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Sazetak

Tema ovog zavr$nog rada su tehnike i strategije motiviranja zaposlenika. Cilj rada
je utvrditi da li i kako svaki od ¢imbenika utje€u na motiviranost zaposlenika. Menadzeri su
oni koji trebaju prepoznati zelje zaposlenika, a isto tako kroz razliCite metode postati
motivatori. Maslowljevu hijerarhija potreba pritom je odliéan pokazatelj potreba
pojedinaca, dok Adamsova teorija pravednosti pokazuje kako struktura nagradivanja
moze utjecati na nezadovoljstvo, a kasnije i na ucinkovitost. Dodjeljivanjem poslova
uredskom zaposleniku obzirom na klasifikaciju, vaznost i razinu odgovornosti dolazimo do
rangiranja poslova. Razni ¢imbenici poput angaZiranja zaposlenih osoba dovode do
unaprjedenja produktivnosti, a nagrade poput poviSica odrzavaju uspjednost.
Anketiranjem skupine ljudi iz razli¢itih podrucja rada i razli€itih dobnih skupina dolazi se

do zaklju¢ka da je najve¢a motivacija za rad upravo - veca placa.

Klju€ne rije€i: motiv, motivacija, zaposlenici, ured, teorije
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1.Uvod

Poslovni svijet je veoma zahtjevan i teZzak kao i upravljanje ljudskim potencijalima.
Kod upravljanja ljudskim potencijalima javlja se i glavni fokus koji se postavlja na uspjeSnost
poduzeca odnosno rezultate koje poduzece postize. Poslovni svijet je vrlo tezak i to na nacin
da ljudi moraju potrositi znatno viSe svojih mozdanih stanica i svojeg vremena da bi uspjeli
za razliku od onih koji rade za njih. Vodstvo je ono koje predstavlja vrlo tezak zadatak u
motivaciji zaposlenika. Naime, ukoliko je samo vodstvo demotivirano, onda ¢e biti i
zaposlenici. Svaki poduzetnik krece u poslovni svijet s velikom motivacijom i entuzijazmom.
Nazalost s godinama se sva ta motivacija i entuzijazam gubi jer se nailazi na brojne prepreke
koje su negativne i ,uniStavaju® zelju i volju za radom. Isto tako je i sa samim zaposlenicima
bilo kojeg poduzeca. Upravo zato voditelji poduzeca bilo direktori ili Sefovi moraju voditi brigu

0 svojim zaposlenicima i njihovoj motivaciji.

U danadnjem svijetu javlja se velika konkurencija i brojne promjene koje imaju utjecaj
na rad zaposlenika, te u konacnici na njihov krajnji rezultat. Kako bi krajnji rezultat bio
zadovoljavajuéi zaposlenici ¢e uciniti sve ako od toga imaju koristi (ne motivaciju), kao na
primjer da imaju vecu placu ili ostvare proviziju. Rezultat ostvaren na taj nacin ¢e biti
zadovoljavajuéi, ali zaposlenik neée biti jer zna da dolazi na posao s ,gréem“ u Zelucu jer
mora ispuniti neku zadanu kvotu. Motivacija je ¢imbenik koji utjieCe na to da zaposlenik koji
ostvaruje zadani cilj, ostvari na najbolji moguci nacin i pri tome i samog sebe zadovolji svojim
rezultatom, a onda sve ostale. Kada zaposlenici dolaze motivirani na posao ostvaruju veliki

potencijal za uspjeSno obavljen posao, ali i za potencijalno napredovanje.

Zadovoljstvo i motiviranost zaposlenika vazne su stavke kod zaposlenika, to su dva
vrlo vazna parametra ili faktora koja se mogu koristiti za procjenu nacina rada i pristupa radu
odnosno poslovima koje osoba obavlja. Kontinuirana, ali i pri tome adekvatna motivacija
zaposlenika je klju¢ uspjeha svakog poduzeca, ali i samog odjela koji upravlja ljudskim
potencijalima. Medutim, javljaju se brojni problemi kod motivacije zaposlenika, jedan od njih
je taj da od deset zaposlenika svakome moze odgovarati drugaciji oblik motivacije i tu dolazi
do toga da voda mora imati iskustva u tom podrugju. Sto znadi da mora poznavati brojne

tehnike i strategije za motivaciju zaposlenika.

Kroz rad ¢&e biti prikazane strategije i tehnike motivacije kojima se koriste voditelji
poduzeca, ali i svi ostali koji imaju potrebu za njima. Neke od metoda motivacije koje ¢e biti
obradene su materijalne i nematerijalne strategije. Bit ¢e obradena i neka istrazivanja

poznatih autora, te izneseni vlastiti stavovi i misljenja. Poku$ati ¢e se kroz rad objasniti na
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koji nacin motivacija utjeCe na ljude i koje su glavne karakteristike motivacije, ali i tehnika i

strategija motivacije.



2. Pojam motivacije

Pojam motivacije moze se definirati na razliCite nacine, pa tako postoje i brojne
definicije. Motivacija se moze definirati kao unutradnji nagon koji ima za cilj poticanje
pojedinca da se ponaSa na nacin koji ¢e osigurati zadovoljavanje njegovih potreba odnosno
omogucditi mu ostvarivanje njegovih cilieva (Tudor sa sur., 2010). Jedan od autora definicije
motivacije navodi kako je motivacija zapravo navodenje nekoga da ucini nesto zato §to on to
zeli, dok je manipulacija navodenje nekoga da ucini nesto zato $to je u interesu pojedinca ili

grupe da to on ucini (Danny, 2000).

Sam pojam motivacije je zamijenio nekadasnji pojam volje Sto se tiCe podrudja
psihologije. U samom pocetku postoji motiv koji utjeCe na ostvarivanje cilja koji je postavljen,
dok se kasnije ve¢ gubi volju i potrebno je pronaci aktivnosti koje ¢e biti poticaj za novi motiv

za izvr8avanje postavljanje cilieva (Zugaj, Bréi¢, 2003).

Motivacija je takoder pojam koji se veéinom odnosi na skup potreba, nagona,
zahtjeva zelja i sli¢nih potreba. MenadzZeri koji su uspjesni motiviraju zaposlenike odnosno
podredene na onaj nacin za koji se nadaju da ¢e zadovoljiti sve zahtjeve i Zelje podredenih te

ih potaknuti da prilagode svoje ponasanje (Lazibat., Dumici¢, 2009):
L,Uspjeh je 1% inspiracije i 99% perspiracije.“ T. Edison

Motivacija je zapravo ono $to ljude potice da se u odredenim situacijama ponasaju na
neki odredeni nadin (Zugaj i Bréi¢, 2003.). Motivacija je spremnost da se napravi nesto ili da
se istakne uvjetovanje pogodnosScu, ali i da se zadovolji potreba pojedinca odnosno

psiholoski i fiziolo$ki ishod koji ¢e uciniti rezultate priviatnima (Robbins, 1992.).



Priblizavanje organizama cilju ili bavljenje nekim aktivnosti kod kojih se o€ekuju
pozitivni ishodi, a da se pri tome izbjegavaju odredene aktivnosti za koje se smatra da bi
mogle dovesti do situacija koje su neugodne ili nekih kontroverznih ishoda (Beck, 2003).
istiCe kako Grgin (1996.) pak istice da je motivacija sve ono $to dovodi do uéenja, ali i ujedno
njezin smijer, intenzitet i trajanje. Zugaj i Bréi¢ (2003) izradili su shemu, moze se reéi i proces

motivacije, prema kojoj se moze objasniti motivacija. Shema se nalazi ispod:

Slika 1: Shema motivacije
Izvor: Zugaj i Bréi¢ (2003. str. 160)

Iz prethodne sheme se moze zakljuCiti da svako Zivo bice ima potrebu, sama ta
potreba budu neke Zelje, a potom Zelje stvaraju napetosti iz kojih onda proizlaze akcije, i na
samome kraju kada se sve prethodno izvr$i dolazi zadovoljstvo (Zugaj i Bréié, 2003.).
Pomocu ove sheme svatko moze utvrditi Sto zapravo motivacija poti¢e pa €ak i na koji nacin

djeluje na ljude.

Gleda li se motivacija s aspekta organizacije onda se moze promatrati na dva razli€ita
nacina. Moze se promatrati na nacin da je motivacija individualca odnosno pojedinca interno
stanje koje ga vodi do ostvarenja svojih cilieva, a s druge strane odnosno s aspekta
menadzera to je aktivnost koja menadzZeru osigurava da tezi ciljevima koji su postavljeni i da
ih ostvaruje redovito. Gledajuéi prema tome Bahtijarevi¢-Siber (1999.) pise kako je motivacija
zapravo proces iniciranja i usmjeravanja napora, te aktivnosti koje su potrebne da bi se

ostvarili osobni i organizacijski ciljevi.

Potrebno je znati kako motivacija ne predstavlja samo ekonomski, psiholo$ki, i
socioloSki problem ponaSanja i rada, veC predstavlja i ponasanje koje je usmjereno na neki

cilj, odnosno na zadovoljavanje zelja i potreba (Buntak i sur., 2013.).



Promisli li se malo moze se shvatiti kako je motivacija veoma vazna u menadzmentu,
a razlog tome je to Sto poduzeéa i organizacije ostvaruju ciljeve koji su postavljeni. Tri su
klju¢na faktora koja utjeCu na ostvarivanje ucinaka zaposlenih i menadzera (lvanchevic,

Konopaske, Matteson, 2005):

1. sposobnost zaposlenih da ostvare ucinak
2. Sanse zaposlenih da ostvare ucinka
3. motivacija ili volja zaposlenih da ostvare ucinak

Slijedeca slika prikazuje kako izgleda povezanost prethodno spomenutih faktora:

Volja -
motivacija

Radni
ucinak

Pnlika -

sansa

fil)()S()lﬁl]()sl

Slika 2: Povezanost fakotra

Izvor: Ivancevich, J., Konopaske, R., Matteson, M. (2005. str. 137.)

2.1. Faktori motivacije

Kako na sve utje€u neki faktori ili &imbenici, tako i na motivaciju utje€u tri vrste faktora
o kojima nesto viSe u nastavku. lako su ve¢ ranije spomenuti neki faktori ovo su oni koji
striktno utjeCu na motivaciju.

Faktori koji utjeCu na motivaciju koja je individualna su (Buble, 2000):
o individualne karakteristike ili osobne karakteristike
o poslovne karakteristike

o karakteristike organizacije

Karakteristike koje su individualne obuhvacaju vrijednosti, interese, stavove, potrebe i
Zelje. Kako se ove karakteristike mogu razlikovati od Covjeka do Covjeka isto tako mogu

utjecati i na motivaciju Covjeka i njegovo ispunjavanje radnih zadataka. Karakteristike posla
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poput anonimnosti, raznih znacéenja, vjestine i dr. koje omogucuju da ljudi budu motivirani s
jedne strane, a opet s druge mozZe biti demotivirajuée. Kada se radi o organizacijskim
karakteristikama u koje spadaju razna pravila i procedure koje mogu pridonijeti efikasnosti
cijelog poduzec¢a (Buble, 2000.).

Osobne il individualne
karakteristike u koje
spadaju stavovi ,interesl,
potrebe, Zelje

Organizacijske
karakteristike u njih
spada organizacijska

praksa

Karakteristike posla su
razli€ite vjestine, sliénost

zadataka, znacenje,
autonomija

Slika 3: Shema faktora motivacije
Izvor: Buble (2000. str. 494)

2.2. Motivacijai produktivnost zajedno

Hitt sa suradnicima (2006.) tvrdi kako je motivacija zaposlenika povezana sa
produktivhoSéu. Da bi uspjeSno zaposlenici ispunjavali svoje zadatke moraju biti motivirani i
imati poticaj. Sama uspjeSnost neke organizacije bazira se na pojedinom ucinku svakog
zaposlenika, ali i same organizacije kao jedne velike cjeline. Ujedno objasnili su kako
menadzer koji ima tri osobna asistenta koji imaju jednaku razinu iskustva i znanja postupa
prema njima. S obzirom na to da menadzer misli kako svaki od njih posjeduje razliCite
sposobnosti i da nemaju jednak ucinak. Smatra da je uzrok toga to Sto asistenti imaju
razliitu razinu motivacije, iako ¢ak dva asistenta od tri imaju jednaku razinu motivacije njihov

ucinak je potpuno drugadiji (Hitt, sa suradnicima, 2006.).

Ucinak se moZe izraCunati prema slijedec¢oj formuli (Hitt sa sur., 2006):

Uéinak = f (sposobnost * motivacija)



Utjecaj motivacije se moze prikazati i kroz nekoliko formula kako je to prikazao
Marus$i¢ (2001.) Postoje Cimbenici koji su usko vezani uz efikasnost i zajedno s vanjskim
Cimbenicima odreduju izravnim putem produktivnost. Formulom bi se to oznadilo na slijedeci

nadin:
P=E+VF

Ova formula se ne smatra 100% preciznom, jer bez obzira na to da li posjeduje sve
faktore ili ne uvijek ée biti prisutna ucinkovitost, pa ova formula ne moze biti toCna. Preciznija

formula od ove bi bila (Marusi¢, 2001.):
P=E*VF

Ova formula je toc¢nija jer u slu€aju izostanka nekog od &imbenika daje vrijednost
jednaku 0, a da bi se definicija same produktivnosti rada raSirila dodaju se znanje (2),
sposobnost (S) i motivacija (M), formula nakon kaj se unesu znanje, motivacija i sposobnost
glasi (Marusi¢, 2001.):

P=(Z*S*M)*VF

Pravilno i kvalitetno razumijevanje rane motivacije moze omoguciti organizacijama da
upravljaju i utje€u na poslove i to na nacin da ostvare veée zadovoljstvo zaposlenih. Vece
zadovoljstvo dovodi i do veéeg ucinka odnosno produktivnosti. Ujedno, razumijevanije
motivacije menadzmentu omogucuje da na bolji i kvalitetniji nagin upravlja ponasanjem svojih
zaposlenika odnosno podredenih, ali i da poduzme sve &to ¢e ostvariti ciljeve organizacije
(Galetic, 2015.).

2.3. Povezanost sustava nagradivanja s motivacijom

Odredeni stupanj motivacije moze se ostvariti putem sustava nagradivanja, a koji pri
tome obuhvaéa nefinancijsku ili financijsku kompenzaciju. Nagrada za zaposlenika
predstavlja motivaciju za nastavak dobrog i kvalitetnog rada, ali i zahvalnost za dobro
obavljeni posao. Potrebno je naglasiti kako sustavi moraju biti dobro organizirani, ali i
pravedni kako bi se mogli pratiti radni zadaci i uspjesi zaposlenika koji ih ostvaruju (Tarfa sa

suradnicima, 2017.). Vazno je da sustav nagradivanja bude pravedan jer, ukoliko nije mogu



se desiti kontraefekti na zaposlenicima koji su inace motivirani i uspjesni u izvr§avanju svojih

radnih zadataka.

Financijski oblik kompenzacije najéed¢e obuhvaca placu, bilo da se radi o povecanju
ili smanjenju pla¢e. Takoder sto se tice financijskog oblika kompenzacije najéesce se tu radi
o bonusima, odredenim naknadama poput boZzi¢nica, uskrsnica i dr. kod zaposlenika. Dok na
primjer kod studenata ili uCenika dodatna motivacija moze biti stipendija ili bilo koji drugi oblik

Skolarine (Tarfa sa suradnicima, 2017.).

Tarfa i suradnici (2017.) su proveli istrazivanje koje je bilo na 62 ispitanika s podrucja
grada Zagreba. U istraZivanju se koristila anketa kao metodu ispitivanja sudionika i pokusalo
se saznati na temelju dobne skupine, zavrsenog stupnja obrazovanja i radnog staza koliko

su zaposlenici motivirani zapravo. Rezultati su slijedeci:

~Svaki zaposlenik unutar poduzeca ima razliite motivacijske Cimbenike, a zadatak
funkcije upravijanja ljudskim potencijalima je informiranost o motivacijskim ¢imbenicima
svakog pojedinog zaposlenika u svrhu maksimiziranja zadovoljstva zaposlenika, a time i
davanja doprinosa uspjeSnijem poslovanju. Temeljem rezultata provedenog istraZivanja
moZe se zakljuciti da najzastupljeniji ¢imbenik motivacije i zadovoljstva zaposlenika nije
visina primanja, nego kvalitetni meduljudski odnosi unutar poduzeca. Pojedini ispitanici
motivirani su isklju¢ivo dodatnim pogodnostima i to je jedini razlog zadrzavanja radnog
mjesta u navedenom poduzecu, drugi su pak motivirani jer su odani i strastveni prema
svome poslu te im je dovoljna nagrada pohvala za dobro obavijen posao od nadredenih
osoba“ (Tarfa sa sur., 2017).

Iz ovoga se moze zaklju€iti kako nedvojbeno postoji povezanost zadovoljstva
zaposlenika i motivacije zaposlenika. Svaki od zaposlenika ima svoj nacin i oblik
zadovoljstva, ali i metodu motivacije koja na njega djeluje te to dokazuje kako svatko tko zeli
motivirati svoje zaposlenike mora imati barem nekakvog znanja o svojim zaposlenicima, ali i

teorijama i tehnikama motivacije.

2.4. Cimbenici/faktori motivacije

Postoje odredene koristi od motivacije, a koristi koje Keenan (1997.) navodi su slijedece:
v" Obavljen posao unutar planiranog roka i prema dogovorenim standardima

v Zaposlenici se osjecaju cijenjenima i uzivaju u svom poslu



v' Marljivost zaposlenika = vole svoj posao

v" Visoka razina morala koja potom stvara dobru radnu atmosferu

Slijedeca slika prikazuje €imbenike koji imaju utjecaj na motivaciju pojedinca unutar
neke organizacije. Individualne osobine koje obuhvacaju, preferencije, oekivanja, potrebe,
percepcije, razmisljanja, stavove i slicno. Potom slijede karakteristike radne situacije koje
obuhvacaju stanje na poslu, kakva je radna okolina ponasanje drugih suradnika i dr. Nakon
toga dolaze karakteristike posla koje opet obuhvacaju svoje neke &imbenike vezane uz
posao (kao na primjer nacin pona$anja Sefa, radni zadaci i dr.). Na samome kraju dolazi
motivacija. Osim ¢imbenika koji su povezani nekom materijalnom komponentom poput
politike nagradivanja na motivaciju pojedinca moZe utjecati druStveni cimbenici, ali i
psiholoski. Za primjer drustvenih ¢imbenika moze se navesti ponasanje okoline (meduljudski
odnosi), a za primjer psiholoSkog ¢imbenika moze se navesti oCekivanja vezana uz karijeru

slobodu i samostalnost u poslu (Bahtijarevié- Siber, 1999.).

Individualne
osobine

Radna situacija

Karakteristike
posla

MOTIVACIJA

Slika 4: Cimbenici koji imaju utjecaj na individualnu motivaciju

(Izvor: Izradeno prema Bahtijarevié- Siber, 1999.)

Tri su glavne pokretacke snage ili bolje re€eno tri su vazna podrucja koja menadzer ili
voda mora razumijeti kako bi mogao motivirati svoje zaposlenike (Keenan, 1997):
v' Osobne ambicije
v" Temeljne potrebe

v" Drustveni polozaj



Kod osobnih ambicija moze se zaklju€iti da su to osobni ciljevi, stavovi i Zelje koje
teZze u vecini slu€ajeva prema nekom obliku uspjeha u Zivotu, rijetko kada je to nesto
negativno. Kod temeljnih potreba se vjerojatno radi o fizioloSkim potrebama i psiholoskim
potrebama. Kada govorimo o drustvenom polozaju mozemo vidjeti kako je on u danasnje
vrijeme bitan i ako se nalazite na 8to boljem poloZaju osjecat Ce te se bitnije i vaznije te kod
motiviranja zaposlenika se radi o tome da se da promaknuée. Promaknu¢e moze uci i u

osobne ambicije, dok ve¢ u temeljne potrebe ne toliko.

Postoje i Cetiri temelja motivacije zaposlenika, a to su (Nohria sa sur., 2008):
v/ Sigurnost — organizacija omoguce da zaposlenici iznose svoje stavova i misljenja, te
da se odbrane od ne€ega §to mozda smatraju krivim i nepostenim
v' Razumijevanje — takoder vrlo vazna stavka i temelj motivacije jer kada nadredeni

podredenome pokaze odredenu dozu razumijevanja bas kao i sigurnosti

v Stjecanje — ono se odnosi na stjecanje imovine, nekakvog vlastitog Zivota, stjecanje
proizvoda, ali i svih preostalih dobara koja omogucuju zadovoljavanje potreba i

poboljSavanje dobrobiti pojedinca

v' Veze — one se ovim slu¢ajem smatraju jednim od glavnih temelja motivacije koje se
odnose na vezivanje i organizaciju. Vezivanje moZzZe biti ogroman poticaj za
motivaciju u onom trenutku kada se zaposleni osje¢aju ponosnima $to se nalaze u

toj organizaciji i $to su dio te organizacije
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Tablica 1: Izradeno prema autorima Nohria sa suradnicima (2008.)

Temelj motivacije Menadzer Akcije
v
Stjecanje Sustav nagradivanja
v
v
Organizacijska kultura
v
Razumijevanje Dizajn radnog mjesta v
v
v

Sigurnost Procesi upravljanja

Jasno se
razlikuju
zaposlenici sa
visokim i niskim
performansama

Nagrade su usko
vezane samo za
performanse

Vrednuje se
timski rad i
suradnja, ali se
poti€e i razmjena
najbolje prakse

Dizajn poslova u
razlicitim
organizacijskim
ulogama

Dizajn poslova
koji poticu
osjecaj
doprinosa za
organizaciju

Povecéavanje
transparentnosti
u postupku
upravljanja

Izgradivanje
povjerenja
prilikom davanja
nagrada, radnih
zadataka i
priznanja
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2.5. Zadaci menadzera u motiviranju zaposlenika

Presudni Cinitelji u motiviranju zaposlenika su upravo menadzZeri i zbog njihovog
stalnog i neposrednog usmjeravanja, komuniciranja, ali i djelovanja na ponaanje zaposlenih
motivacija zaposlenika raste. Poznato je da uloga menadZera moze osigurati uspjedno
ostvarivanje zadataka i ciljeva koji su zadani, a vezani su uz organizaciju. Ostvariti se mogu
kroz maksimalan angazman zaposlenika i njihov predan rad, glavni zadatak menadzera je

zapravo motiviranje (Buntak sa sur. 2013).

Zadaci menadZera mogu biti razli€iti i to ponajviSe ovisi 0 menadzZera do menadzera.
Svaki menadzer moze pronaci neke svoje metode i tehnike koje ¢e koristiti kod motiviranja
zaposlenika. Motivaciju vjerojatno odreduju razliite stvari i dogadaji koji se deSavaju u
odredenim trenucima. Potrebno je da menadzer zna koje su potrebe i zelje zaposlenika koji
su mu podredeni, jer inaCe vrlo teSko ¢e moci motivirati svoje zaposlenike, jer dok neke
motiviraju samo materijalne stvari ipak postoje joS uvijek i oni koje motiviraju ne materijalne

stvari (Buntak sa sur. 2013).

U ovom slu€aju menadzZer = motivator. Menadzer je sredstvo koje moze posti¢i da
poduzece bude odli¢no i kad nije, a moze utjecati i na to da padne poduzece. (Buntak sa sur.
2013) Slijede¢a slika prikazuje kako menadzZer treba definirati i poticati motivaciju

zaposlenika.
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Definirati
- zadatke
- ciljeve
- standarde izvrSenja

Zadaci menadzera u motiviranju
zaposlenih

Osigurati obj_ektivvne_ pretpostavke
izvrSenja
- resurese
- sredstva
- dobru organizaciju
- otkloniti prepreke
- poticajnu kulturu osigurati

Poticati kvalitetno izvrSavanje
- sustav nagradivanja
- vrste nagrada
- koli¢ine nagrada
- utvrdivanje preferencija

Slika 5: Zadaci menadzera u motiviranju

(Izvor: izradeno prema Buntak i suradnicima 2003.)

Proces djelovanja menadzera na motivaciju zaposlenih pocinje sa odredivanjem
radnih zadataka, standarda za izvrSenje i cilieva. Ponekad i s nacCinima utvrdivanja
uspjesSnosti rada. Ciljevi koje treba posti¢i moraju biti jasno i precizno definirani. Takoder,
tako je i sa standardima kontrole njihova ostvarivanja, oni uz to $to moraju biti precizni i jasni
trebaju biti i izazovni kako bi zapravo imali utjecaj na motivaciju zaposlenih odnosno
zaposlenika (Bahtijarevié-Siber, 1999.).

U djelovanju menadzera na motivaciju tima vaznu ulogu ima svakodnevno pona$anje
i njegovo odnos prema suradnicima. Ukoliko se u svakodnevnoj komunikaciji i kontaktima

pokazuje koliko poStuje i uvazava svoje zaposlenike i ono Sto oni rade, ali i koliko su
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zainteresirani za to $to oni rade moze imati veliki utjecaj na motivaciju. Osim toga potrebno je
da menadzZer moze uoCiti kada zaposlenik ima neki problem i pomogne mu da ga rijesi.
Kontinuirani i stalni proces motiviranja zaposlenika od strane menadzera ukljuCujuéi i
prenoSenje znanja, sposobnosti i svega 3to moZe podredenom pomoci oko odradivanja
posla moze biti presudno u pokretanju ili daljnjem ostvarivanju motiva za motivaciju kod
zaposlenika (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.).
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3. Teorije i strategije motivacije

U danasnje vrijeme postoje brojne teorije i strategije motivacije. Buntak sa
suradnicima (2013.) piSe o tome kako menadZeri moraju voditi brigu o tome da postoje
odredeni Cinitelji posla mogu biti motivirajuci, a neki demotivirajuci. Utjecaj koji ima radna

motivacija omoguce ostvarivanje organizacijskih ciljeva, ali produktivnost rada.

Galeti¢ sa suradnicima (2015.) analizira:
v" Kako potrebe i o¢ekivanja utjeCu na to da se ostvare ciljevi koji ée zadovoljiti potrebe i
pona3anje
v' Utjecaj na ostvarivanje ciljeva ili povratne veze, a pritom se ostvaruje jacanje
uspjesnog nacina ponasanja
v' Utjecaj na vjerovanje u neciju sposobnost za odradivanje odredenog zadatka, a
smatra se da Ce odraditi uspjeSno taj zadatak, odnosno uspjeti ostvariti pozitivhu

realizaciju

Postoje razli€ite vrste teorija (Bubble, 2000.):

v Sadrzajne teorije motivacije:
o Teorija hijerarhije potreba
o Teorija trostupanjske hijerarhije
o Dvofaktorska motivacijska teorija
o Teorija motivacije postignuca
o Teorija motivacije uloga

v Procesne teorije motivacije:
o Vroomov model motivacije
o Adamsova teorija pravednosti

o Porter-Lawlerov model oCekivanja
Postoji jos raznih teorija koje ¢e se takoder spomenuti i objasniti u radu.

3.1. Sadrzajne teorije motivacije

One teorije koje spadaju u sadrzajnu skupinu teorija motivacije su usmjerene na
klasifikaciju potreba, ali i otkrivanje potreba na koje ljudi aludiraju i djeluju na poseban nacin.
NaglaSavaju se karakteristike pojedinaca koje su prvenstveno usmjerene na analizu
znacenja potreba koje su vezane uz radno ponaSanje. Orijentirane su prema utvrdivanju

Cimbenika koji ostavljaju utjecaj na ponasanje Covjeka, ali se naglasak stavlja na potrebama
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pojedinca. Ujedno, kada se radi o sadrzajnim teorijama motivacije dolazi do toga da ljudi
iniciraju Zelje Cije zadovoljavanje zahtijeva odredene akcije kako bi se postigao konacni cil].
Takoder, ove teorije motivacije se oznacCavaju i kao individualne teorije motivacije jer u
potpunosti ignoriraju karakteristike radne okoline i posla. Proces sadrZajnih teorija motivacije

prema Bahtijarevi¢-Siber (1999.) prikazan je putem slijedece slike:

M

Slika 6: Prikaz procesa motivacije prema sadrzajnim teorijama

(Izvor: Izradeno po uzoru na Bahtijarevié-Siber, 1999.)

U sadrzajne teorije motivacije spadaju (Bahtijarevié-Siber, 1999):
o Maslowljeva teorija hijerarhije potreba
o Teorija trostupanjske hijerarhije
o Teorija motivacije postignuc¢a

o Dvofaktorska teorija motivacije

3.1.1. Maslowjeva hijerarhija potreba

Danas jedna od najpoznatijin teorija motivacije. Abraham Maslow ju je formulirao,
inaCe po struci psiholog. Promatrao je ljudske potrebe u obliku hijerarhije koja se od nizeg
penje prema visemu i doSao do zaklju¢ka kako postoji skup koji ih zadovoljava. (Lazibat,
Dumici¢, 2009) Ona unutar svakog pojedina postavlja pet razina koje stvaraju potrebe kod
njega. Sve potrebe su hijerarhijski organizirane i poredane, tako potrebe koje se nalaze na
vi8oj razini su zadovoljene tek kada se zadovolje one koje se nalaze na nizoj razini, odnosno
ispod onih na vis$oj (Miljakovi¢ i Rijavec, 2007.).

Maslow tvrdi da su slijedec¢e potrebe najvaznije (Lazibat, Dumici¢, 2009):
2. Fiziolske potrebe — u ove osnovne potrebe za odrzavanje samog ljudskog zivota
spadaju hrana, voda, toplina, potreba za slatkim, stan, ku¢a i dr. Abraham Maslow je
smatrao ako sve ove potrebe nisu zadovoljene do stupnja koji je nuZan za odrZanje

Zivota, preostale potrebe ne¢e moci odnosno utjecati na motivaciju ljudi
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Potrebe za sigurnosc¢u — ljudi Zele biti oslobodeni bilo kakve vrste straha, ne Zele se
bojati svakodnevnih novih dogadanja ili promjena, a pogotovo se ne Zzele bojati
gubitka posla ili krova nad glavom

Potrebe za povezivanjem ili prihva¢anjem — ljudi se Zele osjecati prihvaceno u
drustvu, Zele dobiti osjecaj pripadnosti nekoj cjelini ili skupini, jer tu se ispunjava
potreba za prihvac¢anjem od strane drugih

Potreba za Stovanjem — Abraham je smatrao da kada ljudi zadovolje svoju potrebu
za samopostovanjem moéi ¢e steéi i podtovanje od drugih osoba. Potreba poput ove
stvara odredena zadovoljstva koja utje€u na motivaciju ljudi a to su osjecaj modi,

status, ugled, samouvjerenost i brojne druge.

Potreba za samopotvrdivanjem — kako se ova potreba smatra najviSom potrebom
moze se protumacditi kao da se u ovoj potrebi javlja odredena doza Zudnje da bi se

moglo ostvariti ili posti¢i ono $to osoba Zeli, ali i napraviti maksimizaciju potencijala

Samopotvrdiva

Slika 7: Maslowljeva hijerarhija potreba
(Izvor: prema Lazibat, Dumci¢, 2009)
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3.1.2. ERG teorija

Poznata i kao teorija trostupanjske hijerarhije potreba. Zagetnik ove teorije je Alderfer
Covjek koji smatra da se prvo zadovoljavaju potrebe koje se nalaze na onoj najnizoj razini
(misli na egzistencijalne potrebe). Druge potrebe koje smatra da se trebaju zadovoljiti su one
socijalne potrebe i tek onda da se trebaju zadovoljiti potrebe za osobnim rastom i razvojem.
U usporedbi s Maslowom koji smatra da ima pet vrsta potreba, Alderfer smatra kako su
samo tri vrste potreba dovoljne, a to su (Miljakovi¢ i Rijavec, 2007):

1. egzistencijalne potrebe

2. potrebe za odnosima bliskog karaktera s drugim ljudima

3. osnovne potrebe za osobnim rastom i razvojem

U egzistencijalnim potrebama se misli na potrebe za hranom, vodom, kisikom i svim
preostalim fizioloSkim potrebama koje ¢ovjeku omoguéavaju da se brine za sebe i zivi. Kod
potreba za bliskim odnosima s drugim ljudima radi se o ukljuivanju potreba koje zahtijevaju
kontakt s drugim ljudima bilo da se radi o obitelji, menadzerima, prijateljima ili nekom treéem.
Temeljnom karakteristikom ove potrebe mozZe se smatrati proces uzajamnosti i razmjena.
Potrebe koje postoje za osobnim rastom i razvojem unutar sebe ukljuCuju sve potrebe za
kreativnim i produktivnim djelovanjem samog pojedinca kako na sebe tako i na ono Sto se
nalazi oko njega (na okolinu). Ovakve se potrebe zadovoljavaju u rjeSavanju problema koji
potiu pojedinca da u potpunosti razvija svoje potencijale i stvara nove (Bahtijarevié-Siber,
1999.).

Ova teorija u usporedbi s Maslowljevom ne zahtijeva da se moraju ispuniti nize razine
potreba da bi se mogle zadovoljiti one viSe razine. Sami Alderfer tvrdi da je nemogucnost
ostvarenja potrebe na nekoj razini dodatni pokretal za pojaavanje Zelja ili ambicija kod
zadovoljavanja potreba na nekoj od nizih razina. Fustracije potrebe razvoja mogu potencirati
da se pojada intenzitet za egzistencijalnim ili socijalnim potrebama (Bahtijarevi¢-Siber,
1999.).
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ERG Teorija - clayfon P. Alderfer
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— — —»  Fustracija - regresija

E Zadoveljstve - jatanje

Slika 8: Prikaz Alderfererove teorije poznatije kao ERG teorija

(Izvor: https://le-group-3.wikispaces.com/Alderfers, 15.01.2018.)

3.1.3.Dvofaktorska motivacijska teorija

Ova teorija motivacije se razlikuje od prethodne dvije, dok su prethodne dvije bile
striktno usmjerene na ljudske potrebe ova teorija je usmjerena na radnu situaciju i
klasifikaciju faktora za rad. (Buble, 2000.) Herzberg je u istrazivanjima koje je proveo trazio
od zaposlenika da detaljno opiSu kada se i kako osje¢aju na poslu. Tu je mislio da napiSu
kada se osjecaju iznimno dobro, a kada iznimno loSe. Motivacijskim faktorima je nazvao one
faktore koji pridonose zadovoljstvu, a oni koji pridonose ne zadovoljstvu naziva higijenskim

faktorima (Miljakovi¢ i Rijavec, 2007.).

Dvije su klju¢ne pretpostavke na kojima se temelji u ovoj teoriji model motivacije (Buble,

2000):

v Prva je da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu krajevi koji su suprotni u jednom
kontinuumu veé¢ su suprotni kraj na kontinuumu zadovoljstva iako je odsutnost
nezadovoljiva, a suprotni kraj na kontinuumu

v Ujedno postoje i dvije razliCite kategorije motivacijskih faktora:
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o Higijenski koji su povezani sa situacijom u kojoj Covjek djeluje ili spreCava
svoje nezadovoljstvo radom, i ne utjeCe na veci radni angazman

o Teorija motivatora oznaCava povezivanje uz sam posao kojeg Covjek
ispunjava i vodi vode¢em zadovoljstvu radom i angaZmanom koji postaje sve

vedi

U slikovnom prikazu teorija izgleda ovako:

Visoko zadovoljstvo

Motivatori
-lzazovan posao
-Postignuce i

Podrucje uspjeh
zadovoljstva -Odgovornost
-Samoaktualizacija
-Napredovanje
-Priznanje

Nema ni zadovoljstva ni nezadovoljstva

Higijenici
-Sigurnost posla

Podrudje -Uvjeti rada
nezadovoljstva -Menadzeri
-Placa

-Politika poduzeca

Visoko nezadovoljstvo

Slika 9: Shematski prikaz dvofaktorske teorije
(Izvor: Buble, 2000.)

3.1.4. Teorija motivacije uloga

Razvijen je pristup koji se temelji na pretpostavkama specificne strukture motivacije i
raznih tipova posla. Veliku paznju posvetio je istrazivanju motivacijske strukture poduzetnika,

stru€njaka i menadzera. Potrebe ovih triju predmeta istrazivanja su prikazane u tablici ispod.
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Teorija motivacije uloga ima visoku vaznost i ona upucuje na razliCite motive a samim time i
na strategije motivacije ljudi koji imaju za razliCite uloge razli€ite motive. Strategije motivacija
za ljude imaju razliCite uloge u organizaciji, a striktno one kojima je presudan organizacijski i
ekonomski razvoj (Buble, 2000.). U slijedecoj tablici su navedene potrebe menadzera,
poduzetnika i struénjaka. Potrebe koje su navedene usmjeravaju na to za &m ,Zude*

menadZzer, poduzetnik i stru¢njak odnosno njihove izazove.

Tablica 2: Potrebe menadzera, poduzetnika i strucnjaka
(Izvor: Buble, 2000.)

Uloge Potreba(e)
Poduzetnik - zapostignuéem
- izbjegavanjem rizika
- za povratnom informacijom
- zainovacijama
- za predvidanjem
Menadzer - za stavom prema autoritetu
- za natjecanjem
- za moCi
- za afirmacijom
- za statusom
- za odgovornim obavljanjem
menadzerske duznosti
Struénjak - zaucCenjem
- za autonomijom
- zastatusom
- za pomaganjem drugima

- zaidentifikaciju profesije

3.2. Procesne teorije motivacije

Osnova pristupa procesnih teorija motivacije zapravo je spoznaja da za objasnjavanje radne
motivacije nije koncept potreba dovoljan. U analizu je potrebno ukljuciti i neke druge faktore
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999):

v’ percepcije,

21



v'ocCekivanja,
v' vrijednosti
v"interakcije.

Ove teorije objadnjavaju klju¢ne procese i glavne razloge zbog kojih se ljudi u radnim
situacijama pona$aju na odreden nacin, odnosno ulazu odreden napor. Teorije motivacije
koje spadaju u ovu skupinu nazivaju se kognitivnim teorijama motivacije ipak polaze od
pretpostavke svjesnog, voljnog izbora, ali i alternativa ponasanja, kod kojeg se ljudi vode
odredenim ocCekivanjima vjerujuci da Ce ostvariti i posti¢i odredene rezultate (Bahtijarevi¢-
Siber, 1999).

Postoje &etiri postavke (Bahtijarevié-Siber, 1999):

1. ljudi razli¢ite preferencije imaju prema drugadijim odnosno razli¢itim ciljevima, ali i
nagradama koje se javljaju kao potencijalno dostupne u odredenoj situaciji

2. kod donosenja odluke o ponasanju, ljudi imaju razli€ita o€ekivanja o moguénostima
da uspjesno obave odredene aktivnosti ali i zadatke pritom ulazuci odredenu veéu
koli€inu napora nego inace

3. kod izbora ponasanja ljudi najéeSce posjeduju neka oCekivanja koja ¢e omoguciti
obavljanje neke od aktivnosti ili zadataka i dati Zeljeni rezultat sa Zeljenim
nagradama i efektima

4. svaka pojedina situacija je zapravo motivacija za nesto

Najpoznatije teorije procesne, a vezane uz motivaciju su (Buble, 2000):
v" Vroomov model motivacije (kognitivni)
v' Adamsova teorija pravednosti

v Porter-Lawlerov model o¢ekivanja

3.2.1.Kognitivni model motivacije

Na engleskom poznatija kao Expectany theory, a na hrvatskom poznata kao Vroomov
kognitivni model motivacije je teorija koja polazi od pretpostavke da €ovjek u bilo kojoj
situaciji ¢e izvrsiti racionalni izbor izmedu raznih alternativa koje mu se nude. Naime, radi se
o ponaSanju gdje osoba Cesto procjenjuje i efekte ali i znacenje koje ti efekti imaju. Vroom je
uveo tri koncepta koja daju odgovor na pitanje zasto se pojedinac u radnoj okolini
opredjeljuje za jednu, a odbacuje drugu alternativu (Buble, 2000):

v" Koncept valencije

v Koncept o¢ekivanja
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v" Koncept instrumentalnosti

Matematicki bi to izgledalo ovako:

N8 Kt Ocekivanje da je ] Ocekivanje da Ce ] [ Privla¢nost
Motivacija = - x

izvrsenje mogucte uslijediti nagrada (valencija)nagrade

Slika 10: Vroomov model motivacije - koncept
(Izvor: Buble, 2000.)

Iz slike se moze zakljuéiti kako je motivacija umnozak o&ekivanja moguceg izvrdenja i
oCekivanja da ¢ée doéi nagrada 5to se mnoZi sa valencijom odnosno privlaCnosti nagrade.
Motivacije je zapravo moze se reci rezultat vaznosti koju neki pojedinac pridaje nekim

ciljevima i nekim ocekivanjima.
3.2.2.Adamsova teorija pravednosti

Ono S&to je vazan faktor motivacije je to da da li pojedinci smatraju strukturu
nagradivanja pravednom. Jedan od nacina pristupa ovakvim problemima je teorija
pravednosti, a ona nosi objektivan sud. Adams je u velikoj mjeri bio zasluzan za formuliranje
ove teorije. Osjecaju li ljudi da su nepravedno nagradivani tada mogu biti vrlo nezadovoljni i
izraziti to svoje nezadovoljstvo, ali istovremeno mogu smanijiti ili umanijiti kvalitetu i kvantitetu
te odluciti ho¢e li napustiti organizaciju. (Weihrich i Koontz, 1994) Postoji i formula teorije

pravednosti, a ona glasi (Weihrich i Koontz, 1994):

rezultat pojedinca rezultat drugih osoba

inputi koje ulaze pojedinac - inputi koje ulazu druge osobe

Kod ove teorije smatra se da je rezultat pojedinca kroz input koji ulaze pojedinac
jednak rezultatu drugih osoba kroz inputi koje ulazu druge osobe. Rezultat kad se
usporeduje moze biti negativna ili pozitivna nejednakost. Kod pozitivhe nejednakosti se radi
os situaciji u kojoj osoba osjeéa da je dobila vise od drugih u odnosu na ono §to je ulozila, te
se u tom slu€aju javlja i osjeéaj krivnje. Dok negativna nejednakost se javlja u onoj situaciji
kada osoba osje¢a da je dobila puno manje od onoga §to je dala i ulozila i tu se pojavljuje

osjecaj nepravde (Galeti¢, 2015.).
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3.2.3. Integritivni procesni model motivacije

U ovaj model motivacije su Porter i Lawrel integrirali neke od elemenata Vroomove i
Adamsove teorije. Ujedno su integrirali i neke od elemenata koji utjeCu na radnu uspjesnost.
Njihov model je da je motivacija samo jedan od faktora radnog ponasanja, ali i uspje$nosti.
Za ovaj model smatra kako je integritet ideje, varijabli i odnosa koji se javljaju u raznim
sadrzajnim i procesnim teorijama i iz tog razloga se zna nazivati integrativnim modelom

motivacije (Bahtijarevié-Siber, 1991.).

Vrijednost nagrade prema ovom modelu i percepcija veze te nagrade s naporom za
rezultat ima pojedinca koji ¢e uciniti sve da bi to ostvario. Osim napora ucinak poput njegovo
ovisi i 0 karakteristikama, ali i sposobnostima koje pojedinac ima. Rezultat preuzimanja rizika

su nagrade koje rezultiraju zadovoljstvom odnosno satisfakcijom (Buble, 2000.).

3.3. McGregorova teorija X i teorija 'Y

McGregor je dosao do zaklju¢ka proucavajuéi menadzerski rad sa zaposlenicima
kako je menadzerov stav i pogled na prirodu ljudskih bi¢a utemeljen na jednom odredenom
grupiranju. McGregor u svojoj knjizi (1985.) definirao pogled na ljudska bi¢a kao teoriju X i
teoriju Y. Teorija X je tradicionalni pogled na kontrolu i upravljanje, dok je teorija Y sredstvo

za integraciju pojedinca, ali i organizaciju.

Prema teoriji X menadZeri imaju slijedece Cetiri postavke: ,,
1. Zaposlenici inherentno ne vole rad; kad god je moguce, pokusat ¢e ga izbjeci.
2. Buduci da zaposlenici ne vole posao, treba ih prisiljavati, kontrolirati ili im prijetiti
kaznom kako bi postigli ciljeve.
3. Zaposlenici ¢e izbjegavati odgovornosti i traZiti sluzbeno usmjerenje kad god je
moguce.
4. Vecina radnika stavijaju sigurnost iznad ostalih ¢imbenika povezanih s poslom i

iskazivat ¢e jako malu ambiciju*.“ (Dropulié, 2009.)

! Prema McGregor, 1985.
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Teorija Y ima slijedece pretpostavke: ,,

1. Zaposlenici mogu doZivijavati rad prirodnim kao i odmor ili igru.

2. Ljudi ¢e prakticirati samousmjeravanje i samokontrolu ako su posveceni glavnim
ciljevima.
Prosje¢na osoba moZe nauciti prihvacati, ¢ak i traZiti odgovornost.
Sposobnost donoSenja inovativnih odluka Siroko je raspodijeliena medu populacijom i
nije nuzno isklju¢ivo podrucje onih na menadzerskim poloZajima.

5. U uvjetima suvremenog drustva intelektualni potencijali prosje¢noga ljudskog bica
samo su djelomiéno iskoristeni.

6. Stupanj predanosti cilievima proporcionalan je veli¢ini nagrade povezane s njihovim

ostvarivanjem.” (Dropuli¢, 2009. prema McGregor, 1985.).

Ove teorije su docarale promjenu kod shvaéanja ljudskih potencijala i postavile su u
fokus pojedinca. Meek (1982.) istice kako se piranje uklapanja vanjske kontrole unutar
pretpostavki teorije Y smatraju McGregorovim propustom jer nije gledao kontrolne aspekte u
odnosu na individualni razvoj. Smatra kako organizaciji treba sluziti kontrola i prilikom

implementacija teorija mc Gregor nije nasao ravnotezu.

3.4. McClellandova motivacijska teorija

McClelland je definirao tri osnovna tipa motivirajuéih potreba i tako pridonio razumijevanju
motivacije. Napravio je klasifikaciju (Robbins i Judge, 2012):

v' Potreba za moci

v' Potreba za povezano$céu

v Potreba za postignu¢em

Potreba za moéi — McClelland je zajedno sa suradnicima shvatio da su ljudi s
visokom potrebom za modéi oni koju daju najvise paznje na utjecaj i kontrolu. Osobe poput
ovih naj¢edce teZe vodstvenim pozicijama, dobri su i kvalitetni govornici i skloni su

raspravljanju vrlo ¢esto (Robbins i Judge, 2012).

Potreba za povezivanjem — oni s velikom potrebom za povezivanje osjecati e se
zadovoljno samo ako su voljeni uvijek nastoje izbjeéi povrijedenost, boli ili izbacivanje iz neke
skupine (drustva, ekipe i dr.). Trude se uvijek da odrze ugodnu drustvenu vezu i da uZivaju u

osjecaju intimnosti i razumijevanja veza koje su ugodne (Robbins i Judge, 2012.).
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Potreba za postignuéem — ljudi koji imaju ovakvu potrebu teze uspjehu i to vrlo
intenzivno, smatraju kako bez uspjeha niSta ne vrijedi i postoji veliki strah od moguénosti
neuspjeha. Vole kad ih se izazove ili kada im se postavljaju vrlo teski ciljevi, oni to vide kao

motivaciju i vole to (Robbins i Judge, 2012).

3.5. Teorija mrkva i Stap

Vrlo rijetko se motivatori pozivaju na ovu vrstu teorije. Metafora poput ove se odnosi
na upotrebu nagrada ali i kazni s ciliem da se potakne Zeljeno ponasanje. Ova metafora
potiCe od stare priCe koja govori o tome ako se Zeli magarca natjerati da se pokrene,
potrebno je ispred njega staviti malo mrkve ili ga od iza potjerati Stapom. Bezobzira na sva
istraZivanja i sve teorije koje su se pojavile unazad nekoliko godina i dalje se nagrada i kazna
smatraju najve¢im motivatorom, dugi niz godina su kazna i nagrada smatrane jedinom silom

koja moze izvrSiti motivaciju ljudi (Robbins i Judge, 2012).

Motivacija poput ove vjerojatno je imala i najbolji u€inak, sagledaju li se danasnji
pristupi principi i ponasanja moZze se vrlo lako utvrditi da je uvijek potreban dobar razlog da bi
netko promijenio nacin ponaSanja. Ova teorija ima dobru podlogu za to. lako motiviranje
magarca se mozda cCini lakSim od onoga da se motiviraju ljudi, ali ipak nije nista lakSe od

motivacije ljudi.
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4. Uredski zaposlenici

U ovom poglavlju obraditi ¢e se uredski zaposlenici, odnosno ljudi koji rade u
uredima. Anic¢ (2000) kaze kako je ured organ sluzbe odnosno nadleStvo, a opet ured se
moze okarakterizirati kao administrativna poslovna prostorija. Takoder, ured je i fizicki
prostor koji je sastavni dio poduzec¢a. Ured se moze smatrati srediStem uredskih poslova, u
njemu se odvijaju poslovi koji obuhvacaju prikupljanje, obradu, prijenos i arhiviranje razlicitin
oblika poslovnih informacija. NajSirom definicijom ureda se smatra ta da je ured zapravo
mjesto u kojem tajnice, stru€ni suradnici, menadzZeri i ostalo uredsko osoblje obavljaju

administrativne odnosno uredske poslove kaze Sri¢a sa suradnicima (2013).

Slika 11: Prikaz ureda

Izvor: http://novilist.hr/Zivot-i-stil/Kako-nacin-na-koji-je-ureden-ured-utjece-na-ostvarivanje-

poslovnih-planova, pristupljeno 18.08.2019.

Veoma je vazno da se uredski prostor prilagodi potrebama zaposlenika jer to moze
fiziCki i psihi¢ki utjecati na zaposlenike. Da bi se prostor oblikovao na prikladan nacin tu
pomaze znanost o odnosu zaposlenika prema radnoj okolini. Sto znadi da se ukljuéuje i
ergonomija. Prema ergonomiji Ceri¢ i Varga (2004) su napisali popis prijedloga za
unaprjedivanje dobrobiti zaposlenika:

v' Oblikovanje posla prema zaposlenicima,
v Osiguravanje ugodnog sjedeéeg polozaja zaposlenicima,

v Predlaganje zaposlenicima da provjere svoj vlastiti vid i
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v’ Zaposlenici bi trebali imati udaljenost od zaslona rac¢unala 50 cm.

4.1. Sustav poslovanja u uredu

Uredsko poslovanje ima i uredski informacijski sustav koji podrazumijeva da se
koriste brojne informacijske tehnologije uz pomo¢ ljudske aktivnosti. Tako Klasi¢ (2004) dijeli
ljudske aktivnosti na:

v obrade informacija administrativhog kadra i
v"aktivnosti komuniciranja.

Od &ega se sastoji sustav uredskog poslovanja prikazano je na sljedecoj slici.

Obrada

dokumenata Pomoc¢ni sustav

Komunikacije

Telekonferiranje

potpora rada u

kopiranje

obrada slika

obrada teksta

stolno izdavastvo

arhiviranje

elektronicka posta

glasovna posta

telefoniranje

telefaks

audiokonferiranje

videokonferiranje

racunalno
konferiranje

kucéna televizija

rad kod kuce

Slika 12: sustav uredskog poslovanja

Izvor: izradeno prema Ceric¢u i sur. 1998.

skupini

organizatori rada

prezentacije

oglasne ploc¢e

oblikovanje
podrzano

racunalom
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4.2.

Vodstvo kod zaposlenika

Vodstvo predstavlja sposobnost pojedinca koja mu omoguéava da obavlja poslove

preko drugih ili s drugim ljudima. Kod vodstva se javljaju bihevioristiCke teorije. Dvije su

bihevioristiCke teorije vodstva. Svaka od tih teorija ima zasebne karakteristike (Quible, 2010).

Horvati¢ sa suradnicima (2013) navodi kako su temeljne aktivnosti voditelja:

v

AN N NN D VL N NN

organiziranje,
planiranje,
komuniciranje,
donoSenje odluka,
motiviranje,
vodenje,
procjenjivanije,
kontroliranje,
djelovanje i

motiviranje.

Slika 13: Prikaz bihevioristi¢kih teorija

Izvor: izradeno prema dr. sc. Zane K. Quible, 2010
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Stilovi vodstva variraju izmedu autokratskog i demokratskog pristupa. Isto tako
izmedu ova dva pristupa se moze pronaci nekoliko razli€itih razina. Autokratski pristup je
pristup u kojem se odluke donose tako da se ne traZze podredene ideje, prijedlozi i preporuke,
dolazi do zadrzavanja moci. Demokratski rukovoditelji sveobuhvatno koristiti ideje, preporuke
i prijedloge od osoba koje su podredene vodstvu. lako se autokratski nadzor smatra slabije
ucinkovitim od demokratskog nazora, upravo njegovom upotrebom moZe se doc¢i do
suo€avanja s (Quible, 2010):

v hitnim situacijama,
v’ situacijom koja zahtijeva brzu odluku,
v" novim zaposlenikom koji nije u potpunosti upoznat sa zadacima Cije se izvrSenje

ocCekuje i

v" neposlusnim zaposlenikom.

4.3. Razvoj zaposlenika

Razvoj zaposlenika je proces koji se odvija svakodnevno i kontinuirano. Poslodavci
moraju ulagati u znanje svojih zaposlenika kako bi se poduzeée moglo kontinuirano razvijati.
Razvojem i usavrS8avanjem zaposlenikovih znanja i vjeStina poduzeca si stvaraju brojne
mogucénosti za napredovanje. Sikavica, Bahtijarevié-Siber i Polodki Voki¢ (2008) navode
razloge zbog kojih se treba ulagati u obrazovanje zaposlenika:

1) nove vjestine potrebne za moderan nacin poslovanja,
2) promjene u tehnologiji,

3) kompleksnost i neizvjesnost poslovne okoline,

4) sustav obrazovanja,

5) poslovni zivot i

6) zahtjevi rada za razli¢itom dinamikom.

Uginci zaposlenikova razvoja (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, Pologki Vokié, 2008):
v zaposlenici su pripremljeni na medusobno prihvacanja i suradnju
v' povecava se znanje zaposlenika o drugim kulturama i poduzeéima s inozemnih
trziSta Sto je vazno da bi se ostvario uspjeh
v' osiguravanje organizacijske kulture koja ¢e kontinuirano naglasavati, inovacije,
ucenje i kreativnost
v' spremnost na pomaganje zaposlenicima da razumiju kako biti uspjeSan u timskom

radu i na koji nacin pridonijeti kvaliteti proizvoda i usluga koje poduzecée nudi
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Proces razvoja uredskih zaposlenika sastoji se od (Quble, 2010):

v

v
v
v

orijentacije,
obucavanja,
savjetovanje i

motiviranje zaposlenika.

Proces razvoja uredskih
zaposlenika
Orijentacija Savjetovanje
Obucavanje Motivirarfj €
zaposlenika

Slika 14: Proces razvoja uredskih zaposlenika

Izvor: izradeno prema Quible 2010.

4.3. lzvori potencijalnih uredskih zaposlenika

Uredski zaposlenici s vremena na vrijeme imaju potrebu Koristiti razne izvore za

dobivanje, prikupljanje informacija, ali i zapoS$ljavanje. lzvori koji se mogu Koristiti za

dobivanje takvih informacija su (Quible, 2010):

v

AN NN N U U N NN

unutarniji izvori,

preporucivanje zaposlenika,
promaknuce zaposlenika,

baze podataka,

vanijski izvori,

drzavne sluzbe za zapoSljavanje,
privatne sluzbe za zaposljavanje,
sluzba za privremene poslove,
elektroni¢ke baze Zivotopisa,

nepotaknute prijave,

31



oglasavanje,
sluzba za zapoS$ljavanje pri obrazovnim institucijama,

profesionalne organizacije,

AN NN

unajmljivanje zaposlenika i dr.

Osiguravanjem potrebnog osoblja omoguc¢ava se adekvatno obavljanje i ispunjavanje
posla. Tu do izrazaja dolazi rukovoditelj koji bira zaposlenika i vrsi aktivhosti vezane uz
zaposljavanje. Moguce je ¢ak da rukovoditelji niZih razina, a posebice oni najniZih ne¢e imati
toliko kontrole. Aktivnosti koje se provode vezano uz zaposljavanje su (Quible, 2010):

v/ usmjeravanje zaposlenika,
v' obuc¢avanje zaposlenika,

v prekvalifikacija zaposlenika i
v

promaknuce zaposlenika i dr.

Potrebno je napomenuti kako se prilikom zaposljavanja treba pripaziti na ponasanje
zaposlenika, pa tako je zadaéa rukovoditelja odjela za zapoSljavanje ili upravljanja ljudskim
potencijama da na vrijeme otkrije ako netko od zaposlenika (Quible, 2010):

v’ izostaje previSe s posla bez opravdanih razloga ili razloga koji su sumnijivi,

v’ koristi alkohol za vrijeme radnog vremena,
v' koristi odnosno uzima drogu,
v

nije voljan suradivati s drugim zaposlenicima (slusati druge).

4.4. Procjena poslova uredskih zaposlenika

Danas, brojna poduzeca procjenjuju primjenu posla kako bi na taj nacin pribavile
informacije uz pomo¢ kojih ¢e dobiti podatke o relativnoj vrijednosti poslova. Postoje metode
procjene posla kojima se dobivaju informacije o poslovima. Metode koje se koriste su
(Quible, 2010) su:

a) nekvatitativna metoda — je vrsta metode procjene posla kojom se posao procjenjuje u
cjelini, a ne na temeljem njegovih sastavnica

b) kvantitativna metoda - je metoda procjene posla gdje se posao procjenjuje temeljem
svojih sastavnica

¢) kompenzacijski ¢imbenici predstavljaju metodu prema kojoj su €imbenici zajednicki i

koji pruzaju temelj za procjenu posla
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d) metoda rangiranja — je metoda procjene posla u kojoj su poslovi posloZzeni odnosno
organizirani temeljem svoje vaznosti i tada se smjestaju u predodredenu razinu ili

kategoriju posla.

Na sljedecoj slici prikazane su metode procjene posla.

Kvantitativhe

- pocjenjivanje posla
usporedbom Cimbenika

bodovna procjena

Nekvantitativhe
- rangiranje
- klasifikacija posla

Metode procjene posla

Slika 15: Metode procjene posla
Izvor: izradeno prema dr. sc. Zane K. Quible, 2010

Najstarija i najjednostavnija metoda je rangiranje prema zaslugama, ta se metoda sastoji od
ukupno 3 koraka (Quible, 2010):
1. korak je odredivanje broja razli€itih razina koje ¢e se koristiti u postupku procjene
2. rangiranje razli¢itih poslova od onog najvaznijeg pa sve do onog najmanje vaznog i to
uz pomo¢ uredaja za rangiranje

3. dodjeljivanje svakog posla jednoj od predoodredenih razina poslova

U sljedecoj tablici prikazana je metoda rangiranja kod procjene posla iz dva aspekta (Quible,
2010):
1. rang svakog posla od onog najmanje vaznog do onog najvise vaznog

2. razina kojoj je posao dodijeljen
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Tablica 3: Metoda rangiranja temeljem procjene posla

Naziv posla Razina posla
Dostavlja¢ 1
Postanski djelatnik

Djelatnik za nabavu

w NN

Djelatnik za  vodenje evidencije i
pohranjivanje podataka

Operater na unosu podataka |

Djelatnik za mikrografiju

Operater na unosu podataka

Asistent korespodencija |

Asistent menadzera uredskog poslovanja |

Asistent korespodencije |l

N o o o o M W

Asistent menadZera uredskog poslovanja
Il

~

Asistent korespodencije Il
Racunalni programer 8
Asistent menadzera uredskog poslovanja

v

Asistent menadzera 8

Sistemski analiti¢ar 9

Izvor: izradeno prema dr. sc. Zane K. Quible, 2010

Kada se koristi metoda rangiranja dolazi se do nekoliko prednosti (Quible, 2010):
a) zaposlenici puno lakSe razumiju,
b) brza je i jednostavna za primjenu i

c) povoljna za uvodenje.

Metoda klasifikacije uredskih poslova je joS jedna od nekvantitativnin metoda
procjene koje se koriste u sustavu javne sluzbe. Metoda klasifikacije je ta koja ukljuCuje
procjenjivanje poslova temeljem unaprijed odredenog broja kategorija ili stupnjeva. Naime,
na broj stupnjeva ili kategorija koje se koriste utjecaj ostvaruje nekoliko Cimbenika, s tim da

se pritom ukljuCuje priroda poslovnih duznosti, vjeStina, znanja i odgovornosti. Kako bi se
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postigla objektivnost kod metode kompanija mora usporediti svoje standardne opise poslova
sa opisima poslova slicnih poduzeca. Tada se svaki posao usporeduje sa standardnim
opisom posla kako bi se utvrdila razina najveéeg poklapanja, primjer standardnog opisa

posla prikazan je na slici ispod (Quible, 2010).

Razina 1 Razina 2

"Poslovne duznosti

obuhvacaju rad sa

zapisnicima (osim
indeksiranja i kordiniranja)
te tipkanje. Odgovornost za

"Poslovne duznosti
obuhvacaju raspodjelu
poste, jednostavnije tipkanje
ponesto pohranjivanja.

Skoro da nema odgovornosti
za donosenje odluka ili
prosudivanje. Posao ne

zahtijeva dodatnu
opremljenost posebne
vjestine ili znanje."

donosenje odluka i
prosudivanje veoma je
mala. Ne koristi se
specijalizirana oprema niti
postoji potreba za posebnim
vjeStinama ili znanjem"

Slika 16: Primjeri standardnog opisa posla

Izvor: izradeno prema dr. sc. Zane K. Quible, 2010

Metoda klasifikacije se sastoji od koraka (Quible, 2010):
1. unaprijed u definirane odredene kategorije poslova,
2. priprema se standardni opis posla za svaku od kategorija koje su odredene,
3. poslovi se svrstavaju po razli¢itim kategorijama,
4. svaki opis posla se obavezno usporeduje sa raznim razinama koje su objasnjene u

standardnom opisu posla kako bi se odredila razina u koju se treba smjestiti posao.

Kako izgleda metoda klasifikacije u procjeni posla prikazano je u sljedecoj tablici.
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Tablica 4: Prikaz metode klasifikacije u procjeni posla

Razina Administrativni Stenografski Obrada podataka

1 Postanski djelatnik

2 Djelatnik za nabavu Operater na unosu
podataka |
3 Djelatnik za vodenje Asistent menadzera
evidencije i pohranjivanje uredskog poslovanja |
podataka
4 Daktilograf | Operater na unosu
podataka Il
5 Daktilograf Il Asistent menadzera

uredskog poslovanja Il

6 Daktilograf u obradi teksta | Racunalni tehnicar

7 Daktilograf u obradi teksta Il | Asistent menadzera | Racunalni
programer

8 Asistent menadzera

uredskog poslovanja Il

9 Asistent menadzera Il Sistemski analiti¢ar
Izvor: izradeno prema dr. sc. Zane K. Quible, 2010

Nakon prethodne metode dolazi do procjene posla usporedbom &imbenika. Naime,
Cimbenici variraju od poduze¢a do poduzeéa, medutim ovo su najceséi Cimbenici koji se
koriste (Quible, 2010):

1. mentalni zahtjevi,

2. zahtjevi odgovornosti,
3. zahtjevi za vjeStinama i
4

zahtjevi okruzenja.

Ova metoda ima 6 jasno definiranih koraka (Quible, 2010):
korak — utvrdivanje klju¢nih poslova
korak — kljuéni poslovi su rangirani prema svakom kompenzacijskom ¢imbeniku
3. korak — placa je razdijeljena na svaki kompenzacijski ¢imbenik i na temelju toga se

rangiraju kljucni poslovi
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4. korak — ¢imbenik za rangiranje svakog posla usporeduje se s njegovim nov¢anim
rangom
korak — razvija se ljestvica nov€ane usporedbe

korak — poslovi koji nisu klju€ni procjenjuju se na temelju ljestvice nov€ane usporedbe

U prvom koraku se pethaest do dvadeset klju¢nih poslova smatra dovoljnim da bi se
ovaj korak izvrSio. Kljucni poslovi bi trebali biti donekle standardizirani, isto tako potrebno je
da variraju u teskodéi i vaznosti, a stope place za kljuéne poslove trebale bi biti unutarnje i
vanjski dosljedne. U drugom se koraku rangiraju klju€ni poslovi prema svakom od Cimbenika
pritom se primjenjuje vaznost posla kao temelj rangiranja. U treCem koraku dolazi do
razdjeljivanje nov€anih vrijednosti klju¢nih slova na svaki od ¢imbenika. Vaznost svakog
kljuénog ¢imbenika za svaki posao zapravo je temelj razdjeljivanja. U Cetvrtom koraku dolazi
do usporedbe rangiranja ¢imbenika i nov€anog rangiranja klju¢nih poslova. Kada dode do
neslaganja izmedu rangiranja ¢imbenika i nov€anog rangiranja dolazi i do prilagodbe da bi se
ostvarilo podudaranje rangiranja. U petom koraku metode dolazi do usporedbe Cimbenika
prema ljestvici nov€ane usporedbe. Naime, takva ljestvica olakSava utvrdivanje vrijednosti
svakog posla koji nije klju¢an. U zavrSnom, Sestom koraku sastoji se od procjene svakog od
poslova koji nisu kljuéni, a pomocu ljestvice nov€ane usporedbe koja je polaziSna tocka.
Novc€ana vrijednost svakog od poslova koji nisu kljucni ustanovljena je uz pomoc¢ zbrajanja

novcanih vrijednosti dodijeljenih svakom ¢imbeniku. (Quible, 2010)

4.4. Tehnike unaprjedivanja produktivnosti kod

zaposlenika

Oblikovanje posla ostavlja jasan utjecaj na koli¢inu zadovoljstva koju zaposlenicima
omogucava njihov rad i razina produktivnosti koju ostvaruju tako da obavljaju radne zadatke.
Zaposlenici uvijek Zele biti Sto produktivniji i Zele se identificirati s poslovima koje obavljaju te

primiti i povratnu informaciju o obavljanju njegovih poslova (Quible, 2010)

Tehnike za unaprjedivanje produktivnosti su (Quible, 2010):
v’ oblikovanje posla,

klizno radno vrijeme,

dijeljenje posla,

upravljanje pomocu ciljeva,

sigurnost posla,

D N N N NI

sudjelovanje zaposlenih,
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radne skupine,

kvaliteta radnog Zivota,

programi za pomo¢ zaposlenicima,
komunikacija,

smanjenje izgaranja na radnom mjestu,
poticaji,

smanjenje mentalnog i emocionalnog stresa,
izgradnja tima,

rieSavanje problema,

upravljanje vremenom,

alternativni radni tjedan i

potpuno upravljanje kvalitetom.

Kako bi se produktivnost unaprijedila potrebno je koristiti programe unaprjedivanja

produktivnosti. Programi koji su uspjesni sadrze nekoliko elemenata, a to su (Quible, 2010):

v

v
v
v

potpora visokog menadzmenta,
angaziranost zaposlenika,

prioritetni status,

ciljevi produktivnosti i dr (prikazani na slici ispod).
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potpora menadZmenta najviSe razine
angaziranost zaposlenka

prioritetni status

ciljevi produktivnosti

sudjelovanje zaposlenika
nagradivanje zaposlenika

vodenje programa

komuniakcija u programu

mjerne tehnike/ sredstva

Elementi uspjeSnih programa unapredivanje
produktivnosti

Slika 17: Elementi uspjesnih programa unapredivanja produktivnosti
Izvor: izradeno prema dr. sc. Zane K. Quible, 2010

4.5. Plaée zaposlenika u uredima

Pla¢a prema ucinku sastoji se od programa glavnog doprinositelja koji je osmisljen
kako bi se zadrzali uspjesSni zaposlenici, a vrlo Cesto su to zaposlenici na menadzerskim
pozicijama. Medu nagradama koje se daju nalaze se (Quible, 2010):

v bonusi,

v povisice od 140 do 160% predvidene place,
v’ gotovinske povlastice,
v

dionicke opcije.

Podjela dobiti takoder je sustav placa koji se dodjeljuje prema ucinku, a plan
organizacije je usredotocenost na ciljeve. Organizacije koje primjenjuju ovakav sustav mogu
usvojiti jedan od tri razli€ita standardizirana sustava (Quible, 2010):

v Scanlonov standardizirani sustav,
v Ruckerov standardizirani sustav i

v Improshareov standardizirani sustav.
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Kako je ve¢ ranije u radu spomenuto plaée su jedan od glavnih motivatora kod
zaposlenika. Stoga je jako dobro da poduzeca imaju ukljuéene takve motivacijske tehnike.
Dakako, potrebno je imati na umu da se moraju imati i druge tehnike poput slobodnih dana ili

organiziranja izleta i dr.
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5. Rezultati istrazivanja

Izvréeno je anketno ispitivanje vezano uz motivaciju na poslu. Ispitivanje je
provedeno na ukupno 25 ispitanika. Upitnik se sastoji od 9 pitanja, a anketiranje je bilo
provedeno online u vremenskom periodu od 35 radnih dana. Pitanja od kojih je bio sastavljen

anketni upitnik su sljedeéa:

1. Vas spol je:
- M
- Z

Vas spol je:

U ispitivanju je sudjelovalo 8 muskih osoba (32%) i 17 Zenskih osoba (68%).

2. U kojem podrudju radite?
- Drustvene djelatnosti — 6 osoba (24%)
- Pravne djelatnosti — 4 osobe (16%)
- U obrazovnoj ustanovi — 0 osoba (0%)
- Trgovine s odje¢om — 1 osoba (4%)
- Hitna sluzba, policija ili vatrogasci — 2 osobe (8%)
- U drzavnoj upravi — 7 osoba (28%)
- Ostalo — 5 osoba (20%)
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U kojem podrucju radite?

B Drustvene djelatnosti

M Pravne djelatnosti

U obrazovnoj ustanovi

= Trgovine s odje¢om

M Hitna sluzba, policija ili
vatrogasci

U drZavnoj upravi

I Ostalo

3. Dalivolite odnosno da li ste motivirani raditi svoj posao?

Od 25 ispitanika 20 (80%) je odgovorilo da je motivirano, dok je 5 (20%) odgovorilo da nije

motivirano.

Da li volite odnosno da li ste motivirani raditi svoj posao?

M Da

W Ne
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4. Ako je odgovor da: Radi li se o vasoj samomotiviranosti ili Vas motiviraju
Sefovi?
- Samomotiviranosti — 20 ispitanika (95,2%)

- Sefovi me motiviraju — 1 ispitanika (4,8%)

Radi li se o vasoj samomotiviranosti ili Vas motiviraju Sefovi?

B Samomotiviranost

m Sefovi me motiviraju

5. Ako je odgovor bio ne, navedite zasto niste motivirani?

Od 20 ispitanika 4 je odgovorilo, te dalo sljede¢e odgovore:
- Nisam motiviran jer je loSa klima u poduzecu (lo$ kolektiv)
- Puno rada mala placa
- Zbog radnih uvjeta , radnog vremena i place

- Mala plaéa

6. Provode li se u VaSsem poduzecu radnje kojima se motiviraju zaposlenici, ako

da, koje?

Odgovori ha ova pitanja su bili opcionalni, odnosno ispitanici su sami upisali odgovore, a to
su:

- Ocjenjuju se radnici pa se svi trude za bolju prolaznost.

- Da, povisen ton,

- Da, povecanje place, izleti i dr.
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- Dijele se bozi¢nice, uskrsnice, K-15i dr.

- Povecanje placa

- Teambuilding

- Nagrade djelatnicima

- Obrazovanje, radni sastanci, stru¢ne radionice, u¢enje stranih jezika.

- Simulacija na placu

7. Poti€u li Vas ili bi li Vas poticalo na bolji rad koriStenje motivacijski tehnika od
strane Vama nadredenih?
- Da-18 (72%)
- Ne -7 (28%)

Poticu li Vas ili bi Vas poticalo na bolji rad koristenje
motivacijskih tehnika od strane Vama nadredenih?

mDa

W Ne

8. Kakva motivacija bi na vas ostavila najbolji utjecaj? (ponudeni odgovori su bili)
- Veca pla¢a — 13 odgovora (52%)

- Dodatni slobodni dani — 7 odgovora (28%)

- Kolektivna druzenjal/izleti — 2 odgovora (8%)

- ostalo — 3 odgovora (12%)
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Kakva motivacija bi na vas ostavila najbolji utjecaj?

M Veca placa
B Dodatni slobodni dani
m Kolektivna

druzenja/izleti

Ostalo

9. Da ste vi menadzer ili vlasnik nekog poduzeéa bi li koristili motivacijske tehnike

i metode za poticanje boljeg radnog okruzenja? Ako da, navedite koje bi

koristili.

Odgovori koji su dobiveni su sljedeci:

Ne

Ne

4x odgovor samo ,Da“

Nisam menadzer

Dodatni slobodni sati ve¢a placa izleti

Da, maksimalno bih olakS8ao posao pomocu strojeva , poveéao broj zaposlenih zbog
kvalitetnijeg rada i stavio normalno radno vrijeme.

ViSe druzenja i viSe predavanja radnicima.

Nisam

Da, nov€ane stimulacije

Da, viSe slobodnih dana i stimulacije

Koristila bih - slobodni dani, izleti, poviSice, nagrade/bonusi

Bonusi na plac¢u, edukacije

Da. Seminare, nov€ane stimulacije

Druzenja, veca placa

Dala bi svojim zaposlenicima viSe slobodnih dana, osigurala bi bolju radnu atmosferu
i povecala bi place

Da, veca pla¢a, kompenzacije nematerijalne, druzenja, izleti...
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Da, slobodni dani ili ve¢a plac¢a

Prijateljska klima

Uvela bih viSe druZenja

Stimulacije na place

Da. Bonusi na place, plaéeni te€ajevi, seminari i dr., druZenja i izleti...

Da, bonuse na plaéu, mogucénost placenog Skolovanja ili odlazaka na seminare i

edukacije, moguénost napredovanja
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6. Zakljucak

Teorije motivacije potrebno je primjenjivati u poslovanju jer pomazZe u izvrSavanju
poslovnih zadataka, odnosno posao ce biti kvalitetnije i bolje odraden. Poduzeéa i
organizacije koje imaju motivirane zaposlenike najéeSc¢e su pozicionirane u samom vrhu, a
uz to ostvaruju veliki profit i uZivaju visok ugled, zaposlenici cijene svoju organizaciju i trude
se svakodnevno biti Sto bolji u svom poslu. Kada se govori o tome tko je odgovoran u
organizaciji za motivaciju, najceS¢e su to sami menadzeri jer u velikim organizacijama glavni
direktor vrlo teSko moZe biti motivator svim svojim zaposlenicima, on moZe biti menadzZerima,
a menadzeri onima ispod njih. Kako bi se kod zaposlenika uspjela potaknuti motivacija
potrebno je za poc&etka zadovoljiti osnovne potrebe zaposlenika (npr. osigurati dovoljan broj
pauza, obrok...). Naime, zaposlenici se u organizaciji trebaju osjeéati sigurno, a pod tim se
misli da imaju mogucénost izno$enja svojih misljena i stajaliSta bez straha da ¢ée dobiti otkaz ili
nesto treée. Uz pomoc¢ teorija motivacije mozZe se vrlo lako i jednostavno unaprijediti
poslovanje poduzeéa i osigurati bolja radna klima. U tome ponajviSe pomazu sadrzajne i
procesne teorije motivacije koje nude Sirok spektar razli€itih ideja kako potaknuti odnosno
motivirati zaposlenike da budu motivirani i odraduju svoj posao kako treba, §to ¢e rezultirati

boljim pozicioniranjem poduzeca na trZistu rada, ali i trziStu ponude i potraznje.

Provedeno je istraZivanje na 25 ispitanika na temu motivacije na poslu. 1z istrazivanja
se moze zakljuciti kako je viSe od polovice ispitanika motivirano raditi svoj posao i vecinu
ispitanika nadredeni motiviraju. Kod pitanja koja motivacija bi na Vas ostvarila najbolji utjecaj
najviSe ispitanika je reklo da bi povecanje place bila najbolja motivacija. Ujedno, ispitanici
smatraju kako bi ih motivacija dodatno potaknula na bolji rad. Kod ispitanika koje nadredeni
motiviraju najéeSc¢e se radi o nov€anim stimulacijama kao $to su regresi, boZi¢nice, uskrsnice
i stimulacije na placu. 1z toga se moze vidjeti kako je i dalje novac najveéi motivator, ali isto
tako kada bi sami ispitanici bili menadzeri ili vlasnici nekog poduzeéa nov€ane stimulacije i

vece placée bi koristili kao glavnu motivaciju.
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