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Sazetak

Ovaj zavrsni rad govori o razli¢itim tehnikama motivacije koje se primjenjuju radi poticanja
zaposlenika na ucinkovito i uspjeSno obavljanje zadataka unutar poduzeéa. Biti Ce
spomenute razliCite tehnike motivacije te pojasnjene i definirane svaka od njih. Takoder,
govoriti ¢e se i opcenito o motivaciji, zasto je ona vazna i kako uspjeSno motivirati
zaposlenike. Biti ¢e spomenute i razliCite individualne karakteristike pojedinca te kako su
one povezane sa samom motivacijom pojedinca. Znamo da je u odredenom poslu bitno
imati odredene karakteristike i osobine kako bi osoba mogla napredovati i uvelike olakSati
rad sebi i svome timu. Takoder, prilikom govora o motivaciji vazno je spomenuti i vodstvo
te kako ono utje€e na poslovanje i motiviranost zaposlenika te obratiti paznju na kvalitetnu

i uspjesnu suradnju izmedu nadredenog i podredenog.

Kljuéne rije¢i: motivacija; tehnike motivacije; osobine zaposlenika; uspjeSnost

zaposlenika; zadovoljstvo zaposlenika; vodstvo; suradnja
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1. Uvod

Pona$anije ljudi i njihove karakteristike i osobine ukazuju nam na razli¢itost ljudi i na
razliCitost njihovog razmisSljanja i djelovanja. Ljudi razli€ito percipiraju situacije u kojoj se
nalaze i Cesto razli€ito reagiraju s obzirom na okolnosti odredene situacije. Kako u privatnom
Zivotu imamo odredene situacije i susreCemo ljude s razliitim misljenjima i stavovima o tim
situacijama ili odredenim dogadajima, tako i u poslovnom zivotu imamo razli€ite situacije i

dobivamo razli€ite odgovore i reakcije pojedinih zaposlenika na te situacije.

U organizaciji je potrebno jasno definirati strategije i smjerove kretanja organizacije k
ispunjenju zajedni¢ki postavljenih cilieva. Dobro postavljeni i definirani ciljevi, misija i vizija
organizacije te tehnologije koje se koriste u organizaciji nisu dovoljni za uspje$no rieSavanje
odredenih problema s kojima se zaposlenici susrecu u organizaciji ili odredenih rutinskih
zadataka zaposlenika. Potrebno je motivirati zaposlenike te ih poticati kako bi oni imali $to
viSe volje i interesa u pogledu rjeSavanja problema, odgovornosti ili odredenih zadataka.
Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika temeljni su cilj svakog uspjeshog menadzera te mu to
omogucuje da njegova organizacija ostvari trazenu Kkvalitetu, vrijednost i postigne
konkurentnost na trzistu. Stoga, zbog ranije navedene razli¢itosti medu ljudima moramo znati
i biti svjesni u kojim situacijama i pod kojim uvjetima te na koji nain mozemo koristiti razlicite

tehnike motivacije. U nastavku ce biti objasnjeno nekoliko tehnika motivacije.



2. Metode i tehnike rada

Prilikom izrade ovog zavrdnog rada najvise sam se bavila prou€avanjem razli€itih
izvora literature kako bih definirala i objasnila temu rada koja se odnosi na motiviranje
zaposlenika u svrhu povecanja njihove uspjeSnosti. Takoder, prou¢avanje literature koristilo
mi je kako bih mogla objasniti i prokomentirati sve povezane pojmove uz temu zavrSnog

rada.

Jedna od metoda i tehnika rada koriStena prilikom izrade prakti¢nog dijela zavrsnog
rada bila je provedba ankete. Anketu definiramo kao postupak prikupljanja podataka od
ispitanika kod kojeg ispitanici pismenim putem odgovaraju ha pitanja koja su im postaviljena i

prezentirana u pismenoj formi. (Knezevi¢ Flori¢, Ninkovi¢, 2012)

Anketa je provedena sa svrhom utvrdivanja da li je osobama na najviSem stupnju u
organizaciji bitno zadovoljstvo njihovih radnika, da li im je bitna motiviranost njihovih radnika
te kako je postizu, da li smatraju da motivacija igra veliku ulogu u uspjesnosti rada njihovog
poduzeca, da li radnici u organizacijama imaju prikladne radne uvjete za obavljanje svog
posla i slicno. Anketa je bila poslana na privatne e-mail adrese razli€itih organizacija unutar

Republike Hrvatske.

Druga metoda provedena za izradu ovog zavrdnog rada bila je intervju s jednim od
direktora poljoprivredne organizacije i njegovim zaposlenicima. Intervju definiramo kao
tehniku prikupljanja podataka od ispitanika na nalin da se ispitaniku postavljaju razli¢ita
pitanja vezana uz odredenu temu i time se dolazi do podataka i razliCitih potrebnih

informacija. . (Knezevi¢ Flori¢, Ninkovi¢, 2012)

Direktoru su postavljena odredena pitanja koja se ti¢u motivacije i zadovoljstva
zaposlenika te je on odgovorio na njih i rekao nam svoje miSljenje. Zaposlenicima su bila
postavljena pitanja da li su motivirani za rad, kako su zadovoljni svojim radnim mjestom i

svojim odnosom sa direktorom i sli¢no.



3. Definicija motivacije

Postoje razliCite definicije motivacije. Jedna od njih govori da je motivacija ,teorijski
pojam koji objaSnjava zasto ljudi/Zivotinje izabiru odredeni nacin pona$anja u odredenim

okolnostima.“ (Jandri¢, SamardZzija, Obradovi¢, 2015)

Temeljna motivacijska pretpostavka, prema Jandri¢, Samardzija, Obradovi¢ govori da
se organizmi priblizavaju cilju ili se bave odredenim aktivnostima za koje oCekuju pozeljne

ishode, a izbjegavaju one aktivnosti za koje oCekuju da ¢e dovesti do neugodnih ishoda.

Takoder, motivacija se definira kao proces unutar pojedinca koji poti€e, odrzava i
usmjerava ponasanje pojedinca prema odredenom cilju. (Mentalni Trening, Sto je motivacija,
2019)

Prema Daftu (kao Sto citiraju Brnad i Stilin) motivaciju mozemo definirati kao sile koje
se nalaze unutar i izvan pojedinca, a pobuduju entuzijazam i upornost u poduzimanju neke

odredene aktivnosti.

Prilikom govora o motivaciji vazno je spomenuti i motivacijski sustav. Motivacijski
sustav Cine ,sveukupnost motivacijskih faktora, poticajnih mjera i strategija motiviranja koje
se svjesno i sustavno ugraduju u radnu i organizacijsku situaciju s ciljem motiviranja ljudi.”
(Jandri¢, Samardzija, Obradovi¢, 2015)

Prethodne definicije, ali i ostale definicije o motivaciji, ukazuju na isto - da je
motivacija usmjeravanje na odredeni nacin ponaSanja. Tako dolazimo do pitanja: Kako
poboljSati motivaciju? Kako potaknuti i usmijeriti pojedinca na odredeno ponasanje i

djelovanje? Kako motivirati zaposlenike i kako pridonijeti boljem funkcioniranju poduzecéa?

Beck (2003) navodi kako je najvaznije motivacijsko pitanje kako objasniti promjene u
izborima medu moguc¢im ponaSanjima koje neki organizam moZe izvesti. Temeljna
motivacijska pretpostavka govori da se organizmi priblizavaju odredenom cilju, ili se bave
odredenim aktivnostima za koje oCekuju pozeljne ishode, tj. izbjegavaju one aktivnosti za

koje oCekuju da ¢e dovesti do nezeljenih, neugodnih ili odbojnih ishoda.

Ljudi i ljudski rad danas su najvazniji resursi svake organizacije. Znanje, koje
posjeduju pojedinci, njihove vjestine, kreativnost i inovativnost uvelike pomazu organizaciji
pri ostvarenju ciljeva. Zbog toga je od velike vaznosti nastojati poticati kreativnost
zaposlenika, motivirati ih i usmjeravati da djeluju u pravome smjeru. Motivacija kao sredstvo
upravljanja ljudskim potencijalima podrazumijeva udruZivanje zaposlenika i menadzera te

njihovo zajednicko djelovanje u istom smjeru sa svrhom ostvarivanja zajednickih ciljeva.



Vazno je naglasiti razliku izmedu motivacije i zadovoljstva. Motivacija se odnosi na
Zudnju i napor za zadovoljenjem odredenih Zelja i cilieva koje si postavljamo, dok se
zadovoljstvo odnosi na ispunjenje koje osjeCamo kada te Zelje i cilieve ostvarimo. Zbog
postizanja osje¢aja zadovoljstva medu zaposlenicima i nadredenim bitno je pronaci nacin
kako motivirati svoje zaposlenike te kako ih na Sto jednostavniji i u€inkovitiji naCin potaknuti

da teZe zadovoljenju svojih Zelja i ciljeva, kako svojih tako i organizacijskih.

DOVODE DO KOJE UZROKUJU

POTREBE ZELJA

h

h

NAPETOST

KOJA DOVODI DO STO REZULTIRA
AKCIJE

b4

h

ZADOVOLJSTVOM

Slika 1. Motivacija i motivatori (Izvor: Weinrich, Koontz, 1998)

Slika 1. prikazuje temeljni motivacijski proces koji takoder mozemo nazvati lancem
potreba — Zelja — zadovoljstvo. Primarne fizioloSke potrebe Covjeka dovode do odredenih
Zelja koje osoba Zeli i mora ispuniti kako bi prezivjela i mogla normalno funkcionirati. Potreba
za ostvarenjem i ispunjenjem zelja osobu dovodi do napetosti i nervoze zbog toga $to osoba
razmislja kako ¢e zadovoljiti svoje potrebe, osoba dolazi do odgovora te poduzima odredenu
akciju kako bi zadovoljila odredenu Zelju i potrebu Sto dovodi do zadovoljstva osobe jer je

ispunila svoju potrebu i rijesSila ,problem®.
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Graf 1 Ciljevi i funkcije motivacijskog sustava (Izvor: Bahtijevi¢ — Siber, 1999)

Graf 1. prikazuje nam najvaznije ciljeve i funkcije motivacijskog sustava. To su
priviatenje i zadrZzavanje najkvalitetnijih ljudi, poticanje kvalitethog obavljanja posla i
postizanje visokih standarda uspjesSnosti, poticanje kreativnosti, poboljSanja promjena i
unapredenja poslovanja i osiguranje identifikacije s organizacijom i interesa za njezin
stalni razvoj i uspjeSnost. Menadzeri i direktori organizacija moraju biti svjesni i moraju
znati koliko sposobne ljude imaju u organizaciji i moraju ih svim silama zadrzati u isto;.
Takoder, vazno je da svoje ljude potiCu na kreativno i uspjeSno obavljanje zadataka te
na razvijanje novih ideja sa svrhom poboljSanja samog poslovanja i kvalitete i
konkurentnosti organizacije. Zbog toga se koriste tehnike motivacije.

Kada govorimo o ljudima u organizaciji i njihovom znanju i vjeStinama moramo
spomenuti pojam upravljanja ljudskim potencijalima koji se u danasnje vrijeme sve vise
pojavljuje u znanstvenoj literaturi. Upravljanje ljudskim potencijalima oznacava
znanstvenu disciplinu, funkciju upravljanja u organizacijama i praksu te odnos prema
ljudima u organizaciji. Prema McCourtu i Eldridgeu (kao $to citiraju Jambrek i lvica
Peni¢) upravijanje ljudskim potencijalima definira se kao ,naCin na koji organizacije
upravljaju svojim osobljem i utjeCu na njihov razvoj i usavrSavanje.“ Prilikom upravljanja
ljudskim potencijalima vazno je voditi brigu o zadovoljavanju potreba zaposlenika,
poboljSanju socijalnog i ekonomskog polozaja, potrebno je osigurati prihvatljive uvjete

rada i kvalitetu radnog Zivota, osigurati povoljne radne atmosfere i dobre i prijateljske



meduljudske odnose te voditi brigu o zdravlju zaposlenika. Ciljevi upravljanja ljudskim
potencijalima izvode se iz organizacijskih ciljeva i moraju biti kompatibilni i poravnati s
njima. Neki od najvaznijih organizacijskih ciljeva su maksimiziranje profita Sto zahtjeva
veliku angaZiranost i produktivnost zaposlenika, smanjenje troSkova proizvodnje, porast
organizacijske uspjesnosti, tj. porast uCinkovitosti i prilagodljivosti, a kao najvazniji cilj
organizacije moZzemo navesti konkurentnost koja je jako vazna kako bi organizacija bila

poznata na trziStu te na dobrom glasu.

3.1. Individualne karakteristike zaposlenika

Individualne karakteristike zaposlenika oznacCavaju osobne karakteristike svakog
zaposlenika, a odnose se na znanja, vjestine i sposobnosti koje posjeduje zaposlenik.
Individualne karakteristike zaposlenika vazne su nam zbog toga &to iz njih proizlazi rezultat
rada kojeg zaposlenik obavlja. Bakoti¢ (2013) navodi da se individualne performanse mogu
utvrditi na temelju osobina kao §to su zalaganje, organiziranost, pedantnost, ponasanje
pojedinaca (postivanje rokova, kooperativnosti) i rezultat rada uz koji su vezani kvantiteta i
kvaliteta rada i poznavanje posla.

Carpenter, Bauer i Erdogan (2009) navode da radno pona$anje nije specificno
definirano s obzirom da ukljuCuje mnoge aspekte kao $to su uspjeSnost u obavljanju posla,
odgovorno organizacijsko ponasanje, kreativnost, napustanje posla i slicno. Individualne
razlike su te koje objasSnjavaju zasto su neki uspjesniji od drugih, na koji nacin ¢e netko
reagirati te kako ¢e se odnositi prema drugima. Takoder, moZemo reci da individualne razlike
u konaénici odreduju i radnu uspjesnost. Individualne razlike koje utje€u na radno ponasanje
su stupanj motiviranosti za posao, percepcija i atribucija, sposobnosti i vjestine pojedinca,
interesi, vrijednosti i stavovi pojedinca, obrazovanje, dob, spol i sli¢no. (Furnhman, 1994)

Motivacija takoder moze utjecati i na individualne karakteristike zaposlenika. S
obzirom na to da se individualne karakteristike odnose na razliCita znanja, vjestine i
sposobnosti koje posjeduje odredeni zaposlenik, prilikom motivacije tog zaposlenika
razlicitim tehnikama ta znanja, vjestine i sposobnosti mogu se viSe istaknuti i iza¢i na vidjelo.
Zaposlenik, ako je motiviran, mozZe bolje i razumnije upotrijebiti svoja znanja i vjeStine, ali

takoder i, uz ustrajalo promisljanje i upornost, doéi i do razli€itih rije$enja odredenog zadatka.



4. Teorije motivacije

Postoje razliCite teorije motivacije koje govore o spremnosti pojedinca da sudjeluje u
postizanju cilieva tvrtke. Teorije motivacije dijelimo u dvije skupine. Prva skupina su
sadrzajne teorije motivacije koje u fokus istraZivanja stavljaju pitanje ,Sto motivira ljude u

poslu?®. Sadrzajne teorije motivacije su:

¢ Maslowljeva teorija motivacije
e McGregorova teorija motivacije
¢ McCllelandova teorija motivacije

e Herzbergova teorija motivacije

Druga skupina teorija motivacije su procesne teorije motivacije koje u fokus istrazivanja
stavljaju nacin na koji se individualno pona$anje potiCe i usmjerava. Procesne teorije

motivacije su:

e Adamsova teorija motivacije
e \/roomova teorija motivacije

e Teorija postavljanja ciljeva

U nastavku ¢emo objasniti prethodno navedene teorije motivacije.



5. Sadrzajne teorije motivacije

5.1.

Maslowljeva teorija hijerarhije potreba

Prema Jandri¢, Samardzija, Obradovi¢ (2015) Maslowljeva teorija hijerarhije potreba

najpoznatija je teorija motivacije. Abraham Maslow govori nam o hijerarhiji potreba koja se

proteZe od temeljnih biolodkih do najvisih psiholoskih potreba. To su:

1.

FizioloSke potrebe — osnovne potrebe za odrZzavanje samog ljudskog Zivota
(hrana, voda, toplina, stan). Sve dok ove potrebe nisu zadovoljene do stupnja
nuznog za odrzavanje zivota, druge potrebe nec¢e motivirati ljude.

Potreba za sigurnoSéu i zaStitom (sigurnosne potrebe) — potrebe za
sigurnoscu od fizicke opasnosti, oslobadanje straha od gubitka posla, imovine,
stana ili hrane.

Potrebe za ljubavlju i pripadanjem — potrebe za povezivanjem i za
prihva¢anjem od drugih.

Potreba za samopostovanjem (uvazavanjem) — potreba za samopostovanje,
pojedinac je zadovoljan ako ima odredeni status, ugled, samouvjerenost i
moc.

Potreba za samopotvrdivanjem (samoaktualizacija) — pojedinac ima potrebu

da maksimizira svoj potencijal i postigne nesto.

Zadovoljavanje tih potreba odvija se odgovaraju¢im redom. Zadovoljavanje zapoc€inje

najnizom potrebom smjesStenom u piramidi potreba, a to je fizioloS8ka potreba. Nakon

zadovoljenja fizioloSke potrebe osoba postaje motivirana i Zeljna da zadovolji potrebu na

vi8oj razini u piramidi potreba, u ovom slu€aju to je potreba za sigurno$éu. Nakon

zadovoljenja potrebe za sigurnoséu slijedi potreba za ljubavlju i pripadanjem, pa potreba za

postovanjem i najviSa potreba jest potreba za samoaktualizacijom. Mozemo zakljuéiti da je

svrha ove teorije u tome da se prvo moraju zadovoljiti potrebe nize na ljestvici kako bi se

nakon toga mogle aktivirati visSe potrebe. (Beck, 2003)

Jandri¢, Samardzija, Obradovi¢ (2015) navode da je Maslow razvio dvije temeljne

postavke teorije:

1. Pojavljivanje neke potrebe obiCno je uvjetovano prethodnim zadovoljenjem neke

druge vazne potrebe

2. Nijedna se potreba ne moZe promatrati izolirano jer je svaka povezana sa stanjem

zadovoljenja ili nezadovoljenja drugih potreba.



Navedene temeljne postavke Maslowljeve teorije govore nam o povezanosti bioloskih

i psiholoskih potreba i potkrepljuju prethodno navedenu svrhu motivacijske teorije.

FRIFPADAMNJE | LIUBAV
obitelj, priviZenost i radna grupa

SIGURNOSNE POTREBE
zastita, sigurnost, red, zakon, stabilnost

FIZIOLOSKE POTREBE
osnovne Zivotne potrebe - zrak, hrana, pice, toplina

Slika 2. Piramida potreba (Jandri¢, Samardzija, Obradovi¢, 2015)

5.2. McGregorova Teorija Xi Teorija’Y

Douglas McGregor razlikuje dva pristupa upravljanju i radniku koje je jednostavno
nazvao Teorijom X i Teorijom Y. DuBrin (kao Sto citira Beck) prikazuje ove teorije na sljedeci
nacin:

e Teorija X pretpostavlija da ljudi ne vole raditi te da ih se mora prisiljavati,
kontrolirati i tjerati, ¢ak i kazniti kako bi ih se navelo prema izvrSavanju
odredenih organizacijskih cilieva. Takoder, teorija X nam govori da vecina
ljudi, zapravo i Zeli da se s njima tako postupa zbog toga sto ne Zele preuzeti
odgovornost.

e Teorija Y naglaSava veliko =zanimanje za posao, zelju ljudi za
samousmjeravanjem i preuzimanjem odgovornosti kao i njihovu sposobnost i
kreativnost u rjeSavanju poslovnih problema. Mnogi zaposlenici smatraju kako

je rad zabavan te ga percipiraju kao odmor ili igru.

Prema DuBrinu (kao Sto citira Beck) nadredeni koji vjeruje u Teoriju X ¢e svoje
zaposlenike motivirati tako da ¢e im postaviti uvjete i kvote koje moraju ispuniti te ¢e ih, ako
ispune uvjete, nagraditi. U suprotnom, zaposlenici koji ne ispune postavljene uvjete nece
dalje biti zadrzani u radnom odnosu.
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S druge strane, zagovaratelj Teorije Y svoje ¢e zaposlenike motivirati tako da ¢e im
postaviti odredene zadatke te ih za to nagraditi i dati im moguénost napredovanja i

unapredenja. (Dumici¢, Lazibat, 2019)

Prema Sikavici i Bahtijarevié Siberu (kao $to citira Dropulié¢) ,polazna osnova Teorije
X i Teorije Y je u tome da se stil vodenja mora podrediti karakteristikama podredenih,
odnosno da on ovisi o tome kako se ljudi pona$aju.“ Prema provedenom istraZivanju skupine
autora zakljucilo se kako Teorija X predstavlja &vrsti (hard) model upravljanja, dok Teorija Y
predstavija mek3i (soft) model upravljanja. lako su dvije teorije ustvari suprotne, one se ipak

u praksi ispreplicu.

5.3. McClellandova motivacijska teorija

Prema Quibleu (2010) David McClelland navodi da postoje dvije vrste motiva:
primarni koji imaju fizioloSke temelje i nisu ste€eni; i sekundarni motivi koje stjeCemo
uCenjem u socijalnoj sredini i imaju jak utjecaj na naSe ponasSanje. Kao najvaznije

sekundarne motive McClelland je izdvoijio:

1. Potreba za postignu¢em — pojedinac ima potrebu za postignu¢em, ali takoder i
strah od neuspjeha, motiviran je Zeljom i teznjom da odredeni zadatak obavi
uCinkovitije ili bolje nego ikad prije, Zeli biti izazvan i postavlja si teSke ciljeve,
preuzima odgovornost za vlastiti rad i poslovne poteze.

2. Potreba za moéi — pojedinac pridaje veliku paznju utjecaju i kontroli drugih
pojedinaca, tezi poziciji vode, Zeli biti odgovoran za druge ljude, Cesto je dobar
govornik i sklon je raspravljanju i riziku.

3. Potreba za pripadanjem — pojedinac se osje¢a zadovoljan ako je voljen,
prihvacen i postivan od drugih pojedinaca, nastoji izbje¢i bol koju uzrokuje
odbacenost iz grupe, sklon je odrzavanju i razumijevanju ugodnih drustvenih
veza. (Quible, 2010)

Prema definiciji M. Webera moc¢ je vjerojatnost provedbe svoje volje unato¢ otporu
drugih u nekom drustvenom odnosu. M. Foucault definira mo¢ kao kompleksno strateSko
stanje u odredenome drustvu. Mo¢ je sveprisutna i rasporedena po obiteljima, Skolama,
bolnicama, poduzeéima, vojarnama i sl. U svim drustvima mo¢ se temelji na izvanrednim
sposobnostima pojedinaca i raspolaganju ekonomskim bogatstvom, a ostvaruje se u razlicitih

oblicima, od prisile do suptilnog psiholoskog utjecaja. (Beck, 2003)
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5.4. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije

Frederick Herzberg tvrdi da neki aspekti posla dopustaju ljudima da zadovolje
,potrebe viSeg reda“ koje naziva Ciniteljima zadovoljstva ili motivatorima. Herzberg tvrdi da
ljudi Zele viSe od obi¢ne plaée za posao i da teZe Ciniteljima zadovoljstva, a to su: priznanje,

ugled, druzenje, izazovi, poticajnost, osjec¢aj postignuéa i dr. (Beck, 2003)

U Herzbergovoj teoriji motivacije postoji pretpostavka o dvjema razliCitima
kategorijama motivacijskin faktora. To su eksterni ili higijenski faktori koji su povezani uz
situaciju u kojoj €ovjek djeluje i oni spreCavaju nezadovoljstvo te interni faktori ili motivatori
koji su povezani uz sam posao kojeg radnik obavlja i oni povecavaju zadovoljstvo radnika,

odnosno njegovu motivaciju za rad.

Osnivaé ove teorije zalaZe se za obogadivanje posla i daje osnovne savjete i principe

kako to uciniti. U sljedecoj tablici prikazani su principi i savjeti obogacivanja posla.

Principi obogadivanja posla Motivatori
1. Odstranjivanje nekih oblika kontrole uz
osiguranje objektivnih pokazatelja 1. Odgovornost 1 osobno dostignuce

rezultata rada

2. Poreémlljfe osobne odgovornosti posljedica 2. Odgovomost i priznanje

za vlastiti rad -
3. Davanje cjelovite prirodne jedinice rada 3. Odgovornost, postignuce 1 priznanje
4 Osiguranje slobode 1 autonomije u radu 4 Odgovornost. postignuce 1 priznanje
5. Davanje periodiénih 1zvjeitaja zaposlenima 3. Interno priznanje
6. Uvodenje novih 1 tezih zadata 6. Razvoj 1ucenje
1. Davanje pojedincima specificnih zadataka 7. Odgovornost, rast i napredovanie

kot 1m omogucavaju da postanu eksperti

Slika 3. Herzbergovi principi obogacivanja posla (Izvor: Bahtijarevié-Siber, 1986.)

Quible (2010) navodi da je Herzberg razvio razli€ite motivatore tj. Cimbenike koji su
odgovorni za postizanje pozitivnih osjec¢aja i koji vode veéem zadovoljstvu radom, a samim

time i ve€oj angaziranosti. To su:

e Postignuce — postizanje cilja nakon uloZenog truda, samostalno rijeSavanje zadatka.

e Odobravanje — pozitivno saznanje o dovrSetku zadatka i osobnog dostignuca.

e Sam posao — zadaci vezani uz obavljanje posla ili nekog zadatka.

e Odgovornost — dokazivanje vlastite odgovornosti i sposobnosti u dovrSavanju

poslova, mogucnost donosenja odluka.
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¢ Napredovanje — promoviranje, napredovanje na vise polozaje.

o Rast —razvoj i stjecanje novih iskustava.

Tako npr. osobno postignuc¢e, odobravanje, odgovornost, napredovanje i rast
neposredno utje€u na zadovoljstvo u radu, a samim time i na vecu ucinkovitost i uspjednost u
radu. Higijenski faktori spreCavaju nezadovoljstvo, ali ne utje€i na veCu motivaciju i
angaZziranost za rad. Tako npr. dobri meduljudski i prijateljski odnosi, visoka pla¢a i dobri
uvjeti rada ne motiviraju radnika jer ne utjeCu na zadovoljstvo radom ve¢ samo spre€avaju

nezadovoljstvo.
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6. Procesne teorije motivacije

6.1. Adamsova teorija pravednosti

J. Stacy Adams, kreator ove teorije, govori da teorija pravednosti ,pretpostavija da
Covjek usporeduje intenzitet svog posla s onim §to dobiva za uzvrat i ako zapaza nerazmijer,
to ga &ini nezadovoljnim. Do nerazmjera moze doéi zbog unutradnjeg mjerila o pravednoj
nagradi za odredeni trud ili zbog usporedbe s nekim vanjskim referentnim standardom.”
(Beck, 2003, str. 393)

Kao primjer nastalog nerazmjera mozZemo navesti problem odredene osobe koja
prima maniji iznos place od iznosa koji je namijenjen za tu poziciju ili posao koji osoba

obavlja.

Vaznost ove teorije jest u tome da se ljude percipira na pogresan nacin te da se s
njima postupa (ne)pravedno $to bitno utje€e na njihovu motivaciju i radni uc¢inak. Pravedno
postupanje je vazno ne samo u poslu nego i u vecini ostalih situacija. Prema Adamsu, osobe
koje smatraju da se s njima postupa nepravedno u odnosu na suradnike reagiraju na jedan

od sljedecih nacina:

e Zaposlenik ¢e promijeniti naina rada ovisno o nagradama koje dobiva za taj
rad.

e Zaposlenik ¢e pokusati utjecati na promjenu nagrade za rad, traziti poviSicu,
bonus ili €ak pokrenuti sudski postupak.

e Zaposlenik je spreman promijeniti svoju percepciju o nepravednosti u sluaju
kada propadnu pokuSaji da se ta nepravda koja je nanesena zaposleniku
ispravi.

e Zaposlenik nece reagirati na nepravdu ili nezadovoljstvo koje je uoCio nego ¢e

dati otkaz i otici.
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Vaga je “kalibrirana” i izmjerena na
temelju usporedivih referenci trzista

/N /N

Sto ulazem u svoj posao Sto dobivam od svog posla

Slika 4. Prikaz omjera inputa i otputa posla (Izvor: Teorije motivacije, 2019)

Ljudi postaju demotivirani, smanjuju svoje inpute ili traZze promjene i poboljSanja kad

osjete da se njihovi inputi nisu poSteno nagradili.

Najces¢i inputi koje zaposlenici ulazu u obavljanje svog posla su: napor, lojalnost,
marljivost, predanost, vjestine koje posjeduje, sposobnosti, prilagodljivost, fleksibilnost,
tolerancija, entuzijazam, potpora suradnicima, iskrenost, odanost, povjerenje u nadredene,
osobne zrtve, vrijeme i sl. Nasuprot tome, najCeS¢i outputi koje zaposlenici dobivaju kao
rezultat ulaganja inputa su: financijske nagrade — plaéa, bonusi, povlastice; poStovanje,
priznanje, reputacija, osje€aj postignuca, pohvala, veliCanje, osje¢aj napretka, sigurnost
posla, postovanje kolega, samopostovanje, dobrobit, jae veze i sl. (Teorije motivacije,
2019.)

6.2. Vroomova motivacijska teorija o¢ekivanja

Victor H. Vroom razvio je motivacijsku teoriju oCekivanja i ,smatra da ¢e motivacija biti
jaCa §to je jaci osjecCaj da su napor prigodom ulaganja i krajnji rezultat u suodnosu.” (Quible,
2010)

Quible (2010) navodi da ¢e, prema ovoj teoriji, zaposlenici biti motivirani ako se

ispune tri vazna kriterija. To su:

e Vjerovanje zaposlenika da ¢e se dodatni napor isplatiti

15



e Vjerovanje zaposlenika da ¢e bolje odradeni posao i zadatak donijeti veéu
placu

e Visoko vrednovanje nagrade

Vroom smatra da ¢e ljudi biti motivirani za ostvarenje odredenog cilja ako vjeruju u
vrijednost cilja i ako mogu vidjeti da one akcije koje oni poduzimaju pomazu u ostvarenju tog
cilja. Vazno je da zaposlenici vjeruju u vrijednost cilja i da mogu vidjeti rezultat svojih napora i
poduzimanja odredenih akcija te ih to onda motivira. Vroomova teorija se uklapa u koncept
harmonije ciljeva: pojedinci imaju vlastite ciljeve razliCite od organizacijskih, ali se ti ciljevi
mogu uskladiti. (Beck, 2003)

VALEMCIJA ISHODA
NAFREDOVANJE +

RAZINA URATKA ¥ PLACA+ )
DRUSTVEMO PRIHVACAMJE +
POSTIGNUCE =

ZALAGANJE

Y

OCEKIVANJE INSTRUMENTALNOST

Slika 5. Vroomov model motivacije za rad (Izvor: Beck, 2003)

Na temelju slike 5. mozemo zakljuciti da ¢e o€ekivanje da ¢e odredena razina napora
ili zalaganja na radu dovesti do odredenog postignuéa koje ¢e rezultirati nagradama. (Beck,
2003)

Kada govorimo o teoriji oCekivanja vazno je spomenuti tri vazna pojma: pojam

oCekivanja, pojam privlacnosti nagrade i pojam posredovanja.

Ocekivanje je pojam koji se odnosi na procjenu i vjerovanje da ¢e utroSak energije na
neki odredeni posao ili zadatak rezultirati Zelienom nagradom. Sto je veéa vjerojatnost da ée
se to oCekivanje ostvariti, to je vecéa i koli¢ina napora koju zaposlenik ulaze u obavljanje

odredenog posla.

Privlagnost nagrade je pojam koji odnosi na to koliko je zapravo odredena nagrada za
izvrSenje posla priviana zaposleniku. Takoder vrijedi, ako je vecCa privlanost nagrade
zaposleniku, veéa c¢e biti i koli¢ina napora koju ¢ée zaposlenik uloziti u obavljanje zadatka

kako bi osvojio tu nagradu.

Posredovanje je pojam koji se veze uz privlaCnost drugog rezultata. Nakon $to
zaposlenik rijeSi odredeni posao ili zadatak i za njega primi nagradu, javlja se motivacija za

izvrSenjem sljede¢eg zadatka kako bi opet dobio nagradu.
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Bez prisutnosti ocekivanja, privlaénosti nagrade i posredovanja motivacija

zaposlenika poc€inje opadati. (Quible, 2010)

6.3. Teorija postavljanja ciljeva

Kao Sto navodi Beck, Edwin Locke predloZio je dva glavna nacela postavljanja ciljeva:

1. Teziciljevi dovode do veceg ucinka nego laksi ciljevi.

2. Specificni ciljevi dovode do viSeg ucinka nego nejasni ciljevi.

Poznati akronim koji proizlazi iz teorije postavljanja ciljeva jest SMART (specific,
measurable, attainable, realistic, time related) Sto znaci da ciljevi moraju biti specifi¢ni,
mjerljivi, dostiZni, realisti€no i vremenski odredeni. (Jandri¢, Samardzija, Obradovi¢, 2015)

Proces postavljanja ciljeva ima vazan motivacijski efekt. Vazno je da su ciljevi jasno
definirani i odredeni te da ih zaposlenici razumiju kako bi bili svjesni §to se od njih oekuje i
$to moraju izvrsiti. Takoder, ciljevi moraju biti teski, ali dostizni. Vazno je napomenuti da, ako
zaposlenik uspije izvrsiti odredeni cilj koji je zahtjevan, poveéava mu se samopouzdanje,
vjeruje da je sposoban i da ima odredeno znanje i vjesStine koje je potrebno kako bi opstao u
organizaciji.

Bitno je naglasiti da, ako zaposlenici sudjeluju u formiranju ciljeva, lakSe ce ih
prihvatiti i samim time i jednostavnije provesti u djelo. Ciljevi nam omoguc¢uju da unaprijed
procijenimo napor koji treba uloziti za njegovo ostvarivanje. Svaki zaposlenik treba imati
odreden, jasan, specifiCan i mjerljiv cilj koji ne smije biti lako ostvariv, ali naravno ni

neostvariv. (Janéijevi¢, 2006)
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Slika 6. Temeljna nacela postavljanja ciljeva (Izvor: Beck, 2003)

Slika 6. prikazuje nam kako uspjeSno zaposlenici obavljaju svoj posao kada im
nadredeni kaze da rade najbolje kako znaju (isprekidana linija) i kako uspjesno obavljaju svoj
posao i zadatke kada zajedno sa svojim nadleznim definiraju specificni cilj (puna linija).
Mozemo primijetiti da zaposlenici u prva 3 bloka od po 4 tjedna rade umjerenim snagama i
ucinak je srednje zadovoljavajué, dok u ostalih 9 blokova od po 4 tjedana, kada zaposlenici
imaju pred sobom jasno definiran cilj rade svim snagama na svojim zadacima i obvezama i

uc€inak je puno bolji.

6.4. ,,Mrkva ili Stap“

.Mrkva ili $tap“ motivacijska je tehnika Ciji naziv potjeCe iz pri€¢e o magarcu kojeg je
vlasnik navodio da krene i povuc€e kola tako da je ispred njega stavio mrkvu ili ga je lupao

Stapom po straznjici. U oba slu¢aja magarac bi krenuo naprijed.

.Mrkva ili Stap“ je teorija koja se odnosi na upotrebu nagrada i kazni u cilju poticanja
Zeljenog pona$anja pojedinaca. Mrkva je sinonim za nagradu koja sluzi kao poticaj ako je

zaposlenik smatra privlachom te se u tom slu€aju trudi kako bi je zasluZio i dobio, dok je Stap
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sinonim za kaznu te se zaposlenik trudi obaviti svoje zadatke zbog straha kako ne bi bio

kaznjen. (Poslovni dnevnik, Mrkva bolja od batine!, 2019)

Kada govorimo o nagradama i kaznama vazno je spomenuti instrumentalno
uvjetovanje koje se odnosi na ucinak na ponasanje kad nakon tog odredenog ponasanja
slijedi nagrada ili kazna. Edwars L. Thorndike formulirao je zakon efekta. ,PonaSanje se
mijenja zbog efekta ili uéinaka koje izaziva. Ako je ucinak zadovoljavajuéi (nagradivanje),
ponadanje ¢ée se ,pojacati“ i ponoviti u slicnim okolnostima. Ako je uéinak neugodan

(kaznjavanje), smanjuje se vjerojatnost da se ponasanje ponovno javi.“ (Beck, 2003)

Postavlja se pitanje: Kako dati nagradu? Nagrade nazivamo potkrepljivadima zbog
toga Sto se reakcija nakon koje slijedi nagrada pojacava, tj. povecava se vjerojatnost da ¢e
osoba isto reagirati u sli€noj situaciji. Nepisano je pravilo da su nagrade ucinkovitije ako sto
brze uslijede nakon reakcije. Osoba ¢e potkrepljenje povezati s poslom za koji se prethodno
trudila i sljedeéi put se nastojati isto tako, ili ¢ak i vise, potruditi da svoj posao obavi kako
spada. Naravno, moramo voditi raduna o veli€ini i kvaliteti nagrade. Ako osoba primi veliku i
kvalitetnu nagradu ona ¢e biti odusevljena i viSe motivirana za obavljanje odredenog posla ili
zadatka. U suprotnom, motiviranost i oduSevljenje ¢e splasnuti, osoba Ce se osjecati izdani i

misliti da nije vrijedna primiti zasluzenu nagradu i neée se vise truditi. (Beck, 2003)

Suprotnost nagradivanju jest kaznjavanje. Kazna se javlja u razli¢itim oblicima kao
Stio su tjelesna bol ili prijetnja njome, socijalne sankcije, izolacija ili uskracivanje povlastica.

Kazna nam sluZi za uklanjanje i spre€avanje nepozeljnog ponasanja. (Beck, 2003)
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7. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom je pojam koji nam govori jesu li zaposlenici sretni, zadovoljni te

jesu li ispunjene njihove potrebe i Zelje na poslu. Takoder, zadovoljstvo poslom mozZemo

definirati kao stupanj ugode zaposlenika koja proizlazi iz hjegovog rada. Zadovoljstvo poslom

klju€an je Cimbenik motivacije i postignu¢a zaposlenika na poslu i u organizaciji.

Na razinu zadovoljstva zaposlenika poslom utjeCi razni faktori:

Osobni faktori koji uklju€uju osobnost, obrazovanje, inteligenciju i sposobnosti
zaposlenika, bra¢ni status i orijentaciju na posao.

Drustveni faktori ukljuéuju odnos sa suradnicima, rad u grupi, prilike za
interakciju i sl.

Kulturni faktori uklju€uju temeljne stavove vjerovanja i vrijednosti.
Organizacijski faktori ukljuCuju formalnu strukturu organizacije, odnos sa
zaposlenicima, prirodu posla, tehnologiju, nadzor i sl.

Okolisni faktori uklju€uju ekonomske utjecaje, drudtvene utjecaje te utjecaje
na tehnologiju. (Wan, 2007)

Prema McCormicku i lilgenu (kao Sto citira Beck) zadovoljstvo poslom moze se

definirati kao ,stav zaposlenika prema poslu®, a stav je emocionalna reakcija prema neCemu

koji moze varirati od vrlo pozitivnog do vrlo negativhog stupnja.

intrinzicne
nagrade

IZVEDBA/URADAK ZADOVOLJISTVO

ekstrinzicne
nagrade

oCekivanje da ¢e izvedba dovesti do nagrade i u

[y

buduénosti

Slika 7. Model zadovoljstva poslom (Izvor: Beck, 2003)
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Model zadovoljstva poslom Lowlera i Portera prikazuje nam kako izvedba dovodi do
nagrada i zadovoljstva te oCekivanja odredenih buducih nagrada. Nekoliko istrazivanja koja
su ukljuCivala Lawler — Porterov model zadovoljstva pokazala su da je zadovoljstvo poslom
vece kada su nagrade specificno povezane s izvedbom, a ne kada se dodjeljuju jednake

nagrade koje nisu jasno vezane uz odredenu izvedbu.

Tablica 1 Prikaz 12 dimenzija posla povezanih sa zadovoljstvom u poslu (Izvor: Beck, 2003)

. SPECIFICNA
OPCA KATEGORIJA OPIS DIMENZIJE
DIMENZIJA
|. Dogadaiji ili uvjeti
1. Posao Sam posao Uklju€uje intrinzicni interes, raznolikost,
mogucnost ucenja, tezinu, koli€inu, moguénost
uspjeha, moguénost kontrole
2. Nagrade Pla¢a Stupanj pravednosti ili nepristranosti u kriterijima

Napredovanje

Mogucnosti i pravednosti kriterija

Priznanje Pohvale, prigovori, posebne nagrade
3. Kontekst posla | Radni uvjeti Radno vrijeme, odmori, radni prostor, oprema,
temperatura, ventilacija
Povlastice Mirovine, zdravstveno osiguranje, praznici
[l. Djelatne osobe
1. Osoba sama Zaposlenik Vrijednosti, vjestine, sposobnosti
2. Drugi Nadredeni Stil rukovodenja i utjecaj, tehnicke i
(u organizaciji) organizacijske vjestine
Suradnici Kompetentnost, prijaznost, spremnost na
pomaganje
3. Drugi (izvan Klijenti Tehni¢ka kompetentnost, komunikativnost
organizacije) Obitel] Podrzavanje, poznavanje posla, zahtjevi
Ostali Ovisno o polozaju i vrsti odnosa

U tablici je prikazano 12 dimenzija posla koje su najvise povezane te doprinose
samom zadovoljstvu u poslu. Dimenzije koje se spominju podijeljene su u 2 kategorije:
dogadaji ili uvjeti i djelatne osobe. Prva dimenzija kategorije dogadaiji ili uvjeti jest sam
posao. Osoba je zadovoljna poslom ako joj sam posao donosi moguénost u€enja razli€itih
novih stvari, mogué¢nost napredovanja i postizanja uspjeha, ako je posao raznolik, nije
monoton i dosadan i slino. Sljede¢a dimenzija iste kategorije jest placa. Znamo da je novac

neophodan za Zivot bilo koje osobe te je razumno da je osoba viSe motivirana i puno
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zadovoljnija svojim poslom ako ima visoku plaéu i primanja od istog. Sljedeée navedena
dimenzija jest napredovanje. Osoba mora u svom poslu imati prostora za napredovanje kako
joj posao ne bi bio monoton i uvijek jednak i, kao $to je veC prije spomenuto, osoba ima
mogucnosti nauciti i spoznati nesto novo. Priznanje je dimenzija koja govori da ¢e osoba biti
vise zadovoljna poslom ako za odredeni obavljeni posao ili zadatak dobije odredeno
priznanje nadredenog, pohvalu ili ¢ak posebnu nagradu. Radni uvjeti takoder su bitna
dimenzija zadovoljstva osobe poslom. Radni uvjeti moraju biti prihvatljivi osobi, osoba mora
imati odredeno fiksno radno vrijeme, dozvolu za odmor ili pauzu, odgovaraju¢u opremu koja
joj je potrebna za obavljanje zadataka i slicno. Zadnja dimenzija kategorije dogadaiji ili uvjeti
su povlastice. Osoba mora imati pravo na slobodan dan za praznik i mora joj biti osigurana
mjesecna uplata doprinosa za mirovinu kako bi osoba nakon odredenog radnog vijeka imala
pravo i¢i u mirovinu i primati odredenu naknadu za isto.

Prva dimenzija druge kategorije jest zaposlenik. Zaposlenik mora imati odredene
vrijednosti, znanja, vjestine i sposobnosti kako bi bio zadovoljan obavljanjem odredenog
zadatka koji mu se dodijeli. Sljede¢a navedena dimenzija jest nadredeni. Nadredeni mora biti
uzor svojim zaposlenicima i podredenima, mora imati na njih odredeni utjecaj te ih dobro
voditi u organizaciji i kroz zadatke. Takoder, uz nadredenog tu se nalaze i suradnici Koji
takoder moraju imati odredene vjestine i sposobnosti, moraju biti prijazni jedni prema
drugima te spremni medusobno si pomoci. Jedna od dimenzija druge kategorije su klijenti
koji moraju biti komunikativni i moraju znati $to mogu oCekivati od organizacije i Sto traziti od
iste. Obitelj je takoder vazna dimenzija koja ima utjecaj na zaposlenika. Mora ga podrzavati,
poznati njegov posao i imati razumijevanja prema zaposleniku kako bi se on mogao razvijati
na poslu i biti $to zadovoljniji. Za kraj navedena je dimenzija ostali koja se odnosi na ostale
osobe koje nisu direktno spomenute kroz dimenzije, ali takoder utjeCu na zadovoljstvo osobe

poslom.

7.1. Stres

Stres se definira kao ,tjelesni napor koji pojedinac osjeca kao posljedicu hvatanja
ukostac s nekim ¢imbenikom okolisa.” (Certo, Certo, 2009)

Druga definicija stresa, prema Miljkovi¢ i Rijavec (2008), govori da je stres skup
odgovora koji dolaze od organizma na odredene zahtjeve koji premaSuju njegove
mogucnosti. Takoder, smatraju da se stres odnosi na stanje u kojem je potrebno odgovoriti
na odredenu prepreku ili zahtjev iz okoline.

Bahtijevi¢-Siber (1999) navodi da se dogadaj koji izaziva stres naziva stresorom.
Stresor je po pravilu vanjske prirode i mogu biti:

e Fizi¢ki — vru¢ina, hladnoéa, bol, prometna nesreca, prirodna katastrofa
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e Socijalni — ekonomska kriza, rat, siromastvo
e Psiholodki — neuspjeh, sukob, smrt bliske osobe, teSka bolest.

Najces¢i ,oblik“ stresa prisutan u organizaciji jest psiholoski stres. Psiholoski stres se
definira kao ,8tetna transakcija izmedu pojedinca i odredenog svojstva okoline. Takva
transakcija uklju€uje i podrazaj i reakciju, stoga pojam stresa obuhvaca uzroke, reakcije i
njihove posljedice.” (Jambrek, Ivica Peni¢, 2008)

Stres je danas postao nezaobilazna &injenica modernog Zivota i rada. On se danas
smatra jednim od najvaznijih uzroénika mnogih, kako radnih tako i organizacijskih problema,
ali takoder i cijelog niza bolesti. Razlozi za nastanak stresa kod zaposlenika u organizaciji
mogu biti razliiti. Neki od naj¢escéih su ostra konkurencija, smanijivanje ili restrukturiranje
organizacije, promjene u tehnologiji, ukidanje radnih mjesta, promjena radnog polozaja,
agresivan odnos poslodavca prema zaposlenima i drugo. Stres ne ide u prilog motivaciji
zbog toga Sto ako je zaposlenik pod stresom on je nemotiviran za rad. Ne moze se fokusirati
na obavljanje zadatka te nije produktivan ni ucinkovit. U interesu je da se zaposlenik Sto prije
rijesi stresa, da se rijeSi problem koji ga brine, bilo u organizaciji ili privathom zivotu, kako bi
se mogao punom snagom i mirne glave posvetiti zadacima i ispunjavanju ciljeva
organizacije.

Stres Cesto ima negativan utjecaj na zaposlenike, ali i na samu organizaciju. Ako je
zaposlenik pod stresom njegova usredotoCenost i koncentracija opadaju i nije sposoban
dobro obaviti svoj posao i zadatke. Naime, osoba moze biti pod stresom zbog uvodenja nove
tehnologije u organizaciju pa se brine kako ¢e joj se prilagoditi, kako ¢e nauditi raditi s njom i
koristiti je. Zaposlenik, takoder moZe biti pod stresom ako za odredeni zadatak ima
vremenski ograni€eno razdoblje do kad ga mora izvrditi, a ne zna kako bi ga najbolje
napravio i izvrSio i slicno. Organizacije po tom pitanju moraju biti otvorene i prijateljski
nastrojene kako se zaposlenici ne bi bojali moliti ih za pomo¢ ili pitati ukoliko im nesto nije
jasno. Organizacije moraju biti spremne uskociti u pomo¢ kako bi se nastao problem $to prije

uklonio.

7.2. Konflikt

Prema Bahtijevié-Siberu (kao $to citiraju Jambrek i lvica Peni¢) konflikt se definira kao
,proces socijalne interakcije i socijalnu situaciju u kojoj se interesi ili aktivnosti sudionika
(pojedinaca ili grupa) medusobno stvarno ili prividno suprotstavljaju, blokiraju i
onemogucavaju ostvarivanje njihovih ciljeva. Obi¢no uklju€uje borbu za osiguranje resursa,
moci, statusa ili nekih drugih povlastica, Zelja, interesa i cilieva pojedinaca, grupa ili

organizacija. Konflikt je uvijek vezan uz ljudske i grupne interakcije.”
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Takoder, konflikt se moze definirati kao ,motiviranost da se reagira na viSe od jednog
nacina kada su reakcije nespojive jedne sa drugom.” (Evans, 1975)

Do konflikta najéeSce dolazi zbog neslaganja u misljenjima tj. zbog toga $to osobe na
nizem hijerarhijskom polozaju u organizaciji najéed¢e preducuju neslaganje s osobama na
viSem hijerarhijskom polozaju sve dok ipak ne dode do kulminacije i otvorenog konflikta.
Dakle, bitno je voditi raCuna o tome da svaki zaposlenik ima mogucnost iznijeti svoje
misljenje, bez obzira kakvo bilo i bez obzira na to da li se slaze s drugim misljenjima ili ne.
Bitno je voditi raCuna o tome da svi u organizaciji imaju pravo glasa i pravo iznijeti svoje ideje
bez nastanka nekih posljedica. A ako ipak dode do konflikta obje strane moraju biti spremne
na odredeni kompromis i popustiti u odredenim stvarima kako bi se naslo zajedni¢ko i
najbolje rieSenje. Ako u organizaciji postoji situacija da se zaposlenik boji iznijeti svoju ideju
ili rjieSenje to moze negativno utjecati na njegovu motivaciju, zaposlenik ¢e biti uvjeren da ne
vrijedi dovoljno u organizaciji i ne¢e se usuditi iznijeti svoje misljenje pa ¢e samim time i
njegov napor u obavljanju odredenog posla biti maniji.

Takoder, nedostatak otvorene komunikacije jedan je od uzorka nastanka konflikta. U
organizaciji je najbitnija komunikacija te otvoreno diskutirati o problemima koji hastaju u istoj
te ih nastojati u $to kracéem vremenskom roku rijeSiti kako organizacija ne bi patila i kako ne
bi nastajale negativne posljedice zbog nebitnih ili lako rjeSivih problema koji su ¢esto imaju
negativan utjecaj na motivaciju zaposlenika.

Konflikti su neizbjezni, kako u organizaciji tako i u svakodnevnom privatnom Zivotu, ali
ne mora znacCiti da su konflikti uvijek negativni tj. destruktivni. Ponekad upravo konflikti
omogucuju da se dobije odgovor na neki problem te upravo konflikti ukazuju na moguca

rieSenja odredenog problema.

7.3. Vodstvo

Kada govorimo o motivaciji vazno je spomenuti i vodstvo. Vodstvo je usko vezano uz
motivaciju i vrlo je vazno obratiti paznju na to kako voda usmjerava i vodi svoje zaposlenike
te kako ih motivira i vodi prema zajedni¢kim ciljevima.

,vodstvo je proces u kojem pojedinac utjeCe na grupu u svrhu postizanja zajedni¢kog
cilja.“ (Northouse, 2010)

Prema Certou i Certou (2009) vodstvo je proces usmjeravanja ponasSanja drugih ljudi
prema ostvarenju odredenog cilja, gdje usmjeravanje znaci navodenje ljudi da se ponasaju
na odredeni nacin i da slijede odredeni put. Navode kako se vodstvo ostvaruje putem
komunikacije s drugima.

Vodstvo kao pojam i proces ukljuuje interakciju izmedu vode i sljedbenika. Voda

potiCe, usmjerava i mijenja djelovanje te usmjerava djelovanje zaposlenika prema
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zajednickim cilievima. Clanovi skupine &esto se poistovjeéuju s vodom te im je voda primjer i
uzor. Vodenje podrazumijeva takav pristup ljudima da se oni razvijaju.

Bitno je naglasiti kako dobar i uspjedan voda uvijek Zeli vise. Ostvarenje odredenog
cilia daje lijep i ugodan osjecaj, ali kako razviti ljude na viSi nivo? UspjeSan voda uvijek
ljestvicu postavlja viSe, tezi zadovoljenju kompliciranijih i viSe postavljenih ciljeva te se samim
time razvija i raste mu samopouzdanje, ali takoder rastu i njegove sposobnosti. Takoder,
uspjeSan voda mora prepoznati potencijale svojih ljudi te ih usmijeriti u pravom smjeru i ka
jasnom cilju. Bitno je prepoznati postojece potencijale i iskoristiti te potencijale, znanja i
vjestine u korist poduzeca, ali i samih zaposlenika.

Vjerujem da smo svi upoznati sa izrekom: ,On je rodeni vodal“. Medutim, brojna
istrazivanja pokazuju da se voda ne rada, ve¢ se vodom postaje. Postoje dva nacina
stvaranja vode. Prvi nacin ukljuCuje dugogodiSnje iskustvo osobe koja vodi, usmjerava i
potiCe ljude na ostvarenje zajednickih ciljeva. Drugi nacin vezan je uz efektivno vodenje.
Efektivno vodenje jest vodstvo usmjereno na koristenje i vodenje glavom, rukom i srcem.
Glava pokusava razumijeti koji su zadaci odluujuée vazni, ruka zeli znati ¢ime se ti zadaci
mogu ostvariti i koje alate ima na raspolaganju, a srce je orijentirano na principe i vrijednosti

koje su vazne. (Certo, Certo, 2009)

7.3.1. Stilovi vodstva

Postoje razli€iti stolovi vodstva, a kao najvazniji izdvajaju se autokratski stil,

demokratski stil i laissez-faire stil vodstva.

7.3.1.1. Autokratski stil vodenja

Autokratski stil vodstva obiljezava tradicionalne menadzere i oslanja se na
centralizaciju ovlasti, odluka i moc¢i u rukama vode. ,Autokratski ¢e voda drzati uzde u svojim
rukama, a suradnicima c¢e ,vladati® na temelju sposobnosti nagradivanja, odnosno
kaznjavanja za postignute rezultate, odnosno za ponasanje na radnome mjestu.” (Alfirevic,
Matkovié, Mihanovi¢, Najev Cadija, Pavigié, 2013)

Voda sam postavlja cilieve u organizaciji, sam donosi odluke i dodjeljuje svojim

zaposlenicima odredene zadatke i poslove.

7.3.1.2. Demokratski stil vodenja

Demokratski stil vodenja suprotnost je autokratskome i okarakterizirano je
delegiranjem ovlasti i odlucivanja. Voda se oslanja na znanja, vjestine i sposobnosti svojih
suradnika te pokuSava izbjegavati naredivanje.

U Demokratskom stilu vodenja prilikom donoSenja odluka voda ukljuCuje i svoje

zaposlenike te im dopusta da iznesu svoje ideje i stavove. (Alfirevi¢ i sur., 2013)
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7.3.1.3.

Laissez — faire stil vodenja

Laissez — faire stil vodenja jest stil vodenja u kojem se voda posve odrie ovlasti koje

proizlaze iz njegovog sluzbenog polozaja i zauzima ravnopravno mjesto s drugim

zaposlenicima i ¢lanovima organizacije. Voda dopusta zaposlenicima da sami biraju zadatke

i poslove te nacin na koji ¢e izvrSiti iste. (Alfirevi¢ i sur., 2013)

Tablica 2 Pregled razlicitih stilova vodstva

Voda ima neograni¢enu moc¢
i ovlasti te sve drzi u svojim

rukama, sam donosi odluke

Voda rasporeduje ljude i
dodijeljuje im jasno definirane

zadatke

Tijek komunikacije odozgo

prema dolje

Voda ima veliki dio mogi i
ovlasti, ali u procesu
donoSenja odluka sudjeluju i

zaposlenici

Voda potice kreativnost i
inovativnost, zadaci
podijeljeni na temelju

zajednicki doneSenih odluka

Tijek komunikacije je
dvosmijeran (odozgo prema
gore i obrnuto)

Voda ima moc¢ i ovlasti, ali
daje zaposlenicima slobodu i
ne uplice se u rad
zaposlenika
Zaposlenici sami biraju
zadatke i sredstva za njihovo
izvrSenje, sami si postavljaju
cilieve i sredstva za njihovo
ostvarenje
Tijek komunikacije je
horizontalan, odvija se
izmedu ¢lanova grupe i
izmedu drugih sustava na

istoj razini u poduzecu
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8. Uspjesnost zaposlenika

Za organizaciju, uspjeh predstavlja ostvarenje zacrtanih ciljeva te povecanje
kvalitete i konkurentnosti. UspjeSno poduzeCe je ono poduzeCe u kojem je
komunikacija je otvorena, zaposlenici su zadovoljni, odnosi medu zaposlenicima i
nadredenima su prijateljski i zaposlenici se maksimalno angaziraju prilikom
izvrSavanja odredenog zadatka ili posla te su motivirani. Uspjeh za pojedinca veze se
takoder uz motiviranost i angaziranost oko zadatka te izvrSenje istog, ali takoder i
napredovanje na viSu poziciju, primitak odredene nagrade, pohvale i slicno.

Vazno je da organizacija zamijeti uloZen trud i napor odredenog zaposlenika
te ga za isto prikladno nagradi. Samim time zaposlenik se osje¢a dobro i vjeruje da je
bio uspjeSan i postigao odredeni uspjeh te ga to dodano motivira za daljnji trud. To
takoder moze biti motivacija i za druge zaposlenike koji ¢e vidjeti da je trud i napor

jednog primijecen pa ¢e se i oni isto tako truditi i zalagati kako bi i oni bili nagradeni.

8.1. Pracéenje radne uspjesnosti

U organizaciji je potrebno pratiti radnu uspjesSnost kako bi se uklonili odredeni
problemi, ako se uoce, i kako bi organizacija bila $to uspjesnija i kvalitetnija te kako bi
zaposlenici, ali i poslodavac i ostali u organizaciji bili zadovoljni.

Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Voki¢ (2008) navode jo$ neke ciljeve
mjerenja radne uspjesnosti u organizaciji:

e Osiguravanje poticajnog sustava nagradivanja

e Utvrdivanje individualnih i organizacijskih potencijala

e Profesionalna orijentacija i rasporedivanije ljudi

e Utvrdivanje potreba i planova obrazovanja i usavrSavanja
e Utvrdivanje razlika izmedu sadasnjih i buducih potreba

e Razvojindividualne karijere i sl.

Pracenje radne uspjeSnosti organizacije od velike je Kkoristi za samu
organizaciju. Organizacija kroz model pracenja uspjesSnosti dobiva povratne

informacije o radnom ucinku i kvaliteti svakog pojedinog zaposlenika te na temelju
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toga organizacija moze ,razvrstati“ zaposlenike te svakome, prema njegovoj zasluzi,
dati odredene nagrade ili kazne. PraCenje radne uspjeSnosti korisno je i za
zaposlenike zato Sto od organizacije dobiva povratne informacije o svom radnom
ucinku i naporu te informacije i savjete za daljnji razvoj i pobolj$anje u poslu.
Vuji¢ (2004) navodi da kad organizacija ocjenjuje svoje zaposlenike mora
voditi racuna o sljedec¢im elementima Covjekovih osobina:
e Vrste sposobnosti — primarne mentalne (umne i organizacijske)
e Karakterne crte licnosti — temperament i primarne ljudske osobine
e EtiCke vrline licnosti — naCela i moralne navike ponasSanje u meduljudskim
odnosima
e Poslovna postignuéa - planiranje, odluCivanje, kontrola, organiziranje,

koordiniranje, uspjesSnost rada, inteligencijski odnosi i vlastiti razvo;j.

8.2. Kriterij radne uspjesSnosti

NajCesce koristeni kriteriji prema Vujicu (2004) koji se promatraju i izu¢avaju

prilikom pracenja i ocjenjivanja radne uspjesnosti zaposlenika su:

e Stru€no znanje

e Vjestine pismenog i usmenog izraZzavanja

e Sposobnost uo€avanja i rjeSavanja problema

e Spretnost pregovaranja

e Kvaliteta i planiranje rada

e Spremnost na promjene

e Timskirad i rad novim zaposlenicima

e Sposobnost odlu€ivanja

e Sposobnost motiviranja zaposlenika

Organizacija promatra gore navedene kriterije radne uspjeSnosti i prema njima
ocjenjuje svoje zaposlenike. Ako zaposlenici imaju dobro struéno znanje, dobre
vjestine, sposobnosti, kvalitetno rade, spremni su na promjene, dobro se snalaze u
timskom radu i u radu s novim zaposlenicima, mogu sami donositi dobre odluke onda

im organizacija dodjeljuje visoku ocjenu i smatra da su dosta uspjesni i sposobni, ali
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se isto tako i od tih zaposlenika oCekuje kvalitetan rad, kvalitetno izvrSen zadatak i
sposobnost snalazenja u razli¢itim situacijama.

Osobe koje u organizaciji obavljaju posao ocjenjivanja i validiranja zaposlenika
poznaju radno ponasanje i tijek rada u organizaciji te kako sama organizacija i posao
u njoj funkcioniraju. U ulozi procjenitelja i ocjenjivaCa mogu se nac¢i menadzeri,
suradnici zaposlenika, podredene osobe zaposlenika, ali i sami klijenti i korisnici
usluge. Organizacije sve CeSc¢e koriste same klijente/kupce te ih putem ankete ili
slicne metode navode da daju svoja misljenja i iskustva kako su bili zadovoljni

odredenim zaposlenikom i kvalitetom usluge koju je isti pruzio. (Vuji¢, 2004)
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9. Anketa o motivaciji zaposlenika

U svrhu istraZivanja u ovom zavrSnom radu jedna od metoda i tehnika bila je
provodenje ankete. Anketu sam kreirala tako da sam izradila obrazac na Google Disku i
proslijedila je na dvjestotinjak e-mail adresa razli€itih poduzec¢a diljiem Republike Hrvatske.
Adrese poduzec¢a sam pronasla na njihovim sluzbenim stranicama na internetu. Podaci su se
prikupljali u razdoblju od prosinca 2018. godine do ozujka 2019. godine.

Anketa se sastojala od 15 pitanja tipa viSestruki odabir, potvrdni okvir, kratak odgovor
i sl. Prvo pitanje je bilo vezano uz spol osobe koja popunjava anketu, a drugo o dobi osobe.
U nastavku su slijedila pitanja o poduzecu: Koliko dugo posluje Vase poduzece?, Kojom
djelatnosti se bavi Vase poduzece? i Koliko zaposlenika broji Vase poduzeée?. Nadalje,
slijedila su pitanja o zadovoljstvu i motivaciji zaposlenika: Smatrate li da su Vasi zaposlenici
zadovoljni na svom radnom mjestu?, Smatrate li da radni uvjeti u Vasem poduzecu
odgovaraju Vasim zaposlenicima?, Smatrate li da bi mogli nesto promijeniti u pogledu radnih
uvjeta u Vasem poduzecu? i Ako da, Sto bi promijenili?, Da li Vam je vazna motiviranost
Vasih zaposlenika?, Na koje nacine Vi motivirate svoje zaposlenike?, Smatrate li da
motivacija zaposlenika igra veliku ulogu u Vadem poduzec¢u?, Po Vadem misljenju, &to je
rezultat motiviranosti zaposlenika?, Da li ste u zadnjih nekoliko mjeseci imali slu€aj velikog
broja odlaska zaposlenika iz Vadeg poduzec¢a?, Ako da, smatrate |i da je razlog odlaska

zaposlenika bio taj 5to nisu bili dosta motivirani za obavljanje svog posla?

Anketa o motivaciji zaposlenika

Postovan
Htjela bih Vas zamaliti da edvojite nekoliko minuta swoga wemenz | popunite ovu anketu.

2ni anketom bit ce koristeni same zz

E 0 s same z2
emenu i sudjelovanju u ovoj anket

Slika 8. Prikaz pocCetka ankete
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Smarrate [i da radni uvieti u Vasem |1o-.{uz-cuu nd_-__'.m'-.lr-.lju Vasim zaposlenicima® *

1 2 3 4 3

Uopée ne Odgovaraju u
odgovaraju potpunosti
Smacrate li da bi mogli nesro promijeniti u pogledu radnih uvjera u Vasem poduzecu? *
Da
M

Me znam

Ako da, fro bi promijenili?

Slika 9. Primjer pitanja u anketi

Smatrate [i da motivacija zaposlenika igra veliku ulogu u Vasem poduzecu? *
Da
e

He znam

Po Vasem misljeniju. £ro je rezultar motiviranosti zaposlenika? *
Efikzznije | brie fedavanje zadatzka
‘Veta angatiranost zaposlenika nz poslu
Vede zadovoljstvo zaposlenika

Povecanje samopouzdanja zaposlenika

[=]

Da li ste u zadnjih nekoliko mijeseci imali slucaj velikog broja odlaska zaposlenika iz
Vaseg poduzeca?

Dz
Mz

e Zelim adgovariti

Slika 10. Primjer pitanja u anketi
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9.1. Rezultati ankete

Od poslanih dvjestotinjak e-mail-ova ovom anketom prikuplieno je 40 odgovora. U

nastavku slijedi prikaz dobivenih rezultata te komentari na iste.

@ Musko
L ] Zensko

RS E]
®13-23
®30-45
@ 6-60
@ 51 ivise

Slika 11. Spol i dob ispitanika
Na temelju slike 11. mozemo primijetiti da je velika vecina ispitanika ove ankete bila

muskog roda, 8ak 67,5% njih. Sto se tie dobne skupine, najvise ispitanika bilo je izmedu 30

i 60 godina.
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Koliko dugo posluje Vase poduzece?

g T—

S Sagovara

@ 1-5godna

@ &-15godina
@ 16 - 25 godina
@ 25 podina | wiEe

Kojom djelatnosti se bavi Vase poduzece?

1 TS S
SO ovara

@ ZoravEti

@ PROIZVODNIA

@ Profzvodnja

@ vozalks fools

@ PV dreera slEnE

Slika 12. Prikaz odgovora o vremenu poslovanja poduzeca i djelatnosti poslovanja

Na temelju slike 12. moZzemo vidjeti da najviSe poduzeca posluje izmedu 16 - 25
godina $to znaci da su poduzeca stabilna i uspjeSna i da uspjeSno posluju veé duzi niz
godina. Sto se ti¢e djelatnosti poduzeca, najveéi broj odgovora (5 odgovora, 13,2%) dobila je
poljoprivreda. Zatim s 4 odgovora slijede industrija, gastronomija, graditeljstvo i stanovanje te
automobili i ostala vozila. Kod pitanja djelatnosti poduzeé¢a nekoliko ispitanika popunilo je
opciju Ostalo odgovorima — proizvodnja, vozacke skole i PVC i drvena stolarija.
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Koliko zaposlenika broji Vage poduzeée?

40 cagovora

85
®5-119
. 20 - 44
@ £5-100
@ 100 vide

Smatrate li da su Vasi zaposlenici zadovoljni na svom radnom mjestu?

4i) oagovora

@ 0=
P N=

= ® M= znam

Slika 13. Prikaz odgovora o broju i zadovoljstvu zaposlenika

Na temelju slike 13. moZemo vidjeti da su najviSe odgovora o broju zaposlenika
prikupili 1. i 2. odgovor. Mozemo zakljuciti da su ovu anketu najviSe popunila mala i srednja
poduzeca diliem Republike Hrvatske. Poduzeca sa 45 i viSe radnika bilo je 22,5%.

Na pitanje o zadovoljstvu zaposlenika na njihovom radnom mjestu 90% odgovora bilo
je pozitivno. 90% ispitanika smatra da su njihovi zaposlenici zadovoljni na svom radnom

mjestu.
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Smatrate li da radni uvjeti u Vasem poduzecu odgovaraju Vasim
zaposlenicima?

10 [47.5 %)

14 (35 %)

T 17.5%)

000 %) 040 %)

Smatrate li da bi mogli nesto promijeniti u pogledu radnih uvjeta u
Vasem poduzecu?

S

S SIgaovara

& Ca
[ Q=
& N2 znam

Slika 14. Prikaz odgovora o radnim uvjetima

Sto se ti¢e radnih uvjeta u poduzeéu, 47,5% ispitanika odgovorilo je da radni uvjeti u
njihovom poduzeéu u potpunosti odgovaraju njihovim zaposlenicima, 35% ispitanika smatra

da radni uvjeti odgovaraju njihovim zaposlenicima, ali ne u potpunosti.

Cak 50% ispitanika nije sigurno da li postoji nesto §to bi mogli promijeniti ili poboljsati
u pogledu radnih uvjeta u njihovom poduzec¢u, dok ih 30% smatra da niSta ne bi mijenjali Sto

ostavlja 20% onih koji bi ipak nesto promijenili.
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Ako da, sto bi promijenili?

Platu
deo bih im vige shobodnog vremena ali pod uvjetom da poslovanje na pati

Lvesti fleksibdno radno vijeme.
Osigurati vise sredstava i razviti poslovanje

Trebam im dati vedu setnicu

Flekzsibilnge radno vrijeme

Da li Vam je vaina motiviranost Vasih zaposlenika?

T
e AL

0 %) 0§D %) (2.5 %)

Slika 15. Prikaz odgovora o promijeni radnih uvjeta i vaznosti motivacije zaposlenika

Na temelju slike 15. mozemo vidjeti da se nekoliko ispitanika ohrabrilo i odgovorili su
nam na pitanje Sto bi promijenili u svom poduzecéu. dva najéeS¢a odgovora vezala su se uz

povecanije plaée zaposlenika te uz uvodenje fleksibilnijeg radnog vremena.

Na pitanje o vaznosti zaposlenika 75% ispitanika odgovorilo je da im je motiviranost
njihovih zaposlenika vrlo vazna, a 22,5% ispitanika odgovorilo je da im je motiviranost
zaposlenika vazna, ali ne u tolikoj mjeri. Samo jedan ispitanik odgovorio je da mu je

motiviranost zaposlenika i vazna i nije vazna.
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Ma koje nacine Vi motivirate svoje zaposlenike?

0 m ]
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£ Z300E..
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19475 %)
20

[
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Smatrate li da motivacija zaposlenika igra veliku ulogu u Vasem
poduzecu?

@ LCa
[ ]
@ Ma znam

Slika 16. Prikaz odgovora o na¢inu motivacije zaposlenika te o vaZznosti motivacije

zaposlenika u poduzecu

Najveéi broj ispitanika (20) odgovorio je da je naj¢eS¢i nacin kako motivirati
zaposlenike povisica place. Nadalje, najbolji odgovor na pitanje kako motivirati zaposlenike
jest odrzavanje prijateljskih odnosa sa njima. Nakon toga slijede odgovori — davanje prilika

za napredak, davanje nagrada zaposlenicima, podupiranje ideja zaposlenika, plaéeno
usavrSavanje zaposlenika i sli¢no.

Na pitanje o vaznosti motivacije zaposlenika 80% ispitanika odgovorilo je da
motivacija zaposlenika igra veliku ulogu i poduzecu, dok ¢ak 17,5% ispitanika nije sigurno da

li motivacija zaposlenika igra veliku ulogu u poduzecu ili ipak ne.
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Fo Vasem misljenju, 5to je rezultat motiviranosti zaposlenika?

P laliialr]
UYL

Eflkasnlis | bete fatavan]s _—

' 4 (B0 =

2303t3ka 24 (B0 %)
Wela angaianosi Zaposlenika 23 (55 %)
na paelu 0
Ete ZE0IVOIEND ZEposieniks 22 (55 %)

Favetan|s Eamopouzdana
zaposlenika

praparuke drugima od Etrans
zaposlenika

Slika 17. Prikaz odgovora o rezultatu motiviranosti zaposlenika

Temeljem slike 17. moZzemo zakljuciti da najvide ispitanika smatra da je najvazniji
rezultat motiviranosti zaposlenika efikasnije i brze rjeSavanje zadataka koji se postave pred
njih. Sljedeéi rezultati motiviranosti zaposlenika su veéa angaziranost zaposlenika na poslu,
vece zadovoljstvo zaposlenika i sli¢no. Jedan ispitanik Kkoristio je opciju Ostalo i napisao da
je rezultat motiviranosti zaposlenika da daje preporuke drugima o zadovoljstvu na svom

poslu.
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Da li ste u zadnjih nekoliko mjeseci imali slugaj velikog broja odlaska
zaposlenika iz Vaseg poduzeca?

@0a
[
Ma 2alim odgovordt

Ako da, smatrate li da je razlog odlaska zaposlenika bio taj £to nisu bili
dosta motivirani za obavljanje svog posla?

®0a
& Nz
hia znam

Slika 18. Prikaz odgovora o odlasku zaposlenika iz poduzeca

80% ispitanika odgovorilo je da nije imalo slu€aj odlaska zaposlenika iz njihovog
poduzeca, ali mali dio, 8,3% tj. 1 ispitanik je imao taj slucaj. 17,5% ispitanika reklo je da na to
pitanje ne zele odgovoriti. 66,7% ispitanika odgovorilo je da razlog odlaska zaposlenika iz

njihovog poduzeca nije bio taj $to nisu bili motivirani.

Nakon provedene ankete i prikupljenih odgovora vidimo da je velikom broju ispitanika
vazna motiviranosti njihovih zaposlenika te im je vazno kako se njihovi zaposlenici osjecaju
na svom radnom mjestu. Tu vaznost i brigu o zaposlenicima pokazuju nam rezultati dobiveni
na pitanja vaznosti radnih uvjeta te da li uvjeti odgovaraju zaposlenicima. Vidjeli smo,
takoder, i moguénost poboljSanja radnih uvjeta u poduzeéima te se nadamo da ¢e poduzeca
poraditi na tome i osigurati svojim zaposlenicima samo ono najbolje Sto i zasluzuju. Na
temelju zadnja 2 pitanja u anketi mozemo zakljuciti da nije velik broj zaposlenika otiSao iz
odredenih poduzeca. Vjerujemo da su zaposlenici zadovoljni na svom radnom mjestu i u

poduzecu u kojem se nalaze te da su motivirani za svoj rad i za zadatke koje obavljaju.
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10. Intervju

Druga metoda provedena u svrhu istrazivanja motivacije zaposlenika bio je intervju.
Intervju sam provela s direktorom jedne poljoprivredne tvrtke u Medimurju i sa zaposlenicima
koji rade u toj tvrtki. Tvrtka, direktor i imena zaposlenika ostat ¢e anonimni.

U nastavku slijedi prikaz nekoliko pitanja koje smo postavili direktoru tvrtke te citirani

njegovi odgovori.

1. Koliko dugo posluje VasSe poduzece i kako ste se uopée odlucili i dosli na ideju o

osnivanju poduzec¢a XY? Kako je sve zapravo pocelo?

»1vrtka XY posluje od 2011 godine. Otvaranje tvrtke je bilo neminovno s obzirom da
imamo Obiteljsko poljoprivredno gospodarstvo i vlastitu proizvodnju koja nam je bila
nedostatna za cjelogodiSnje snabdjevanje nasih kupaca pa smo se odluéili na otvaranje firme

i kupnju i prodaju proizvoda kojim se bavimo.*

2. Koje sve poslove obuhvaéa Vase poduzeée? Sto proizvodite? Sto najvie proizvodite

i na $to se najviSe fokusirate i zasto?

»1vrtka se bavi organizacijom proizvodnje krumpira i ostalog povréa (kooperacija),
kupoprodajom repromaterijala, otkupom, pakiranjem, distribucijom, uvozom i izvozom povrca
i ima vlastitu proizvodnju povréa. Najvise se fokusiramo na proizvodnju i prodaju povréa. S
povréem smo zapravo i zapoceli, s povréem je i sve krenulo pa smo ostali vjerni i ustrajni u

tome.”

3. Koliko zaposlenika broji VaSe poduzece? Smatrate li da su VaSi zaposlenici
zadovoljni na svom radnom mjestu i da li radni uvjeti u VaSem poduzecu odgovaraju

Vasim zaposlenicima?

,Tvrtka ima stalno zaposlenih 45 djelatnika. Smatram da su zadovoljni jer nemamo
nikakvih problema sa odljevom radne snhage, nitko od zaposlenika se ne buni i vodimo
rauna o zaposlenicima $to se ti¢e radnih uvjeta, povremenih povecanja placa i svega

ostaloga kako bismo zadrzali radnike."
4. Smatrate li da motivacija zaposlenika igra veliku ulogu u Vasem poduzec¢u? Ako da,

zasto? Sto Vam ona omogucava ili olakSava? Sto je rezultat motiviranosti Vasih

zaposlenika?
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~Svakako da motivacija zaposlenika igra veliku ulogu u nasem poduzeéu. Dok su
zaposlenici zadovoljni i uprava tvrtke je zadovoljna. Zadovoljni djelatnik ima vecu

produktivnost, lakSa je komunikacija i bitan je timski rad.”

5. Smatrate li da dovoljno motivirate Vade zaposlenike? Na koje na€ine motivirate svoje

zaposlenike?

~omatram da dovoljno motiviramo nase zaposlenike jer, kao $to sam u prijasnjim
pitanjima odgovorio, ako su djelatnici stalno u firmi i ako firma nema problema sa odljevom
ljudi onda mislim da nema niti nikakvih problema. Motivirati zaposlenika moZete jedino
financijski S$to znaci da plaéa mora biti redovita, primjerena svakom djelatniku zasebno
prema njegovim mogucnostima i radnom mjestu, omoguciti mu sve $to je potrebno za laksi

rad unutar radnog vremena, isplatom regresa, boZi¢nice, uskrsnice, troskove putovanja itd.”

Razgovarali smo i s zaposlenicima iste tvrtke pa smo im postavili nekoliko pitanja o
zadovoljstvu njihovim poslom i koliko su motivirani. Razgovarali smo s 3 zaposlenika. Slijede

pitanja i njihovi odgovori.
1. Da li ste zadovoljni Vasim poslom u poduzeéu XY?

,Da, jako sam zadovoljan. Kao mali volio sam boraviti u prirodi te smo se i sami doma
bavili poljoprivredom samo ne na tako Siroko. Volim svoj posao i s rado$¢u ga obavljam.*
(28)

~Jesam, zadovoljan sam iako moglo bi biti i bolje.” (47)

,Zadovoljna sam poslom koji imam i zahvalna sam na tome Sto mi je pruzena prilika

jer konagno nakon nekoliko godina opet imam posao.” (39)

2. Da li ste zadovoljni odnosom izmedu Vas i direktora firme XY? Ako ne, Sto bi

promijenili?

,Zadovoljan sam odnosom koji imam sa svojim $efom. Sef se prijateljski odnasa
prema nama, uvijek je spreman pomodi i uskociti ako je potrebno te je uvijek otvoren za nase
prijedloge, ideje i primjedbe.”

,Sef se korektno odnosi prema nama, uvijek je tu za nas i oéekuje od nas realne
rezultate.”

~Jako sam zadovoljna odnosom koji imam sa svojim Sefom, Sef se ponajprije
prijateljski odnosi prema nama, uvijek je spreman pomoci i rijeSiti nesuglasice ako dode do
njih.*
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3. Da li ste motivirani na svom radnom mjestu? Sto Vas najvise motivira? Da li volite

SVOj posao?

,Kao §to sam i prije istaknuo, od malena sam volio boraviti u prirodi i obavljati ovakve
vrste poslova tako da da, jesam motiviran, volim ono $to radim te mi je to najveca
motivacija.*

,Pa, jesmo, motivirani smo. Kako je danas novac jako vazan u zivotu i pitanje je
naseg opstanka motivira me plaéa koja svaki mjesec pristize na vrijeme, razni dodaci i
bonusi, boZi¢nice i sli¢no.”

,Motivirana sam za obavljanje svog posla, sve obavljam s velikom voljom i sretna
sam $to mogu pokazati i dokazati za $to sam sve sposobna. Najvise me motivira to Sto
imamo prijateljski odnos sa Sefom, uvijek mu se moZemo obratiti kad nas nesto mudi ili kad
nesto ne valja, ali i takoder taj nacin rada kada zna$ da uvijek postoji moguénost da bude$

unaprijeden pa se dodatno trudi$ da ostvaris taj cil;.”

Provedbom ovog intervjua moZemo zakljuéiti da direktor tvrtke XY brine za svoje
zaposlenike i vodi brigu o njihovom zadovoljstvu na poslu i njihovim potrebama. Kroz
razgovor s zaposlenicima zakljuCila sam da su zadovoljni i motivirani za obavljanje svojeg

posla i zadataka te da imaju prijateljski odnos s direktorom.
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11. Zakljucak

Motivaciju mozemo definirati kao pokretaCku snagu svakog pojedinca. Prilikom
prisutnosti motivacije kod ¢ovjeka ona mozZe doprinijeti ostvarenju svih njegovih ciljeva zbog
toga Sto pomaze pojedincu u njegovoj upornosti prilikom izvrSenja odredenih zadataka.
Motivacija, kao to je dobra za pojedinca, tako je dobra i za organizaciju, zbog toga Sto, ako
je zaposlenik motiviran i uporan prilikom izvrSenja svojih zadataka, to ima pozitivan odraz na
samu organizaciju. Organizaciji se prilikom toga povecava konkurentnost, uspjeSnost i

kvaliteta.

Ljudi su razli¢iti i imaju razliCite individualne karakteristike i zbog toga je vazno
naglasiti da ih motiviraju razliite stvari i razliCite tehnike. Vazno je zaposlenika upoznati,
znati $to ga motivira i na taj nacin ga potaknuti ka izvrSenju odredenih ciljeva. Takoder, bitno
je naglasiti da ciljevi moraju biti jasno postavljeni i razumljivi zaposleniku kako bi znao
oblikovati rjeSenje i dalje napredovati. Pozeljno je da i zaposlenici sudjeluju prilikom
donoSenja odluka i cilieva. Samim time zaposlenici se dobro osje¢aju i smatraju da su
vrijedni i da su vrijedne njihove ideje i prijedlozi. To takoder doprinosi samoj motivaciji
zaposlenika i ve¢em uloZzenom trudu i naporu. Sam pojedinac takoder moze biti uzor drugim
zaposlenicima te ih takoder svojim postupcima i vieStinama motivirati $to takoder dovodi do

uspjesSnosti zaposlenika, ali i organizacije.

Prilikom motiviranja zaposlenika vazno je spomenuti i vodstvo. Voda mora biti uzor i
motivacija svojim zaposlenicima, ali najvaznije je da se voda prijateljski odnosi prema svojim
zaposlenicima i da svi imaju pravo glasa i jednaka prava iznodenja svojih misljenja ili pak
ideja. Ako je voda uspjeSan i uspjeSno vodi svoj tim i rezultati ¢e biti uspjeSni. Ako
zaposlenici imaju dobar uzor u organizaciji tezit ¢e toj poziciji te ¢e se i na taj nacin takoder
viSe truditi i biti motivirani.

Mozemo zakljuCiti da je motivacija pokretacka snaga svakog pojedinca, ali tako i
same organizacije. S obzirom na to da organizaciju Cine razli€iti pojedinci i njihove razliCite
individualne karakteristike, znanja, vjesStine i sposobnosti vazno je sve to zajedno ujediniti,

upotrijebiti najbolje Sto se moze i usmjeriti prema zajedniCkom cilju.
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