvrdan, na koje ste nacine bili motivirani?

Veca placa

~
" Godi8nji odmor
" Napredovanje

~

Dodatna izobrazba
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Stipendija
Kraci radni tjedan
Rad od kuce

Honorari

5 RS T T B

Ostalo (putovanje, zanimljive zadace, popusti, paketi za novorodencad...)

Koliko ¢esto ste motivirani od strane Vaseg poslodavca? *

Na dnevnoj bazi
Na tjednoj bazi
Na mjesec¢noj bazi
Na godisnjoj bazi

Nikada

i T T T B

Smatrate li da motiviranje djelatnika efikasno utjece na poslovanje poduzec¢a? *

" DA
" NE

Ocijenite od 1 do 5 u kojoj mjeri je motiviranje poslodavca unaprijedilo razinu izvrSavanja
Vasih radnih zadataka. (Broj 1 oznac¢ava najmanju vrijednost, a broj 5 najvisu vrijednost.) *

1 2 3 4 5
S B o B SR -

Pridonosi li motiviranje poslodavca boljim radnim i meduljudskim odnosima djelatnika te
boljoj radnoj atmosferi? *

" DA
" NE

Jeste li zadovoljni s naéinom i koli€¢inom motiviranja od strane Vaseg poslodavca? *

" 1zuzetno sam zadovoljan/na

" Zadovoljan/na sam, ali pozitivne promjene su uvijek dobrodosle
"  Zadovoljan/na sam

~

Nisam zadovoljan/na
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