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SAZETAK

Motivacija na radnom mjestu ne sumnjivo nepresusna tema, izvor
istrazivanja i rasta kroz vrijeme. Kako se mijenja svijet oko nas tako se
mijenja i pojam i odnos prema zaposlenicima, mijenjaju se faktori koji
utjecu na motiviranost zaposlenika. Danas moderne organizacije imaju
razne mogucnosti stimuliranja zaposlenika, pruzaju¢i im razne benefite,
radi kojih se osjecaju zadovoljno i motivirano. Svako vrijeme nosi svoje
specifi¢ne potrebe.

Cilj ovog zavr$nog rada bio je istraziti i usporediti na koji nacin i kojim
metodama motivacije se koriste danas tvrtke u privatnom, a kojim u
javnom sektoru. Cilj ovog istrazivanja je saznati i usporediti motiviranost
i zadovoljstvo u javnim sluzbama tj. sluzbama od opceg interesa i
motiviranost i zadovoljstvo u privatnom sektoru, te postoji li i koja je
razlika u motivacijskim ¢imbenicima i u samom osjecaju zadovoljstva

zaposlenika.

Kljuéne rijeci: motivacija i zadovoljstvo, teorije motivacije, javni sektor,
sluzbe od opceg interesa, privatni sektor, zaposlenici, istrazivanje,

komparacija.



SUMMARY

Motivation in the workplace is no doubt an inexhaustible topic, a source
of research and growth over time. As the world around us changes, so
does the concept and attitude towards employees, the factors that
influence employee motivation change. Today, modern organizations
have various opportunities to stimulate employees, providing them with
various benefits, which make them feel satisfied and motivated. Each time
brings its own specific needs.

The goal of this final paper was to investigate and compare how and
which methods of motivation are used by today's companies in the private
sector, and which in the public sector. The aim of this research is to find
out and compare motivation and satisfaction in public services, i.e.
services of general interest and motivation and satisfaction in the private
sector, whether there is and what is the difference in motivational factors

and in the employee's sense of satisfaction.

Keywords: motivation and satisfaction , theories of motivation, public
sector, services of general interest, private sector, employees, research,
comparison.
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1.UVOD

Motivacija? Motivacija zaposlenika? Kako motivirati zaposlenike
da svoj posao obavljaju na najbolji nacin i da $to bolje i uinkovitije
ostvaruju zadane ciljeve? Koji su to faktori i ¢imbenici koji utjeCu na
motiviranost zaposlenika? Dali je to dobra pla¢a? Dobar odnos sa
kolegama i1 ugodna radna atmosfera? Dobri uvjeti rada? Dodatne
beneficije i razni stimulansi? PoStovanje? Priznanja? Napredovanje? Ili
dobra kombinacija svega toga? Sve su to pitanja na koje pokusavaju
brojni teoreti¢ari, psiholozi, sociolozi, filozofi, manageri tijekom povijesti
jo§ od industrijske revolucije i sve do danas dati odgovor. Tijekom
povijesti razni teoretiCari, psiholozi kroz razna istrazivanja razvili su
razne teorije i poglede o motivaciji zaposlenika.

Mnogobrojni su faktori koji mogu utjecati na motiviranost
zaposlenika, od onih koji polaze od svakog pojedinca koje u startu svatko
od nas donosi sa sobom, kao Sto su drustveno- socijalni status, obiteljski,
materijalni, razlicite potrebe, Zzelje, ciljevi, interesi, razli¢iti Stupanj
obrazovanja, ulozeni trud, i stoga su i razli¢ita ocekivanja, pa do raznih
drugih faktora koji se odnose na okolinu kao §to su trenutna drustveno-
ekonomska situacija, kriza, trenutno trziste rada, uvjeta rada, te faktori
koji se odnose na samu organizaciju poput tipa radne organizacije,
organizacijske klime, radi li se u privatnom ili javnom sektoru.

Polaze¢i od svakog pojedinca brojni su faktori koji utje¢u na
oc¢ekivanja, a stoga i na zadovoljstvo i samim tim i na motiviranost. Ako
su zaposlenici zadovoljni bit ¢e i motivirani. Nedostatak motivacije na

radnom mjestu ima negativne posljedice na radnu uspjesnost.



Danas postoje na raspolaganju razne materijalne i ne materijalne
stimulacijske tehnike koje se koriste ili bi se mogle koristiti individualno
obzirom na pojedinu organizaciju i trenutnu situaciju. Sto motivira ljude
vrlo je individualno i zavisi o puno ¢imbenika, stoga zakljucak je da je to
promjenjivo i individualno. Mnogobrojna periodi¢na istrazivanja ukazuju
da u razli¢itim organizacijama u razli¢itim vremenima u kojima se
nalazimo mijenja se i ljestvica motiva za rad kod zaposlenika. (Marusi¢
S., 2006.)

Motivacija , meni iznimno zanimljiva tema, toliko istrazivana, a U
isto vrijeme uvijek aktualna, neiscrpna(nepresusna) i vrlo Siroka tema
koja otvara mogucnost konstantnog istrazivanja, pra¢enja i usporedivanja
zadovoljstva i motiviranosti zaposlenika u razli¢itim tipovima
organizacija. Budu¢i da sam dugi niz godina radila u agenciji za
istrazivanju trzista 1 studirala javnu upravu, odlucila sam se provesti
istraZivanje koje je usmjereno na usporedivanje zadovoljstva i motivacije
zaposlenika u privathom i javnom sektoru.

Javni i privatni sektor dva su potpuno razli¢ita tipa organizacija,
izmedu ta dva sektora postoje znacajne razlike. Osnovne razlike izmedu
javnog i privatnog sektora nalaze se u polozaju pojedinaca, dominantnim
vrijednostima, pravnim normama, ciljevima, u mehanizmu funkcioniranja
i mehanizmima financiranja. U kratko privatni sektor temelji se na
postojanju ekonomskih vrijednosti kao glavnih vrijednosti i promicanje
privatnih interesa vlasnika tvrtki, financiraju se iz privatnih sredstava
vlasnika tvrtki i dobiti ostvarenom poslovanjem. Kod javnog sektora
prevladava briga za javni interes tj. onog Sto bi trebalo biti dobro za

drustvo kao cjelinu, svi javni poslovi obavljaju se u javnom interesu,
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regulirani su pravnim pravilima javnog prava i financiraju iz javnih
sredstava.(Kopri¢ et.al., 2014., 104.-107.)

Cilj ovog rada je istraziti:

1. smatraju li zaposlenici javnog i privatnog sektora kao izvor
radne motivacije iste ¢imbenike, bez obzira na razli¢ite organizacijske
strukture, motivacijske tehnike koje koriste organizacije i karakteristike
zaposlenika, dali ih motiviraju isti ¢imbenici,

2. koje su to razli¢itosti u pristupu motiviranja zaposlenika i koliko
to utjeCe na zadovoljstvo i motiviranost zaposlenika,

3.postoji li bez obzira na razlic¢ite ¢imbenike koji se koriste kao
sustav motiviranja razlika u zadovoljstvu i motiviranosti,

4. Koji su to ¢imbenici koji najvise motiviraju zaposlenike javnog,
a koji zaposlenike privatnog sektora, a koji su faktori nezadovoljstva i
kako reagiraju na njih.

Cilj ovog zavr$nog rada je istraziti i usporediti na koji nacin i
kojim metodama motivacije se koriste danas tvrtke u privatnom, a kojim
u javnom sektoru.

Istrazivanje je provedeno u nekoliko privatnih tvrtki kako bi se
dobio §iri uvid zbog Sirine privatnog sektora ( u nekoliko trgovina
luksuznih brandova, lociranih u centru grada Zagreba, veéinom iz
Masarykove i Gunduli¢eve ulice, zastupljenost ispitanika iz 3 kategorije
veli¢ine po broju zaposlenih i dva osiguravajuc¢a drustvu kao primjer
vec¢ih korporacija) i u nekoliko sluzbi od opceg interesa (zdravstvenoj
ustanovi u administrativnom sektoru , Domu za starije Medvescak, ankete
I razgovori s zdravstvenim djelatnicima )

Podaci istrazivanja prikupljani su u periodu do sije¢nja do svibnja

2024 godine, kvantitativnom metodom anketni upitnik 80% pitanja
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zatvorenog tipa i 20% pitanja otvorenog tipa, i nadopunjeno
kvalitativnom metodom intervjua. Ostali podatci koji su koristeni u ovom
radu prikupljeni su iz ranijih istrazivanja koje sam provela u suradnji s
kolegicama, podaci sa internetskih stranica, te iz literatura stru¢njaka iz
podruc¢ja menadzmenta, psihologije i upravljanje ljudskim potencijalima.
Za prikupljanja podataka koriStena je metoda istrazivanja za stolom,
provodenje anketnog upitnika i razgovori.

Anketni upitnik sastavljen je prema Maslowljevoj teoriji hijerarhija
potreba i Herzbergovoj dvofaktorskoj teoriji motivacije. Kao
najpoznatijim i najpopularnijim motivacijskim teorijama.

U prvom dijelu rada govori se 0 samom pojmu motivacije,
motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika, motivacijskim tehnikama, objasnit
¢e se neke od najpoznatijih i najpopularnijih motivacijskih teorija.
Nadalje u radu se govori o pojmu javnih sluzbenika s prilogom
istrazivanja motivacijskih c¢imbenika 1 c¢imbenika napredovanja,
provedeno u studenom 2018. godine. Kao primjer iz privatnog sektora
prikazani su primjeri metoda motiviranja 1 privlacenja zaposlenika
modernih razvijenih kompanija. U trecem dijelu rada prikazat ¢e se i
analizirati rezultati istrazivanja, koristenjem metode grafickog, opisnog i
komparativnog prikazivanja. Rad zavrSava zakljuckom te popisom

literature.

2.POJAM MOTIVACIJE

,,Psihicki proces koji nas potice na mentalne ili tjelesne aktivnosti,

i »iznutra« djeluje na nase ponasanje“(Hrvatska enciklopedija, mrezno
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izdanje), radi se o poticajnom razlogu, povodu, pobudi za neko
djelovanje. Prema Bubleu (2006.) motivacija se moze definirati kao svaki
utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljano ponasanje ljudi.

Prema definiciji autorice Bahtijarevié-Siber (1999., 557.):
»Motivacija je ono $to potice ljude da se u odredenoj situaciji ponasaju na
odredeni nacin. Motivacija je zajednicki pojam za sve unutarnje faktore
koji konsolidiraju intelektualnu i fizicku energiju, iniciraju i organiziraju
individualne aktivnosti, usmjeravaju ponasanje te mu odreduju smijer,
intenzitet i trajanje*. Takoder navodi i da je “ najjednostavnije odredenje
motivacije je ono koje smatra da je ona traganje za onim S$to nedostaje ili
$to je potrebno osobi, odnosno trazenje zadovoljena potreba.*

Zasto se netko ponasa na odredeni nacin, dali je to ponaSanje
usmjereno na postizanje uspjeS$nosti nalazimo odgovor u motivaciji.
Motivacija daje poticaj odredenom ponasanju koje vodi odredenom cilju.*
Radi se o vrlo sloZenoj 1 dinamickoj koncepciji temeljenoj na raznolikim
ljudskim potrebama, aspiracijama, vrijednostima i preferencijama koje su
ne samo razliCite kod razli¢itih ljudi nego se razvijaju i usmjeravaju s
rastom i razvojem osobe, te promjenom njezine objektivne i subjektivne
situacije” (Bahtijarevié-Siber, 1999., 557.).

Covijek nije jednostavan, ne djeluju ¢Gimbenici motivacije na sve
ljude jednako, svaki covjek je individua, ¢iji se motivi ponasanja ne mogu
jednostavno i lako predvidjeti. Covjek se razlikuje od ¢ovjeka. (Gutié

et.al., 2017.,127.)

2.1 Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika



13

O pojmu motivacije na radnom mjestu govore mnogobrojni
stru¢njaci, mnogobrojne teorije i istrazivanja koje analiziraju motivaciju
kroz razne aspekte.

Motiviranje i usmjeravanje zaposlenika trebalo bi biti jedan od
najbitnijih zadataka i funkcija managera, odnosno rukovoditelja ili
nadredenog, ovisno o tipu i strukturi organizacije. ,,Budu¢i da se
motivacija ne moze vidjeti, pretpostavlja se da je zaposlenik motiviran
ako dobro obavlja svoj posao®. (Marusi¢ S., 2006., 327.)

Prema autoru Marusi¢ S.( 2006., 327.) ,,Uz motivaciju veoma
cesto povezujemo zadovoljstvo na radu.” ,,Zadovoljstvo na poslu moze
se definirati kao mentalni stav pojedinca u odnosu na radnu okolinu, ali i
u odnosu na obitelj, zdravlje i ljubav, §to se posebno odrazava na
pojedinéev posao. Elementi okoline su organizacija u kojoj radi,
rukovoditelji suradnici, organizacija rada i niz drugih.* (Marusic S.,
2006., 327.)

Mnogi autori smatraju i ukazuju da zadovoljstvo i motivacija
zaposlenih postaju klju¢na pitanja suvremene moderne organizacije i ako
smo svjedoci da to i nije uvijek tako u praksi. U mnogim organizacijama
zaposlenici su pod velikim pritiskom i stresom, najve¢i naglasak se stavlja
na produktivnost, rezultate, postizanje ciljeva u sve ubrzanijim rokovima i
prevelikim obimom posla, a cesto se zaboravlja na zadovoljstvo
zaposlenika. Zaboravlja se da nezadovoljan zaposlenik ne moze biti
motiviran, nezadovoljan zaposlenik ne moze kvalitetno izvrSavati radne
zadatke.

Prema Bahtijarevié-giber (1999., 557.) ,,motivacija se ne moze

neposredno mjeriti, o njoj se zakljuCuje iz ponasanja, veli¢ine zalaganja,
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ustrajnosti 1 smjera ponasanja, odnosno rezultata koji se ponasanjem
postizu.*

Svaka organizacija trebala bi se usmjeravati na motivaciju i
zadovoljstvo svojih zaposlenika, razvijati i prepoznavati koje bi tehnike
stimuliranja njihovih zaposlenika bile naju¢inkovitije. lako su svi danas
svjesni da su ljudi u radnim organizacijama nezamjenjivi, pogotovo oni
koji ¢ine kvalitetan kadar, stoga da su najveca snaga i potencijal o kojem
ovisi produktivnosti rada i uspjeSnosti poslovanja. U praksi se cesto
susre¢emo sa situacijom gdje se o¢ekuje da zaposlenici budu motivirani
sami po sebi, kao da se radi o nekoj osobnoj karakteristici osobini koju
netko posjeduje, zanemarujuci Cinjenicu da motivirati nekog znaci dati
poticaj koji se mora pobuditi u nekom.

Na motivaciju zaposlenika utjecu brojni faktori, a mogu se
svrstati u Cetiri kategorije:
+*“ Individualne osobine — percepcije, o¢ekivanja, vrijednosti, stavovi,
potrebe, aspiracije, preferencije, demografske i socijalne osobine.
Razlikuju se od osobe do osobe; neki su motivirani sigurno$éu posla, neki
1zazovnoS$cu zadatka, itd.

« Karakteristike posla koji pojedinac obavlja — vjestine koje zahtijeva,
raznolikost, zanimljivost, autonomija, feedback o rezultatima, intrinzi¢ne
nagrade. To su odredeni atributi posla, kao kompleksnost, autonomnost,
zahtjevnost i drugo.

« Karakteristike organizacije, odnosno radne situacije u kojoj se
pojedinac nalazi— 1.Neposredna radna okolina: suradnici, manageri, radni
uvjeti. 2.0rganizacijska praksa: politika nagradivanja, individualne
nagrade, organizacijska kultura i klima.

« Sira drustvena okolina.“(Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 558.).
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Zadatak managera, voditelja, nadredenog je da prepoznaju potrebe
zaposlenika, funkcioniranje, poznaju motivacijske metode te da ovisno od
specificnih okolnosti u kojima organizacija posluje izaberu i primjenjuju
odgovarajuc¢e materijalne i nematerijalne stimulacije.

»dami manageri danas sve vise shvacaju da je bit njihova posla
naci najbolje ljude, dobro ih motivirati i pustiti da rade svoj posao na
vlastiti nadin.* (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 556.)

Odnos prema zaposlenicima mijenjao se kroz povijest, od toga da
se gleda na zaposlenika kao sredstvo za rad koje se treba maksimalno
iskoristiti za pla¢u koju dobivaju, do shvacanja kako su upravo
zaposlenici najvrjedniji ,,potencijal i da samo zadovoljni zaposlenici
mogu osloboditi iz sebe ono najbolje i time pridonijeti ostvarivanju i
uspjesnosti tvrtke, tvornice, trgovine , ustanove.(Marcetic¢ et.al , 2014.,
161.) Takvu praksu shvacanja vrijednosti ljudskog kapitala, su preuzele
uspjesne tvrtke, kako bi potaknuli i odrzali poslovnu uspjeSnost. U
suprotnom je dugoro¢no nerealno ocekivati kontinuitet kvalitete rada sa
nezadovoljnim zaposlenicima, koji odlaze iz takvih organizacija. U lo§im
organizacijama, koje nisu preuzele praksu motiviranja i brigu o
zadovoljstvu zaposlenika, zaposlenici odlaze ili ostaju jer su primorani
radi egzistencije i trenutne situacije na trzistu rada trpjeti dok moraju, ali

ne rade kvalitetno.

3.MOTIVACIJSKE TEORIJE

Kao sto je ve¢ spomenuto u uvodu pitanjem motivacije, sto je to sto
utje¢e na motivaciju zaposlenika, sto dovodi do toga da se ljudi ponasaju

na odredeni nacin, bave se brojne teorije, koje se zasnivaju na razli¢itim
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videnjima uzroka ponaSanja ljudi. Naj¢es¢a je klasifikacija u tri osnovne,
a dvije su glavne skupine tih teorija. Dvije glavne teorije su sadrzajne
teorije motivacije i procesne teorije motivacije. Sadrzajne teorije
usmjerene su na individualne potrebe pojedinca dok procesne teorije
polaze od pretpostavke svjesnog 1 voljnog ponasanja radi nekog
o¢ekivanja, postizanja cilja, nekog svog razloga. (Bahtijarevi¢-Siber,

1999., 559.)

3.1. Sadrzajne teorija motivacije

Sadrzajne teorije usmjerene su na individualne potrebe pojedinca,
na otkrivanje i klasifikaciju potreba koje poticu ljude da djeluju na
odredeni nac¢in. Usmjerene su na otkrivanje onih ¢imbenika koji utje¢u na
ponasanje, klju¢ni koncept objasnjenja ljudskog ponasanja u sadrzajnim
teorijama je koncept potreba. (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 559.)

,,U sadrzajne teorije motivacije najcesce se ubrajaju:
- Maslowljeva teorija motivacije
- Alderferova teorija motivacije
- Herzbergova teorija motivacije
- Minerova teorija motivacije uloga
- MeClellandova teorija motivacije
- Teorija McGregora
- Teorija Heckmana i Oldhama* ( Guti¢ et.al., 2017.,128.)

3.1.1. Maslowljeva teorija motivacije

Zacetnikom razvoja teorije motivacije smatra se Abraham Maslow

I njegova poznata teorija hijerarhije potreba na temelju koje su kasnije
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brojni teoreticari ,,gradili* doprinos razvoju pristupa motivaciji. ,,Nije
pretjerano reéi da je jo$ uvijek najpopularnija i najpoznatija teorija.
Smatra se da gotovo svaki moderni manager poznaje tu teoriju.*
(Bahtijarevié¢-Siber, 1999., 560.)

U svojoj knjizi "Motivacija i licnost" razvio je teoriju baziranu na
teoriji potreba, kljuno =za ovu teoriju je da su potrebe
motivi.(Maslow,1982.) ,, Polazeéi od koncepcije Covjeka kao integrirane
jedinke 1 organizirane cjeline, on smatra da se proucavanje motivacije
mora usmjeriti na krajnje ciljeve, zelje 1 potrebe ljudi. Jednako tako
smatra da postoje odredene strukture temeljnih potreba koje su
univerzalne.“ (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 560.) Ova teorija pretpostavlja
da su ljudske potrebe hijerarhijski poredane i to od jednostavnijih, koje se
baziraju na osnovnim zivotnim funkcijama, do sloZenijih bazirani na
socijalnim poloZajem pojedinca i njegovom samoaktualizacijom ili
samoostvarenjem. ,,.Dvije su njegove teze najvaznije: motivi viseg reda ne
djeluju dok nisu zadovoljeni motivi nizeg, sve dok se ne zadovolje
postojec¢i motivi, ne pojavljuju se novi. Pojedinac mora zadovoljiti svoje
bazi¢ne potrebe da bi se neke druge, viSe, uopcée pojavile.” (Kregar,
2014., 33.) U kratko prema toj teoriji potrebe viSeg reda ne mogu biti
zadovoljene ako prethodno nisu zadovoljene sve nize potrebe. Osim toga
»Maslow smatra da zadovoljenje jedne skupine potreba uzrokuje
prestanak te skupine kao motiva.” ( Guti¢ et.al., 2017.,129.) Budu¢i da
potrebe, odnosno teznju da se zadovolje te potrebe smatra motivima,
prema Maslow najjace motivacijsko djelovanje imaju nezadovoljene
potrebe, zadovoljavanjem jedne skupine motiva, ta skupina prestaje biti

motivi i prelazi nas sljede¢u razinu. .(Maslow,1982., 370.)
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Ova se teorija Cini se prili¢no jednostavnom i razumljivom tako da
je mnogi manager nastoje primijeniti u praksi. Prema ovoj teoriji, u
svakom pojedincu postoji pet razina potreba koje su hijerarhijski
organizirane. Maslowljeva teorija hijerarhije potreba polazi od
pretpostavke da ljudi zadovoljavaju svoje Zelje i potrebe odredenim
redoslijedom, te da ih je moguce hijerarhijski definirati i postaviti. ( Guti¢
et.al., 2017.,129.)

Slika 1. Maslowljeva piramida hijerarhijskih potreba.

moralnost,
kraativiost,
Spontanost,
resavanje problema,
prinvatanie cinjenica,
nedostatak predraswda

samopostovanje, pouzdanja,
postignuce, postovanjs drugih,
poslovanje ad drugik
prijateljstva, abitelj,
sekaualna imtimnost
tjelesna, radna, resursna, morainga,
obitaljska, zdravstvana, imovinska
disanje, hrana, voda, seks,
fioinl notreb spavan|e, homeostaza, ekskrecja

http://www.promente-empathica.hr/2023/08/12/potrebe-
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Fizioloske potrebe ili temeljne ljudske potrebe
Odnose se na one temeljne i prve covjekove potrebe koje je nuzno
zadovoljiti. To su egzistencijalne potrebe. Zadovoljenje fizioloskih
potreba se povezuje s financijskim moguénostima, odnosno visinom
place. Pla¢a mora biti dostatna za pokrivanje osnovnih ljudskih potreba,
za egzistenciju, jer bez dovoljne place ne mogu se zadovoljiti osnovne i
temeljne potrebe.
Pla¢a je glavni faktor, pogotovo za one koji nemaju rijeSene
osnovne zivotne potrebe. Financijska primanja zaposleniku omogucavaju

slobodu kretanja. (https://www.24sata.hr/native-sadrzaj/sto-zaposlenici-

najvise-traze-od-svojih-poslodavaca-doznajte-na-konferenciji-startovere-
8-11-942419)

Potreba za sigurnoséu

Odnosi se na sigurnost na radu, zastitu zdravlja, postivanje
zakonskih prava zaposlenika, dobri odnosi sa kolegama na poslu,
korektan odnos nadredenog prema zaposleniku. Ugrozavanje ovih potreba
na poslu ¢ini zaposlenike opreznima, zatvorenima, negativnim,
obrambenima, rada‘“ se nepovjerenje, a to sprjecava njihovu kreativnost,

produktivnost i inicijativu. ( Guti¢ et.al., 2017.,129.)

Socijalne potrebe-ljubav i pripadanje

Kad su fizioloske potrebe i1 potrebe za sigurnos¢u uglavnom
zadovoljene javlja se potreba za drustvom, potreba za pripadanjem,
povezivanjem i prihvacanjem. Ljudi imaju potrebu za povezivanje s
drugima, formiranjem bliskih odnosa 1 osjeajem povezanosti 1

pripadnosti grupi. Zaposlenicima je potreban osjecaj da negdje pripadaju i


https://www.24sata.hr/native-sadrzaj/sto-zaposlenici-najvise-traze-od-svojih-poslodavaca-doznajte-na-konferenciji-startovere-8-11-942419
https://www.24sata.hr/native-sadrzaj/sto-zaposlenici-najvise-traze-od-svojih-poslodavaca-doznajte-na-konferenciji-startovere-8-11-942419
https://www.24sata.hr/native-sadrzaj/sto-zaposlenici-najvise-traze-od-svojih-poslodavaca-doznajte-na-konferenciji-startovere-8-11-942419
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da ih prihvacaju i podupiru. Ova potreba je vrlo vazan i zna¢ajan faktor u
motiviranju zaposlenika.

Pripadanje igra vaznu ulogu u angaziranosti, kada se osjecaju
povezano i podrzano od strane kolega i nadredenog, zaposlenici ¢e biti

potaknuti na vecu angaziranost. ( Guti¢ et.al., 2017.,129.)

Potreba za poStovanjem

Potreba za postovanjem kod zaposlenika odnosi se na priznavanje
postignuéa, iskazivanje postovanja, obljubljenost, na postizanje
odredenog statusa i modi.

Status ovisi 0 formalnom polozaju zaposlenika, profesiji i

struénosti.

Potreba za samoostvarenjem

Na samom je vrhu Maslowljeve piramide potreba, kao najvisi
stupanj potreba. Kada su zadovoljene sve ostale potrebe redom, javlja se
posljednja potreba prema Maslowu ,,Covjek mora biti ono §to moze biti®.
U poslu se ova potreba ocituje kao Zelja za savrSenstvom i profesionalnim
razvojem. Ljudi kod kojih je izraZena potreba za postignu¢em pokazuju
vrlo izrazenu zelju da ono §to rade naprave bolje 1 u€inkovitije nego prije.
(Buble,1982., 340.)

U kasnijim radovima Maslow unosi odredenu fleksibilnost, isti¢e
da nema potpunog zadovoljenja odredene potrebe, da je svako
zadovoljenje relativno. "Pod utjecajem brojnih kritika Maslow je kasnije
relativizirao pojam zadovoljenosti potreba nize kategorije kao
pretpostavke za aktiviranje "visih potreba". Maslow s pravom istice da u

razumijevanju motivacije, individualnih i drustvenih razlika u definiranju
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ciljeva koje zele posti¢i, treba imati na umu faktor objektivnih
moguénosti kao svojevrsni regulator.” (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 563.)

Maslowljeva teorija motivacije ukazuje na vaznost i raznolikost
ljudskih potreba koje ljudi Zele zadovoljiti svojim radom. Takoder
naglaSava da ljude motivira, osim zadovoljenja egzistencijalnih osnovnih
potreba i osobni i profesionalni razvoj. Na kraju dolazi do zakljucka ,,da
covjek najbolje funkcionira onda kad neCemu tezi, kad mu nesto
nedostaje i kad svoje mogucnosti stavlja u funkciju ostvarenja nekog
cilja. (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 563.)

3.1.2. McGregorova teorija X i teorija’Y

Douglas McGregor psiholog koji svoju teoriju motivacije zasniva
na hipotezi da su motivi osjecaji, snazna emocionalna snaga, razlikuje
unutarnje i vanjske motivatore. Naziva ih teorijom x i y.

Pretpostavke teorije X:
e prosjecni zaposlenik je po prirodi lijen, ne voli raditi i radi $to je
moguce manje,
e nema ambicije, izbjegava odgovornost, zeli da ga netko vodi, na
e prosjecni zaposlenik je egocentrican, indiferentan za potrebe
tvrtke, nastoji izbjeci napor i rad,
po prirodi pruza otpor svakoj promjeni, iznad svega voli
sigurnost.(Marusic¢ S., 2006., 327.)
Pretpostavke teorije Y su potpuno suprotne u odnosu na pretpostavke

teorije X, te predstavljaju pozitivnu teoriju prema kojoj su ljudi kreativni,
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sposobni dinamic¢ni, gdje im je rad i Zelja za radom prirodna, a za njihovu
motivaciju su odgovorni rukovoditelji:
Pretpostavke teorije Y:
e Jjudi ¢e se sami kontrolirati u postizanju zajednickih ciljeva, bez
potrebe za stalnom kontrolom i kaznom;
e spremni su prihvatiti odgovornost, ambiciozni su, uZivaju u riziku;
(Kregar, 2014., 37.)

3.1.3. Alderferova teorija

Ova teorija naziva se jo§ i tro stupanjskom teorijom motivacije,
nastala kao pokus$aj da se upotpuni Maslowljeva teorija. Temelji se na tri
skupine potreba egzistencijalnim potrebama, potrebama povezanosti i
potrebama razvoja. U skupinu egzistencijalnih potreba spadale bi osnovne
covjekove potrebe egzistencijalne i fizioloSke. U mnogim organizacijama
pogotovo u zemljama slabije ekonomske snage ili kriza kako navodi autor
Guti¢ ,naroCito u uvjetima tranzicijskih druStava, zaposlenici su
motivirani kroz egzistencijalne potrebe i svoj interes za rad nalaze u
potrebi  zadovoljenja upravo egzistencijalnih potreba. ,, motivi
funkcioniraju, samo ako uspijevaju zadovoljiti potrebe.(Guti¢ et.al.,
2017., 131.)

Drugu skupinu motiva ¢ine potrebe povezanosti odnose se na
c¢ovjekov odnos sa drugima, sa obitelji, prijateljima, kolegama. Ove su
potrebe usmjerene na potrebe za uzajamnoséu, meduljudsko prihvacanje,
pomaganje. Prema ovoj teoriji prva skupina potreba i druga moraju biti

povezane da bi funkcionirale.( Guti¢ et.al., 2017.,131.)
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| tre¢u skupinu potreba naziva potreba rasta 1 razvoja, ,,zadovoljavaju se
samo ako pojedinac ima moguénost iskoristiti svoje potencijale i ako mu
se daju Sanse da ih razvije.” ( Gutic¢ et.al., 2017., 131.) U koliko ne dobije

tu Sansu zadrzat ¢e se na nivou rutine i ne¢e imati poticaj za razvijanje.

3.1.4. Hezbergova teorija dva faktora

Prema Bahtijarevié-Siber (1999., 574.) uz Maslowljevu teoriju ova

teorija motivacije je najpoznatija i najpopularnija teorija motivacije.
Nastala je na osnovi Malowljeve teorije isto kao i Alderferova teorija.
Hezberg je 1959. godine razvio dvofaktorsku teoriju, proucavajuci
uredske zaposlenike, Zelio je proniknuti koji faktori dovode do
zadovoljstva zaposlenika na poslu, a koji utjecu na nezadovoljstvo.
Nakon provedenog istrazivanja zakljuCuje da postoje ¢imbenici koji
dovode do odredenog zadovoljstva i ¢imbenici Kkoji djeluju kao
motivatori. Teorija se bazira na dva faktora motivacije, naziva ih
higijenskim i motivacijskim faktorima. Iz tog razloga teorija je nazvana
dvofaktorskom. (MindTools, 2024.)

Dvije su temeljne pretpostavke u osnovi tog modela. Prva je
pretpostavka da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi,
prema toj pretpostavki suprotni kraj zadovoljstva je odsutnost
zadovoljstva, a kod nezadovoljstva je suprotni kraj odsutnost
nezadovoljstva. Drugo pretpostavka su dvije razli¢ite kategorije faktora to
su ekstrinzicni ili higijenski i intrinzi¢ni ili motivatori. Higijenski faktori
su faktori zadovoljenja potreba koji potjecu iz same organizacije u kojoj
zaposlenik radi i oni nemaju neposredni utjecaj na motivaciju. To su

faktori zadovoljenja , nisu motivatori. Djeluju kao preventivni faktori, u



24

koliko su zadovoljeni sprje¢avaju nezadovoljstvo. Ne djeluju motivacijski
za rad , mogu privuéi i zadrzati radnika u organizaciji, ali nisu osobiti
poticaj za rad. (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 575.) Higijenski faktori su :
plac¢a, radni uvjeti, sigurnost posla, odnos s kolegama, odnos s
nadredenim, politika organizacije. Kad su ti faktori zadovoljeni na
radnom mjestu, sprjecava se nezadovoljstvo, ali ne stvaraju zadovoljstvo
niti motiviraju, ,,oni su temelj za pozitivno djelovanje motivatora na radno
ponasanje*“(Bahtijarevié-Siber, 1999., 575.) Ukratko higijenski faktori
odnose se na one osnovne potrebe koje bi trebale biti osnova, temelj
zadovoljenja na radnom mjestu, ako su ove potrebe zadovoljene, to jos
uvijek ne znaci da su zaposlenici zadovoljni i da ¢e zadovoljavanje
higijenskih faktora utjecati na neku osobitu motiviranosti za rad, ali bili
bi nezadovoljni kada nekih od ovih faktora ne bi bilo, a bez zadovoljenja
temeljnih faktora se ne bi uopée moglo raditi na nadogradnji na faktorima
koji poticu radnu motivaciju. Kada su higijenski faktori naruSeni, to
izaziva izrazito nezadovoljstvo, i znacajno utjee na ne motiviranost za
posao. U koliko se higijenski faktori poprave, to ne znaci da ce
zaposlenici postati zadovoljni, i samim time motivirani. Kao primjer iz
istrazivanja, zaposlenike kojima kasni placa, ili/i im je 1 nedostatna, trpe
lose uvjete rada, ti faktori ¢ine izrazito nezadovoljnima, nevoljko dolaze
na posao, izrazito su nezadovoljni i razmi$ljaju o napustanju tog posla,
kad poslodavac ipak popravi radne uvjete 1 konacno pocne relativno na
vrijeme ispla¢ivati pla¢u, tada su tek zadovoljeni osnovni higijenski
faktori, zbog popravka tih faktora zaposlenici ¢e ipak odluciti ostati na
tom poslu, neée se vise osjecati zakinuto i nezadovoljno, ali nece biti

nesto osobito potaknuti za rad.( Guti¢ et.al., 2017.,131.)
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Drugu kategoriju faktora nazvao je motivacijskim ¢imbenicima.
Motivatori, odnosno tzv. “intrinzi¢ni” ili unutarnji faktori motivacije su:
izazovnost posla, postignuce i uspjeh, odgovornost, mogucnost razvoja,
samostalnost, priznanje i napredovanje. “(Bahtijarevié-Siber, 1999., 575.)
To su ¢imbenici koji izravno pridonose zadovoljstvu poslom i motivaciji
na radnom mjestu, znacajno pridonose produktivnosti posla. Prema toj
teoriji motivacijski ¢imbenici potjecu iz samog sadrzaja, prirode posla i iz
zaposlenikovog osjeCaja postignucéa. Prema autoru Guti¢c onim
zaposlenicima kojima se pruza mogucénost za osjecaj postignuca,
priznanja za dobar rad, mogucénost osobnog razvoja i napredovanja,
zanimljivost posla i sl. bit ¢e motivirani i zadovoljni. Kad na poslu
postoje ove mogucnosti, one motiviraju osobu da sve od sebe, da postigne
rezultate .( Gutic¢ et.al., 2017., 131.)

3.2. Procesne teorija motivacije

Procesne teorije nazivaju se i kognitivnim teorijama, ove teorije
polaze od pretpostavke da pojedinci svjesno i voljno biraju ponasanje koje
proizlazi iz odredenog ocekivanja i postizanja odredenih rezultata i cilja.
Te teorije kao temelj motivacije uklju€uju i ¢imbenike kao $to su
percepcija, ocekivanja te sustav vrijednosti. Nastoje objasniti kljucne
razloge koji dovode do toga da se ljudi u radnim i ostalim situacijama
ponasaju na odredeni nadin i ulazu trud i napor.(Bahtijarevi¢-Siber, 1999.,
580.)

,,U osnovi svih procesnih teorija cetiri su bitne postavke:
- ljudi imaju razlicite zelje i ciljeve koje Zele postic¢i kroz svoj rad,

- ljudi imaju razlicita oc¢ekivanja od posla koji vezu uz razlicite osobine,
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- pri izboru ponasanja ljudi takoder procjenjuju vjerojatnost i imaju
odredena ocekivanja da ¢e odredenim ponaSanjem, obavljanjem zadatka,
postici zeljeni efekt, poput nagrade, dobivanje vece place,
- u svakoj je pojedinoj situaciji motivacija za neku aktivnost.*
(Bahtijarevié¢-Siber, 1999., 581.)
Medu najpoznatijim procesnim teorijama su:

- Vroomov kognitivni model

- Porter-Lawlerov model

- Adamsova teorija nejednakosti

- Teorija Marka Tubbsa

3.2.1.Vroomov kognitivni model

Ova teorija daje odgovore na pitanje zasto se zaposlenik u nekoj
situaciji trudi, zasto bira odredeno ponasanje. Prema VVroomovoj teoriji na
to ga motivira ocekivanje odredenog cilja, nagrade. Zaposlenik bira
svjesno 1 voljno one oblike ponasanja za koje vjeruje da vode ostvarivanju

odredenih ciljeve.(Gutic¢ et.al., 2017.,136.)

3.2.2 Teorija pravednosti ]. Stacyja Adamsa

Adamsova teorija pravednosti jo$ se naziva i teorijom jednakosti,
ova teorija bavi se faktorima i posljedicama nezadovoljstva i zadovoljstva
zaposlenika. (Bahtijarevié-Siber, 1999., 585.) Vaznost Adamsove teorije
pravednosti je u naglasku na subjektivan osjecaj zaposlenika, na to da se s

njima postupa nepravedno u odnosu na druge. Osjecaj nepravde ima
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veliki utjecaj na motivaciju i radni u¢inak, dovodi do nemotiviranosti za
rad i brojnih reakcija u nastojanju pokusaja uspostave jednakosti. Ako
zaposlenik osjeti da postoji nejednakost u radu koji ulaze i onoga §to
dobivaju za svoj rad, stvara se nezadovoljstvo, koje se izrazito negativno
odrazava na motivaciju. Prema Adamsu, zaposlenici koji smatraju da se s
njima postupa nepravedno u odnosu na suradnike, ili se osjecaju
nepravedno u odnosu na ulozeni trud, ili bilo koji drugi vid nepravde
uzrokovat ¢e odredeno ponasanje kao $to je: pad lojalnosti, kasnjenje u
rokovima izvr§avanja posla, odsutnost zalaganja, popustit u kvaliteti
obavljanja posla, razvit ¢e negativan odnos prema organizacije.(Gutié¢
etal., 2017.,136.)

,, Osnovne postavke teorije pravednosti mogu se podijeliti u dvije
op¢e kategorije, kod kojith se prva odnosi na uvjete percepcije
nejednakosti, a druga na rjeSavanje problema nejednakosti. Tu situaciju
usporedbe osjecaja 1 percepcije jednakosti ili nejednakosti, moZemo

prikazati slikovito kao“(Bahtijarevi¢-Siber ,1999., 586.):
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ili nejednakosti

radni doprinos

Slika 2. Glavne komponente teorije pravicnosti
Izvor: Bahtijarevié - Siber Fikreta, Management ljudskih potencijala,

Golden marketing, Zagreb, 1999., str 586.

Kod zaposlenika koji primijeti i osjeti nejednakost i nepravednost,
javit ¢e se zelja za uspostavljanje pravednijeg odnosa, svoje ponaSanje
usmjerit ¢e uspostavljanju pravednijeg odnosa i jednakosti. Zaposlenik
koji smatra da ulaze vise i kvalitetnije, a prima manju placu, manja
priznanja u odnosu na druge, prilagodit ¢e zalaganje na onu razinu
naknade koju prima ili utjecati na povecanje place, traziti povisicu ili
dodatne bonuse za svoj rad. Drugi oblici reakcije na nejednakosti, mogu
biti odugovlacenje sa izvrSavanjem zadatka, kasnjenje na posao. Neki

zaposlenici ¢e zbog osjecaja nepravednosti napustiti odmah takvu radnu
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organizaciju ili nakon neuspje$nih pokusSaja uspostavljanja jednakosti
oti¢i iz te radne organizacije. U situaciji kad zaposleniku ne uspije niti
jedan od navedenih pokusaja ispravljanja nejednakosti, a nema
mogucénost oti¢i u drugu organizaciju, u tom sluc¢aju zaposlenici su
spremni promijeniti svoju percepciju nepravednosti i nejednakosti. Kako
bi oCuvali samopostovanje i dostojanstvo pokusavaju ispraviti

nejednakosti u svojoj percepciji.(Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 589.)

4. MOTIVACIJSKE TEHNIKE KOD ZAPOSLENIKA

Motivacijske tehnike imaju najbitniju ulogu u motivaciji
zaposlenika. O svakoj pojedinoj organizaciji ovisi koje stimulacijske
tehnike ¢e se primjenjivati, obzirom na motivacijski sustav kojim
pojedina organizacija raspolaze, 0 tipu organizacije, 0 specifi¢nosti

pojedinih radnih mjesta i o pravilima i normama organizacije.

4.1. Materijalne kompenzacije

Materijalna kompenzacija kao najvazniji i osnovni motivator, u
prvom redu povezana je pla¢om kao najvazniji poticaj, prate ju odmah i
ostali dodatni materijalni  stimulansi. Place i nagrade trebaju biti
poticajne kao osnova za daljnju nadogradnju ostalih poticaja.

Materijalne kompenzacije koje zaposlenik prima mogu biti izravne
I neizravne. lzravni materijalni dobici pridonose materijalnom standardu
zaposlenika. Odnose se na sve financijske dobitke koje pojedinac dobiva
direktno u novcu , kao $to je placa, ali i ostali financijski poticaji, kao $to

su: bonusi, provizije, stimulacije, participacija, nov¢ane nagrade i sli¢no.
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Posebnu motivacijsku ulogu imaju bonusi ili provizije na ostvarenu dobit
ili vrlo ucinkovit doprinos radnoj organizaciji kao dodatne financijske
naknade koje ovise o radnom mjestu, ali i o ostvarenju samog
zaposlenika. Kod takvog oblika stimulacija i nagradivanja bitno je da se
odrzi dosljednost i pravednost, jer u koliko se razocaraju u sustavu
nagradivanja, on viSe ne funkcionirati kao motivator.

Drugi oblik materijalnih dobitaka odnose se na neizravne dobitke koji se
ne primaju direktno u novcu, ali svejedno ¢ine dobit za zaposlenika i
pridonose materijalnom standardu i komforu zaposlenika. Pod neizravne
materijalne dobitke podrazumijevaju se sve one beneficije, koje u pravilu
odredena organizacija nudi pri samom zaposljavanju, u svrhu privlacenja
kvalitetnog kadra. Te se beneficije ne dodjeljuju prema kriteriju radnog
ucinka 1 uspjeSnosti, viSe su usmjerene na zadovoljstvo zaposlenika. To
su kao primjerice zdravstveno i mirovinsko osiguranje, dodatno
zdravstveno osiguranje, zivotno osiguranje, naknada za prijevoz, naknada
za topli obrok, osiguran besplatan topli obrok ili po simboli¢noj cijeni,
placanje za edukacijske programe, osiguran parking ili parkirali$na karata,
automobil kompanije, popusti i razne druge pogodnosti za zaposlenike,
prigodni pokloni za blagdane i rodendane dodatni, razni popusti,
mogucnost koristenja usluge i benefiti za zaposlenike, slobodni dani
slobodni i sli¢no. (Bahtijarevi¢-Siber 1999., 614.)
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Klasifikacija materijalnih kompenzacija prikazana u tabeli:

IZRAVNE
MATERIJALNE
KOMPENZACIJE

NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIE

RAZINA

Stipendije i Skolarine

o Placa Studijska putovanja
= Bonusi i poticaji Specijalizacije
S Naknade za inovacije Pla¢ene odsutnosti i slobodni
E__' Naknade za Sirenje znanja dan
i fleksibilnost Automobil kompanije
Menadzerske beneficije
Bonusi vezani uz rezultate Mirovinsko osiguranje
i dobitak organizacijske Zdravstvena zastita
jedinice ili poduzeca Zivotno i druga osiguranja
g Udio u profitu Naknade za nezaposlenost
g Udio u vlasni§tvu Obrazovanje
= (distribucija dionica) Godisnji odmor
Bozi¢nica

Tablica 1. Klasifikacije materijalnih kompenzacija za zaposlenike

Izvor: Bahtijarevic- Siber Fikreta, Management ljudskih potencijala (1999). Zagreb, Golden marketing, str.
614.

4.2. Nematerijalne kompenzacije

Uz materijalne kompenzacije koje ¢ine ne sumnjivo temelj, trebaju

postojati kao nadogradnja i nematerijalne kompenzacije koje
zadovoljavaju raznolike potrebe ljudi. Nematerijalne kompenzacije u
svrhu motiviranja zaposlenika imaju sve veci znacaj kao i svijest o potrebi
njihova uvodenja. Kada je materijalnim kompenzacijama zadovoljena ona
temeljna motivacija, koju ne sumnjivo ¢ini, dobra i zadovoljavajuc¢a placa,
kao temelj i osnovni cilj rada, iz koje zaposlenici mogu zadovoljavati
svoje raznolike potrebe, tada dolaze kao bitna nadogradnja motivacije
nematerijalne kompenzacije. Kao S$to je ranije navedeno prema

Hezbergovoj teoriji samo zadovoljenje higijenskih faktora samo po sebi
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ne utjeCe previSe na motivaciju, ne materijalne kompenzacije tu djeluju
kao motivatori.

Zaposlenici Zele radom zadovoljiti ne samo egzistencijalne
potrebe ili one materijalnog standarda. Za motivaciju zaposlenika su
vazne, 1 svakim danom postaju za vec¢inu ljudi sve vaznije potrebe viSeg
reda, odnosno razvoj 1 potvrdivanje vlastitih sposobnosti i moguénosti
autonomije, uvazavanja, odredenog statusa i drugo. Nematerijalne
strategije motiviranja su: dizajniranje poslova, stil menadzera, upravljanje
pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme i programi, priznanja i povratna
veza, usavr$avanje i razvoj karijere. (Bahtijarevi¢- Siber, 1999., 667-668)

Jedan od vrlo znacajnih i djelotvornih na¢ina motiviranja jesu
varijante vezane uz fleksibilno radno vrijeme. Omogucava zaposlenicima
vecu uskladenost s radnim vremenom i privatnim obavezama, daje veci
osje¢aj samostalnosti i kontrole, znatno utjeCe na zadovoljstvo
zaposlenika, kvalitetnije rasporedivanje njihovog vremena i uskladivanja
privatnih obaveza sa poslovnim. U dana$nje uzurbano i stresno vrijeme
zaposlenici teze uravnoteZenju poslovnog 1 privatnog dijela zivot.
Takoder smanjuje stres zbog eventualnog kasnjenja i otklanja probleme
zakaS$njavanja.  Samim time pridonosi povecanju kvalitetnijeg radnog
uéinka. Postoje razliCite varijante mogucnosti koriStenja modela
fleksibilnog radnog vremena poput odredenog kliznog dolaska
(primjerice, od 7 do 10sati), kliznog odlaska (primjerice, od 15 do 18sati),
pod pretpostavkom 8 satno radno vrijeme. Jo$ jedna od moguénosti
fleksibilnosti po pitanju radnog vremena je i da se jedan dan radi duze,
drugi krac¢e. Drugi alternativni oblici su skra¢ivanje radnog tjedna ili/i
smanjivanje radnih tjednih sati, primjerice, sa 40, na 38 ili 36. Druge vrlo

bitne i1 ucCinkovite nematerijalne strategije motiviranja su priznavanje
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uspjeha i povratna informacija. Osobno i profesionalno priznanje ima
veliki ucinak na motivaciju. Mnoge organizacije usmjerene su na
utvrdivanje najuspjeSnijeg zaposlenika u nekom odredenom razdoblju,
primjerice zaposlenik mjeseca. Na taj se nacin potie natjecateljski duh 1
vece radno zalaganje. Povratna informacija, o svom radu i uspjesnosti ili
neuspjesnosti vazan je faktor motivacije i poticaja. (Bahtijarevié- Siber,

1999., 700-705).

5.0SNOVNA OBILJEZJA I RAZLIKE PRIVATNOG I JAVNOG
SEKTORA

Javni i privatni sektor dva su potpuno razlicita tipa organizacija,
izmedu ta dva sektora postoje znacajne razlike. ,,Osnovne dimenzije
razgrani¢enja javnog 1 privatnog sektora jesu u poloZaju pojedinaca,
dominantnim vrijednostima, pravnim normama, ciljevima, u mehanizmu
funkcioniranja i mehanizmima financiranja.“(Kopri¢ et.al., 2014., 104.)

Privatni sektor temelji se na postojanju ekonomskih vrijednosti
kao glavnih vrijednosti i promicanje privatnih interesa vlasnika tvrtki,
financiraju se iz privatnih sredstava vlasnika tvrtki i dobiti ostvarenom
poslovanjem. Gospodarski razvoj, ostvarivanje dobiti, prosperitet glavni
je cilj privatnih tvrtki. Privatne tvrtke svojim gospodarskim razvojem i
dobiti, osim vlastitog standarda podupiru nacionalni standard. Mogu biti
u vlasni$tvu pojedinca, viSe osnivaca, mogu biti mikro, male, velike,
multinacionalne kompanije.(Kopri¢ et.al., 2014., 105.)

Kod javnog sektora prevladava briga za javni interes tj. onog §to
bi trebalo biti dobro za drustvo kao cjelinu, svi javni poslovi obavljaju se

u javnom interesu, regulirani su pravnim pravilima javnog prava i
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financiraju iz javnih sredstava.(Kopri¢ et.al., 2014., 105.) Javni sektor
¢ine skup upravnih organizacija koje obavljaju javne poslove u javnom
interesu. Javna uprava obuhvaca drzavnu upravu, uprava lokalne i
regionalne samouprave te javne sluzbe. Temelj svih organizacija u
javnom sektoru je da se svi javni poslovi obavljaju u javnom interesu,
podlijezu pravnim pravilima javnog prava, financiraju se iz javnih

sredstava te da su podlozne nadzoru.(Kopri¢ et.al., 2014., 1.)

5.1.Javne sluzbe

»Javne sluzbe odnosno sluzbe od opceg interesa u fokusu ima
razliite djelatnosti s vise ili manje ekonomsko-komercijalnih elemenata
koje se u javnom interesu obavljaju pod posebnim pravnim rezimom,
javna vlast snosi bar dio financijskih i organizacijskih tereta, te snosi
odgovornost prema gradanima.,,(Kopri¢ et.al., 2014. 216)

Javne sluZzbe imaju veliku ulogu u pruzanju usluga gradanima u
pogledu povecavanja kvalitete zivota ljudi. Javne sluzbe obuhvacaju
zdravstvo, obrazovanje, znanost, socijalnu skrb, kulturu, komunalne
usluge, informacijske, tehnicke. U novije vrijeme pod utjecajem koncepta
Europske unije pojam javnih sluzbi zamijenjen je pojmom sluzbe od
op¢eg interesa. Njihova je svrha gradanima pruziti usluge od opceg
interesa, kvaliteta i dostupnost usluga od opéeg interesa pokazatelj je

standarda 1 brige drzave o svojim gradanima.(Kopri¢ et.al., 2014., 7.)
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6. LJUDSKI POTENCIJALI U JAVNOM SEKTORU

Kroz povijest mijenjao se pogled i naziv zaposlenika od
ekonomskog pojma ,,radne snage®, ,,ljudskog kapitala“, ,,ljudskih resursa“
pa do ,ljudskih potencijala“. (Marceti¢ et.al , 2014., 161.) lzraz ljudski
potencijali upuc¢uje da su ljudi najvrjedniji dio neke organizacije, te da
njihova motiviranost i u¢inkovitost U radu ne ovisi samo o materijalnim
primicima, nego i o puno drugih faktora kao $to su, zadovoljstvo na radu,
radni uvjeti, sigurnost, odnosi sa kolegama i nadredenim. Znacenje i
vaznost takvog pristupa prema zaposlenicima i upravljane ljudskim
potencijalima prvi je prepoznao privatni sektor. U javnoj upravi takav
pristup je vrlo vazno, jer javni sluzbenici obavljaju javnu djelatnost od
opée koristi za sve gradane. Ljudske potencijale u javnoj upravi
promatramo u Sirem i uzem smislu. U Sirem znacenju, pojam obuhvaca od
sluzbenika, namjesStenika pa sve pomoc¢no osoblje, vanjske suradnike pa 1
politi¢ki imenovane osobe. U uzem smislu pojam ljudskih potencijala u
javnoj upravi odnosi se isklju¢ivo na kategoriju javnih sluzbenika. Trend
prijenosa ekonomskih vrijednosti iz privatnog sektora u javni sektor

doveo je do modela novog javnog menadzmenta. (Marceti¢, 2006, 85-86)

6.1.Kategorije zaposlenih u javhom sektoru

Zaposleni u javnom sektoru, su profesionalni javni sluzbenici,
politi¢ki duznosnici, osobe koje rade na pomo¢no-tehnickim poslovima ,
vanjski suradnici i privremeno zaposlene osobe. Profesionalni javni

sluzbenici obavljaju svoj posao kao trajno i glavno zanimanje, oni ¢ine
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najznacajniju skupinu u koju se ubrajaju sluzbenici zaposleni u
organizacijama srediSnje drzavne uprave, u jadnicama lokalne i podru¢ne
(regionalne) samouprave, u javnim sluzbama, neki od njih placeni Su iz
drzavnog proracuna, a neki iz prorac¢una lokalnih jedinica.(Marceti¢ et.al
, 2014.,133))

,» U Republici Hrvatskoj polozaj drzavnih sluzbenika ureduje se
Zakon o drzavnim sluzbenicima kao lex specialis, kojim se ureduju prava,
obaveze, odgovornosti sluzbenika, pravila prijama u drzavnu sluzbu,
napredovanje, ocjenjivanje, usavrsavanje drzavnih sluzbenika, kao i druga
pitanja od znacaja za ostvarivanje prava i obveza drzavnih sluzbenika i
namjestenika, a podredno Zakon o radu kao lex generalis. Za nastanak
sluzbenickog odnosa potrebni su osnovni elementi (dobrovoljnost, osobno
obavljanje posla, naplavnost, podredenost, preuzimanje duZnosti i
stjecanje odredenih prava na osnovi sluzbeniC¢kog odnosa 1
profesionalnost)®. (Drmi¢, 2012)

Polozaj sluZbenika zaposlenih u jedinicama lokalne i podruc¢ne
(regionalne) samouprave ureduje se Zakonom o sluzbenicima i
namjeStenicima u lokalnoj 1 podru¢noj (regionalnoj) samoupravi i

Zakonom o plac¢ama u lokalnoj i podru¢noj (regionalnoj) samoupravi.

6.2.Napredovanje javnih sluzbenika

Zakon o drzavnim sluzbenicima odreduje dva temeljna sustava
napredovanja automatski i otvoreni. Prema Zakonu o drzavnim
sluzbenicima sluzbenika se rasporeduje na viSe radno mjesto, moze
napredovati redovito i izvanredno. Redovito moze napredovati u koliko je

za prethodnu kalendarsku godinu ocijenjen uspjesan ili viSom ocjenom,
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postoji radno mjesto koje je slobodno i propisano pravilnikom o
unutarnjem redu i ispunjava uvijete za to radno mjesto. Izvanredno
sluzbenik moze napredovati na mjesto za koje je propisana visa razina
obrazovanja, ako ima dvostruko viSe radnog iskustva koje je kao uvjet za
mjesto na koje se rasporeduje, ako neprekidno u tom tijelu radi vise od
dvije godine. Sluzbenik napreduje prema odredenim o kriterijima, poput
stjecanje viseg stupnja obrazovanja, vremena provedenog u sluzbi javne
uprav, polaganja stru¢nog ispita. (Zakon o drzavnim sluZzbenicima NN
155/23)

Prema Zakonu o sluzbenicima i namjesStenicima u lokalnoj i podru¢noj
(regionalnoj ) samoupravi NN 86/08, 61/11, 04/18, 112/19 ,,Sluzbenik
moze napredovati rasporedom na radno mjesto s viS§im koeficijentom za
izracun plac¢e od onoga na koje je do tada bio rasporeden, u istom ili
drugom upravnom tijelu iste lokalne jedinice, u istom ili drugom mjestu
rada, ako: a) postoji slobodno radno mjesto na koje se sluzbenik
napredovanjem rasporeduje b) ispunjava uvjete za raspored na radno
mjesto c) njegov rad je najmanje dva puta uzastopno ocijenjen kao

odli¢an ili vrlo dobar je sluzbenik dao svoj pristanak na raspored.*

6.3.0cjenjivanje javnih sluZbenika

Sluzbenici se ocjenjuju na temelju podataka o struénom znanju
pokazanom u obavljanju poslova, ucinkovitosti i kvaliteti rada te
postovanju sluzbene duznosti. Clankom 83. ZODS propisana je svrha

ocjenjivanja drzavnog sluzbenika koji sluzi kao
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kriteriji za nagradivanje i napredovanje u drzavnoj sluzbi. (Zakon o

drzavnim sluzbenicima NN 155/23)

6.4.Prema misljenju javnih sluzbenika ¢imbenici bitni za
napredovanje i nagradivanje i motiviranje- iz rezultata
istrazivanja

U grafikonu 1 i 2 vidimo analizu rezultata anketnog upitnika
povedenog u studenom 2018 godine, koje je provedeno u suradnji sa
kolegicama kao timski rad za potrebe kolegija Organizacijski razvoj.

Istrazivanje je provedeno kvantitativnom metodom ankete
zatvorenog tipa. Provedeno u zdravstvenoj organizaciji medu
administrativnim djelatnicima, sudjelovalo je 50 ispitanika, od kojih su
80% bile osobe zenskog spola i 20% osobe muskog spola od ukupnog
broja ispitanika. Strukturu po obrazovanju ¢inilo je 39% SSS, 20% VSS I
39% VSS.
Pitanja u anketi bila su podijeljena u dva seta, prvi set se odnosio na
pitanja koji faktori utje¢u na motivaciju i drugi koje faktore smatraju

vaznim za napredovanje.
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Grafikon 1 Motivatori prema misljenju ispitanika javne zdravstvene ustanove administrativnog

sektora

Rezultati anketnog upitnika na ukupan broj

ispitanika
M Stjecanje novih H Dobra ® Mogucnost samostalnog
vjestina i znanja placa razmisljanja i djelovanje
| Fleksibilno ® Mogucnost osobnog m Postovanje od
radno vrijeme napredovanja i razvoja strane nadredenih

Izvor: timski rad autorice i kolegica za potrebe prezentacije 2018.0rganizacijski razvoj

Iz grafikona 1 je vidljivo da najve¢im motivatorom smatraju dobru placu,
zatim odmabh slijedi posStovanje od strane nadredenih i stjecanje novih

vjestina i osobni razvoj.
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Grafikon 2 Faktori vaZni za napredovanje prema misljenju ispitanika javne zdravstvene ustanove

administrativnog sektora

Rezultati anketnog upitnika na ukupan broj
ispitanika
250
200
150
100
50
0
Total
®m Duljinaradnog staza B Obavljanjeteskih zadataka ® Davanje primjera gradanima
EUcenje novih vjestina ® Fakultetska diploma = Noveidejeiinovacije
= Rezultati bolji od o&ekivanih

Izvor: timski rad autorice i kolegica za potrebe prezentacije 2018.0rganizacijski razvoj

Ispitanici smatraju kako bi kriterij za napredovanje osim duljine radnog
staza, kojeg smatraju bitnim faktorom za napredovanje, ali i ne
najbitnijim. Smatraju kako bi napredovanje trebalo biti kao nagrada za
uspjesno obavljanje tezih zadataka, za nove ideje i ucenje novih vjestina i

stjecanja veceg nivoa obrazovanja.

7.PRIMJERI SUVREMENIH SUSTAVA NAGRADIVANJA
ZAPOSLENIKA MODERNIH KOMPANIJA U RH

Suvremene moderne velike kompanije, danas veliku paznju
posvecuju zaposlenicima. Medu vodec¢ima su koje su prepoznale vaznost

motiviranja zaposlenika i zadovoljstvo zaposlenika. Kontinuirano ulazu u
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razvoj tehnika i prepoznavanja razli¢itih potreba ljudi. Uocavaju da jedino
zadovoljni 1 ne sputavani zaposlenici mogu osloboditi svoj najbolji
potencijal, biti efikasniji, aktivni i kreativni. Kontinuirano prate i
prilagodavaju benefite sa novonastalim potrebama, U nastojanju da
privuku i zadrze kvalitetne zaposlenike. Neke od takvi kompanija su
Ericcson d.d., A1 Hrvatska, Agrivi d.o.o0., Ina d.d., Erste Banka, OTP
banka, Alpha Capitals d.0.o i drugi.

Ericsson Nikola Tesla Grupa regionalni je isporuditelj

informacijsko-komunikacijskih proizvoda i usluga u operatorskom
segmentu. Kao svoje vrijednosti isticu profesionalnost, ustrajnost,
postovanje i integritet.
Vode brigu o motivaciji i angaziranosti, nagraduju individualno zalaganje.
Osim $to nude odli¢ne financijske uvjete, mogucénost za osobni razvoj i
karijeru, njeguju ugodne meduljudske odnose posebno isticu danas jako
bitnu i od razvijenih i uglednih kompanija prepoznato fleksibilno radno
vrijeme. Isticu kako nude dobru ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota.

( www.ericsson.com)

AlHrvatska, osim onih osnovnih dobrih uvjeta rada, nudi niz
pogodnosti za svoje zaposlenike, prvom mjestu od podugackog popisa
pogodnosti isticu kako nude fleksibilno radno vrijeme. Zatim slijede iz
niza pogodnosti koje nude djec;ji vrti¢ u sklopu A1l kampusa, teretanu,
bazen, dodatno zdravstveno 1 mirovinsko osiguranje, razne nov¢ane
pomoci 1 potpore u raznim obiteljskim situacijama 1 jo§ mnoge druge.

Agrivi d.o.o. glavni naziv benefita svoje kompanije nazvali su
Fleksibilno radno vrijeme , nude mogu¢nost da zaposlenik sam bira
izmedu ponudenog vremena kad ¢e do¢i 1 nacin na koji ¢e sam sebi

organizirati radno vrijeme.


http://www.ericsson.com/
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»Zaposlenici ga puno koriste, te su ga prepoznali kao najdrazi/najkorisniji
izmedu svih ostalih benefita. Ono §to im se najvise svida je da su
oslobodeni pritiska dolaska na posao u odredeno vrijeme $to si mogu
sami organizirati vrijeme i radne zadatke. To ih ¢ini efikasnijima 1
zadovoljnijima, te doprinosi povecanju kvalitete osobnog zivota. Na taj se
nacin trudimo omoguciti nasim zaposlenicima da ostvare svoj puni

potencijal.« (https://careercentar.com/objava/508)

INA d.d., takoder kao i mnogi drugi navedeni ranije naziv svog
glavnog benefita ORa (Fleksibilni oblici rada) podrzani IT aplikacijom,
koji ukljucuje:

FLEKSIBILNO RADNO VRIJEME (FLEXITIME) - Oblik rada u kojem
radnik samoinicijativno, uz odobrenje rukovoditelja, odabire pocetak i
zavrSetak rada te duljinu trajanja radnog dana unutar osnovnih, prethodno
definiranih pravila. Zaposlenici rade propisani fond sati, ali uz puno vecu
fleksibilnost.

FLEKSIBILNO MJESTO RADA (FLEXIPLACE) - Oblik rada u kojem
radnik povremeno, na vlastiti zahtjev, moZe obavljati poslove od kuce ili
nekog drugog mjesta rada, kada okolnosti 1 vrsta poslova to dopustaju.

(https://careercentar.com/objava/508)

Erste banka pruza svojim zaposlenicima brojne pogodnosti te
time ih motivira za uspjesnije rezultate. Banka nudi svojim zaposlenicima
brojne pogodnosti vezane uz Shopping i rekreaciju, fleksibilno radno
vrijeme, dodatno zdravstveno osiguranje, moguc¢nost obavljanja jednom
godisnjeg kompletnog zdravstvenog pregleda, edukacije i razvoj i brojne

bankarske usluge i pogodnosti. (www.erstebank.hr)

Maja Crnjak, direktorica Sektora za ljudske potencijale u Erste banci,

kaze kako je placa izuzetno vazan faktor, ali istiCe kako pored svega od


https://careercentar.com/objava/508
https://careercentar.com/objava/508
http://www.erstebank.hr/
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navedenih benefita koje pruzaju svojim zaposlenicima, da je iskustvo
pokazalo da zaposlenici najvise cijene podrsku u odrzavanju balansa

izmedu privatnog i poslovnog zivota.( https://www.24sata.hr/)

OTP banka, vrlo sli¢ne radne uvjete i pogodnosti kao i ostali
navedeni pruZa svojim zaposlenicima. Posebnost kod ovog poslodavca
¢ini Kolektivni ugovor kroz koji Zele svojim zaposlenicima osigurati veca
prava nego od onih predvidenih zakonskim okvirima. Jo$ jednu posebnost
¢ini mogucénost volontiranja. Potpisnici su Povelje o volontiranju i banka
potice angaziranost zaposlenika u drustveno odgovornom poslovanju kroz
organizaciju raznih volonterskih akcija. Na taj nacin pridonosi osjecaju

korisnosti $to se pokazao kao dobar motivator.(www.otpbanka.hr)

Alpha Capitals d.0.0., osim stabilnih primanja, odli¢ne radne
atmosfere koju se trude odrzati, klasi¢nih financijskih izravnih 1
neizravnih benefita, s ponosom govore kako osiguravaju svojim
zaposlenicima work-life balance, i najponosnije isticu kako su uveli
projekt 4 radni tjedan (,,free petak) i zadrzali samo 8 satni radni dan

tijekom 4dana u tjednu. (https://alphacapitalgroup.uk/)

7.1 Projekt Cetvero dnevni radni tjedan

,,Radi se o projektu u kojem je sudjelovalo 3000 zaposlenika u pilot
programu ¢etverodnevnog radnog tjedna koji je organizirala skupina 4
Day Week Global i 4 Day Week UK Campaign u suradnji s istrazivackom
grupom Autonomy te istrazivac¢ima sa

sveucilista Cambridge, Oxford i Boston College. Cilj ovog eksperimenta
bio je provjeriti stoje li tvrdnje sindikata da su ljudi koji rade manje ne

samo sretniji ili zdraviji, ve¢ 1 u¢inkovitiji u svojim poslovima.


https://www.24sata.hr/
http://www.otpbanka.hr/
https://alphacapitalgroup.uk/
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Rezultati istrazivanja su doveli do toga da su mnogi odlucili preuzeti i
zadrzati takvu praksu. Rezultati pokazuju da takva praksa donosi benefit i
za zaposlenike i za tvrtke. Takva politika znacajno je poboljsala
zapoSljavanje, pridonosi smanjivanju stresa i ve¢oj produktivnosti,
zaposlenici manje obolijevaju . Zbog takvih rezultata u sve vise zemalja
Europe i tvrtki pokazuje se tendencija prema preuzimanju takvog sistema

rada“.( https://www.zenskirecenziraj.com/hr/ostalo/cetverodnevni-radni-

tjedan-u-svijetu-nije-novost-a-sve-se-cesce-0-njemu-raspravlja-i-u-

hrvatskoj/)
(https://after5.hr/zivot-prije-5/4-dnevni-radni-tjedan-iskustvo/)

8. ANALIZA REZULTATA ISTRAZIVANJA MOTIVACIJE I
ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIKA

Cilj ovog istrazivanja je saznati 1 usporediti motiviranost i
zadovoljstvo u javnom sektoru i u privatnom. Postoji li i koja je razlika u
motivacijskim ¢imbenicima i u samom osjecaju zadovoljstva zaposlenika.
Anketiranje zaposlenika provedeno je u Domu za starije osobe iz centra
Zagreba kao primjer organizacije javnog sektora tj. sluzbama od opceg
interesa i par intervjua sa djelatnicima javnog zdravstva takoder iz javnog
sektora i nekoliko organizacija privatnog sektora iz djelatnosti trgovine i
osiguranja. Istrazivanje je provedeno kombinacijom kvantitativne metode
putem anketnog upitnika i kvalitativnom metodom dubinskih intervjua i

razgovora.


https://www.zenskirecenziraj.com/hr/ostalo/cetverodnevni-radni-tjedan-u-svijetu-nije-novost-a-sve-se-cesce-o-njemu-raspravlja-i-u-hrvatskoj/
https://www.zenskirecenziraj.com/hr/ostalo/cetverodnevni-radni-tjedan-u-svijetu-nije-novost-a-sve-se-cesce-o-njemu-raspravlja-i-u-hrvatskoj/
https://www.zenskirecenziraj.com/hr/ostalo/cetverodnevni-radni-tjedan-u-svijetu-nije-novost-a-sve-se-cesce-o-njemu-raspravlja-i-u-hrvatskoj/
https://after5.hr/zivot-prije-5/4-dnevni-radni-tjedan-iskustvo/
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8.1.Anketni upitnik

Anketni upitnik sastoji se od 4 dijela, u prvom dijelu pitanja se
odnose na demografske podatke dob, spol, stupanj obrazovanja. Drugi
dio ankete odnosi se na pitanja o zadovoljstvu na radnom mijestu, tre¢i dio
bavi se ¢imbenicima motivacije, zeli se saznati koliko bi neki ¢imbenici
motivacije djelovali motivirajuce. Na kraju cCetvrti dio ankete Cine
otvorena pitanje gdje su zaposlenici naveli kako ih nadredeni trenutno
motivira i koji motivacijski ¢imbenici na njih djeluju najvise kao
motivatori za rad i koji faktori su za njih izvor nezadovoljstva. Struktura
upitnika ¢ine 80% pitanja zatvorenog tipa, ocjenjivanjem od 1-5 i 20%
odgovora otvorenog tipa. Kvalitativnim intervjuima pokusalo se saznati i
dobiti dublje odgovore i uvid kako i zasto na ispitanike djeluju pojedini

¢imbenici.

8.2.Uzorak istrazivanja

Istrazivanje je provedeno u nekoliko organizacija javnog sektora,
tj. u sluzbama od opéeg interesa i nekoliko organizacija privatnog sektora
manjih i ve¢ih organizacija.

U javnom sektoru istrazivanje je provedeno u Domu za starije osobe u
centru Zagreba i zdravstvenim djelatnicima javnog zdravstva,
kvantitativnom metodom anketnog upitnika i kvalitativnom metodom
intervjuom. 1z javnog sektora sudjelovao je ukupno 21 ispitanik.
Istrazivanje u privatnom sektoru provedeno je u manjim, srednjim i veéim
trgovinama luksuznih brendova, trgovine se nalaze se u centru grada
Zagreba, i u osiguravajué¢im drustvima. 1z privatnog sektora sudjelovalo

je 17 ispitanika.
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8.3.Rezultati istrazivanja u Domu za starije

Istrazivanje je provedeno u Domu za starije osobe kvantitativnom
metodom anketnog upitnika u razdoblju od 13.05. do 22.05.2024.

Rezultati istraZivanja prikazani su u skladu s redoslijedom pitanja
iz anketnog upitnika, prvo se analiziraju opée karakteristike o ispitaniku,

zatim slijedi analiza o radnom statusu, zadovoljstvu na radu i motivaciji.

8.3.1.Analiza demografskih podataka

U anketi je sudjelovao 14 zaposlenik iz Doma za starije osobe od
cega je 10 osoba bila zenskog spola, a 4 osoba muskog spola. Izrazeno u

postotcima 71% ispitanika su bile Zzene, a 29% muskarci.

Graf ion 3 Struktura anketiranih po spolu

Struktura anketiranih po spolu

m Mugko = Zensko

71%

Izvor: autorsko djelo
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U anketi pitanje o dob ispitanika razvrstano je u 5 dobnih skupina,
u rasponu od: 18-24, 25-34, 35-44, 45-54 i 55+. U dobnim skupinama do
24 godine i od 25 do 34 godine nije sudjelovao niti jedan ispitanik.
Dobnu skupinu od 35 do 44 godina ¢ini 4 ispitanika Sto ¢ini 29%
ukupnog broja, u dobnu skupinu od 45 do 54 godina ¢ini 8 ispitanika i
Sto ¢ini 57% ukupnog broja i dobnoj skupini 55+ pripadaju 2 ispitanika
Sto ¢ini 14% ukupnog broja. Navedeni podaci prikazani su na sljede¢em

prikazu.

Grafikon 4 Struktura anketiranih po dobi

Struktura anketiranih po dobi

mod35do44god. mod45do54god. 55 i viSe god.

Izvor: autorsko djelo

Prema stupnju obrazovanja najviSe ispitanika ima srednjeskolsko

obrazovanje, njih 43% ima zavrSenu srednju Skolu. Iza njih slijede njih
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29% koji imaju fakultetsko obrazovanje, zatim slijede njih 28% koji
imaju zavrSenu visu Skolu odnosno zvanje stru¢nog ili sveuciliSnog

prvostupnika.

Grafikon 5 Struktura anketiranih po stupnju obrazovanja

Struktura anketiranih po stupnju
obrazovanja

mSSS  m VSS/PRVOSTUPNIK VSS/MAGISTAR

Izvor: autorsko djelo

Prema duzini staza ispitanici su podijeljeni u Cetiri skupine. Prva
skupina ukljucivala je ispitanike sa radnim stazem kra¢im od 2 godina 1
nju ¢ini 7% ispitanika. Druga je skupina od 2 do 5 godina radnoga staza
te ju ¢ini 14% ispitanika. Tre¢u skupinu od 5 do 10 godina radnoga staza
u koju ulazi 14% ispitanika. I najveéi broj ispitanika, ¢ini skupinu sa

radnim stazem vise od 11 godina $to ¢ini 65% ispitanika.
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Grafikon 6 Struktura anketiranih prema duljini radnog staZa promatranoj organizaciji

Struktura anketiranih prema duzini
radnog staza

m RADNI STAZ DO 2 GOD. m RADNI STAZ DO 2-5 GOD.
RADNI STAZ DO 5-10 GOD. = RADNI STAZ PREKO 11 GOD.

14%
65%

Izvor: autorsko djelo

8.3.2.Analiza zadovoljstva zaposlenika javnog sektora u Domu za

starije

U anketnom upitniku ispitanicima je bilo ponudeno 11 pitanja koja
se odnose na ¢imbenike zadovoljstva koje prema Herzbergovoj podjeli,
mozemo ubrojiti u higijenske ¢imbenike i prema Maslowljevoj podjeli u
osnovne razine . Pitanja su se odnosila na zadovoljstvo visinom prihoda,
omjerom ulozenog truda i nagradama koje dobivaju,  sigurnost
zaposlenja, odnose s kolegama i nadredenim i radnim uvjetima. Ispitanici
su zadovoljstvo mogli ocijeniti Likertovom skalom ocjenama od 1 do 5,
gdje je 1-znacilo vrlo nezadovoljni, 2-nezadovoljni, 3- niti zadovoljni niti

nezadovoljni, 4-zadovoljni i 5- vrlo zadovoljni
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Grafikon 7 Zadovoljstvo na radu anketiranih sa odredenim ¢imbenicima

Zadovoljstvo anketiranih sa odredenim
Cimbenicima

100

Izvor: autorsko djelo

Iz dobivenih podataka u grafikonu vidljivo je da su ispitanici u
prosjeku 75% ukupno zadovoljni sa svim ¢imbenicima zadovoljstva.
NajviSe su zadovoljni sigurnos¢u na radu 1 stabilnosti zaposlenja, zatim ih
prate izjednaceno zadovoljstvo postivanjem radnih prava i odnosi S
kolegama i nadredenim. Najmanje su zadovoljni nov¢anim primicima, i
ako dobivaju novc€ane primitke za prijevoz , topli obrok, jubilarne nagrade

nisu zadovoljni tom kategorijom.
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8.3.3.Analiza ¢cimbenika motivacije zaposlenika u Domu za
starije

U anketnom upitniku ispitanicima je bilo ponudeno 14 pitanja koja
se odnose na cimbenike motivacije koje prema Herzbergovoj i
Maslowljevoj podjeli, mozemo ubrojiti u motivacijske ¢imbenike. Pitanja
su se odnosila da ocijene Likertovom skalom od 1 do 5 koliko bi odredeni
¢imbenici djelovali na njih motivirajuée za rad, koliko ih ti ¢imbenici
motiviraju. Od motivacijskih ¢imbenika bili su ukljuéeni materijalne i
nematerijalne stimulacije, koje uklju¢uju povisice, provizije, bonuse od
materijalnih stimulacija i od nematerijalni fleksibilno radno vrijeme, rad
od kuce, kraéi radni tjedan, pohvale i priznanja, uvazavanje ulozenog
truda, mogucénost napredovanja, stjecanje novih znanja, osjecaj

postignuca.

Grafikon 8 Koliko utjecu na motivaciju pojedini cimbenici motivacije prema anketiranim
ispitanicima

Vaznost motivacijski cimbenika
prema misljenju ispitanika u Domu
za starije

100

95
90
85
80
75
70
P v'
S o %
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Izvor: autorsko djelo

Iz dobivenih podataka u grafikonu vidljivo je da ispitanici sve
navedene motivacijske ¢imbenike smatraju vaznim za radnu motivaciju.
Ispitanici Doma za starije ipak na prvo mjesto motivacije istaknuli su rad
u ugodnoj atmosferi, lijep odnos s kolegama, bez pritiska i stvaranja
stresa. Slijede odmah pohvale i priznanja i uvazavanje uloZenog truda
neovisno o rezultatima i skoro na istoj razini motiviraju¢ih ¢imbenika
stavili su povecanje place, flexibilno radno vrijeme i moguénost
dobivanja slobodnog dana kao nagrade. Najmanje ih motivira stjecanje

novih vjestina i znanja, napredovanje i mogucnost rada od kuce.

8.3.4.Analiza elemenata sustava nagradivanja

U ovom dijelu ankete ispitanici su mogli dati otvorene odgovore,
od ispitanika se trazilo da navedu po tri faktora najbitniji kod odabira
posla i koji na njih djeluje najvise poticajno, tri faktora koji su im izvor
nezadovoljstva i koje elemente nagradivanja primaju U SVO0joj
organizaciji.

Iz grafikona vidimo da su ispitanici najces¢e  navodili kao
najbitnije faktore financijski koji se odnosi na dobru pla¢a i moguénost
povisice i drugi se odnosi na meduljudske odnose koji ukljuc¢uje ugodnu
radnu atmosferu , dobar, ugodan odnos s kolegama i nadredenim. Ova dva
faktora slijedi odmah fleksibilno radno vrijeme, koje je u radu ranije
navedeno kao vrlo bitan faktor i vrlo uc¢inkovit motivator u danasnje vrlo
uzurbano vrijeme. Sto su pokazala mnogobrojna istrazivanja U novije
vrijeme. Takoder su naveli kao najbitnije faktore moguénost dobivanja

slobodnog dana i1 godisnjeg odmora 1 bolji raspored radnog vremena.
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Svi navedeni faktori se mogu svrstati u tri najbitnije grupe, u prvom redu
financijske, meduljudske odnose i dobro rasporedeno i prilagodeno radno
vrijeme.

Grafikon 9 prikazuje navedene faktore koje su naveli ispitanici kao motivatore i bitne faktore kod
zaposljavanja i za ostanak u organizaciji

Najbitniji Ccimbenici pri odabiru

SLOBODAN posla koje su ispitanici naveli

DAN
59 BOLJE

°RASPOREDEN
OR.V.

9%\

PRAVEDNIJI
RASPORED
GODISNJEG O.
MOGUCNOST
DOBITI KAD SE
TREBA

9%

DOBRI
MEDULJUD
SKI
ODNOSI,
kolegama
inadredenim
21%

Izvor: autorsko djelo

Iz slijede¢eg grafikona vidimo koje su faktore ispitanici naveli koje
smatraju kao izvor nezadovoljstva, koji na njih djeluju ne motivirajuce za
rad. Kao faktor nezadovoljstva veéina ih je navela nemoguc¢nost kliznog

radnog vremena, iza toga slijedi nezadovoljstvo zbog loseg sistema koji ih
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ponekad sputava u efikasnijem radu, zatim slijedi lo§ raspored za
godis$nji- ne prilagoden potrebama, i joS su naveli kao izvore
nezadovoljstva i loSeg utjecaja na radnu motivaciju stres i lo§ odnos sa

nadredenim ili kolegama.

Grafikon 10 prikazuje navedene faktore koje su naveli ispitanici kao izvore nezadovoljstva

LosiobNos! - Egktori koji su izvor nezadovoljstva
SAKOLEGAMA

| na poslu
NADREDENIM
8%

STRES|
PRITISAK
8%

OVISNOSTO
LOSEM
SISTEMU-

SPUTAVAU NEMOGUCNO
DOBROM STRADA OD
RADU ' KUCE
20% 5%

Izvor: autorsko djelo
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Slijedi grafikon koji prikazuje koji se elementi nagradivanja koriste
u njihovoj radnoj organizaciji. Ispitanici su naveli kako ih nadredeni

nagraduje.

Grafikon 11 prikazuje elemente nagradivanja koji se koriste u njihovoj organizaciji

Elementi nagradivanja koje su
naveli ispitanici
10
9
8
7
6
5
4
3
2
1
0 «
POHVALA | SLOBODAN DAN RAZUMVIJEVANJE | NICIM
PRIZNANJE IZLAZENJE U
SUSRET

Izvor: autorsko djelo
Mnogi ispitanici smatraju da ih se ne nagraduje sa ni¢im, u slicnom
omjeru dio zaposlenika nagradeni su najce$¢e slobodnim danom,
pohvalom i priznajem i razumijevanjem.

Zadnje pitanje za kraj u anketi odnosilo se na ocjenu trenutnog

osjecaja motiviranosti za rad. Od ispitanika se trazilo da ocjenom od 1 do
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5 ocijene svoj osjecaj trenutne motiviranosti za rad. Ispitanici su ocijenili
trenutni osjecaj motiviranosti sa prosje¢nom ocjenom 3,5 $to bi znacilo
da se trenutno ne osjecaju nezadovoljni sto je vidljivo iz 5.grafikona, iz
kojeg je takoder i vidljivo da su 75% zadovoljni, ali to ih ne ¢ini osobito
motiviranima. Ovakvi rezultati istrazivanja poprilicno su u skladu sa
Hezbergovom teorijom dva faktora. U ovom slucaju su zadovoljeni
higijenski faktori, i to ih ne ¢ini nezadovoljnima, ali se niti ne osjecaju

nesto osobito motiviranim. Na motivatorima bi joS§ trebalo poraditi.

8.3.5.Analiza podataka dobivena intervjuom

Razgovor je proveden sa dvije lije¢nice specijalistice u dobi od 25
do 33 godine i 45 do 54 godina, koje su zaposlene u dvije razlicite
zdravstvene ustanove.

Glavne faktore nezadovoljstva smatraju one koji se odnose na
radne uvjete, rasporedeno radno vrijeme, organizaciju i sistem . Losi
uvjeti 1 lo§ sistem rada ne omogucava im kvalitetno obavljanje posla 1
zadovoljne pacijente. Nisu zadovoljni ni sistemom napredovanja,
smatraju da ne funkcionira po zaslugama. Stimulaciju najvise nalaze u
svojim osobnim poticajima, u ljubavi prema poslu koji vole, u pomaganju
drugima i u stabilnosti i sigurnosti u smislu dugoro¢nosti posla. Od
strane samog nadredenog ne smatraju se ni¢im motivirani. Nakon
povisica plac¢a zadovoljni su placama koje dobivaju. Ali se zbog toga ne
osjec¢aju motivirani, samo vise nisu nezadovoljni financijskim primicima.
Samu motiviranost nalaze u osobnim ¢imbenicima, pod uvjetom da su u

prvom redu zadovoljeni prema Hezbergovoj teoriji higijenski cimbenici.
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Osim razgovora provedena je 1 anketa, osim ove dvije lije¢nice u anketi je
sudjelovalo jo§ 5 zdravstvenih djelatnika. U istrazivanju koje je
provedeno s zdravstvenim djelatnicima sudjelovalo je 7 ispitanica, od
teka 6 VSS/MAGITAR i 1 VSS/PRVOSTUPNIK, dvije ispitanice iz
dobne skupine 25-34, tri ispitanice iz dobne skupine 35-44 i dvije
ispitanice iz dobne skupine 45-54, rasporedeno prema duljini radnog
staza, sudjelovala je jedna ispitanica sa radnim stazem do 2 godine, dvije
ispitanice sa radnim stazem od 2-5 godina, jedna sa radnim stazem od 6-
10 godina 1 tri sa radnim stazem 11+.

Na pitanja koja su se odnosila na faktore zadovoljstva, u glavnom je bila
prosjecna ocjena 3, koja govori da se ne osjec¢aju ni zadovoljni niti ne
zadovoljni. Nezadovoljstvo su izrazili vezano uz omjer place 1
zahtjevnosti posla, a zadovoljni su sa sigurnoscu i stabilnosti posla. Od
motivacijskih faktora najvazniji smatraju siguran bez stresa posao i
jednako toliko smatraju vaznim za motivaciju moguénost napredovanja,
zatim slijede mogucénost stjecanja novih znanja i vjeStina, samostalnost u
poslu, postovanje, uvazavanje uloZzenog truda i moguénost fleksibilnog
radnog vremena. Ne smatraju osobito motiviraju¢e mogucénost rada od
kuce, $to je razumljivo obzirom da to nije izvedivo obzirom na prirodu
posla koji obavljaju. Sveukupni trenutni osje¢aj motiviranosti ocijenili su

3.4, malo vise od da se ne osjec¢aju ni motivirano ni ne motivirano.

8.4.Rezultati istrazivanja u privatnom sektoru



58

Rezultati istrazivanja prikazani su u skladu s redoslijedom pitanja
iz anketnog upitnika, prvo se analiziraju opée karakteristike o ispitaniku,

zatim slijedi analiza o radnom statusu, zadovoljstvu na radu i motivaciji.

8.4.1.Analiza demografskih podataka u privatnom sektoru

U anketi su sudjelovali zaposlenici tri kategorije veli¢ina trgovina
iz centra Zagreba, trgovine se bave prodajom luksuznih brandova odjece.
Iz trgovine 1. sudjelovalo 9 zaposlenica, iz trgovine 2., sudjelovala su 4
zaposlenika, od toga 2 zenskog spola, $to €ini 50% od ukupnog broja
zaposlenika 2 muskog spola, §to ¢ini 50% od ukupnog broja zaposlenika i
na kraju iz trgovine 3. sudjelovale su 2 zaposlenice. Rezultati u grafikonu
su prikazani zbirno, samo su opisno razdvojeni oni odgovori gdje se bitno

razilaze u zadovoljstvu ili motivaciji.

Grafikon 12 Struktura anketiranih po spolu

Struktura anketiranih po spolu

Izvor: autorsko djelo



59

U grafikonu 11. vidimo prikazane rezultate ispitanika po dobi,
podjednaki udio zaposlenika pripadaju dvjema skupinama, to su skupine
zivotne dobi od 25 do 34 i dobna skupina 55+, svaka od te dvije skupine
¢ine po 20% od ukupnog broja ispitanika, slijede jos dvije dobne
skupine, to su skupina Zivotne dobi od 35 do 44 koja ¢ini 27% od
ukupnog broja ispitanika, i najvise zastupljeno u dobnoj skupini 45-54
koja ¢ini 33% od ukupnog broja ispitanika.

Grafikon 13 Struktura anketiranih po dobi

Struktura anketiranih po dobi

Dob 55+
20%

Izvor: autorsko djelo

Prema stupnju obrazovanja najvise ispitanika ima srednjoskolsko
obrazovanje, njih 73% ima zavrSenu srednju Skolu. Iza njih slijede njih

14% koji imaju zavrSenu viSu Skolu odnosno zvanje stru¢nog ili
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sveuciliSnog prvostupnika, zatim slijede njih 13% koji imaju zavrSeno
visoko obrazovanje.

Grafikon 14 Struktura anketiranih po stupnju obrazovanja

Struktura anketiranih po stupnju
obrazovanja

VSS/MAGISTAR
13%

v3S/PRVOSTUP
NIK
14%

Izvor: autorsko djelo

Prema duZini staZa ispitanici su podijeljeni u cetiri skupine. Prva
skupina ukljucivala je ispitanike sa radnim stazem kra¢im od 2 godine i
nju ¢ini najvedi broj ispitanika 53% ispitanika. Druga je skupina od 2 do
5 godina radnoga staza te ju Cini 47% ispitanika. 1z tre¢e i Cetvrte

skupine nije bio niti jedan ispitanik.



61

Grafikon 15 Struktura anketiranih prema duljini radnog staZa u trenutnoj  organizaciji

Struktura anketiranih po radnom
stazu u organizaciji

OD 2-5
GODINA
47%

Izvor: autorsko djelo

8.4.2.Analiza zadovoljstva zaposlenika

U anketnom upitniku ispitanicima je bilo ponudeno 11 pitanja koja
se odnose na ¢imbenike zadovoljstva koje prema Herzbergovoj podjeli,
mozemo ubrojiti u higijenske ¢imbenike i prema Maslowljevoj podjeli u
osnovne razine . Pitanja su se odnosila na zadovoljstvo visinom prihoda,
omjerom ulozenog truda i1 nagradama koje dobivaju,  sigurnost
zaposlenja, odnose s kolegama i1 nadredenim 1 radnim uvjetima. Ispitanici
su zadovoljstvo mogli ocijeniti prema Likertovom skalom ocjenama od 1
do 5, gdje je 1l-znacilo vrlo nezadovoljni, 2-nezadovoljni, 3- niti

zadovoljni niti nezadovoljni, 4-zadovoljni i 5- vrlo zadovoljni.
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Grafikon 16 Zadovoljstvo na radu anketiranih sa odredenim ¢imbenicima

Zadovoljstvoispitanika na radu
odredenim ¢imbenicima

Izvor: autorsko djelo

Iz dobivenih podataka u grafikonu vidljivo je da ispitanici nisu
davali visoke ocjene zadovoljstva opéenito. Vidljivo je da je najveci fokus
zadovoljstva na dobrim odnosima s kolegama i relativno dobrom odnosu
s nadredenim i radnim uvjetima. Nezadovoljni su nov¢anim primicima,
nisu zadovoljni prvenstveno omjerom zahtjevnosti posla i naknadom koju
za svoj rad dobivaju i ako uglavnom dobivaju provizije i bonuse,
smatraju ih premale za uloZeni trud.

Budu¢i da sam uvrstila nekoliko trgovina koje se razlikuju po
broju zaposlenih i prikazala ukupni rezultat, radi medusobne slicnosti po
strukturi, poslu koji obavljaju, nivou lokala, radnim uvjetima i lokaciji na
kojoj se nalaze. Sve su smjestene vrlo blizu jedna drugoj u samom centru

grada Zagreba. Stoga moram naglasiti i razli¢itosti u odgovorima u dvije
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kategorije. Prva se odnosi na materijalne stimulacije, neki dobivaju
provizije za ostvarene rezultate, neki ne. Isto tako ni ostali materijalni
primici poput bozi¢nice, uskrsnice i regresa, nisu isti u sve tri trgovine.
Sljede¢i ¢imbenik u promatranom uzorku koji takoder nije isti u svim
uzorcima je radno vrijeme, oni ispitanici koji rade 5 dana u tjednu ili
svaki drugi tjedan 6 dana i uz to imaju dozu fleksibilnosti u radnom
vremenu, su jako zadovoljni radnim vremenom. Nasuprot tome
ispitanicima koji rade 6 dana u tjednu, nisu zadovoljni tako rasporedenim
vremenom. Ta skupina ispitanika na postavljeno otvoreno pitanje u anketi
vezano uz radno vrijeme S$to bi promijenili , svi su se izjasnili da bi bili

zadovoljni 1 viSe motivirani da imaju mogucénost raditi 5 dana u tjednu.

8.4.3.Analiza ¢cimbenika motivacije

U anketnom upitniku ispitanicima je bilo ponudeno 14 pitanja koja
se odnose na cimbenike motivacije koje prema Herzbergovoj 1
Maslowljevoj podjeli, moZzemo ubrojiti u motivacijske ¢imbenike. Pitanja
su se odnosila da ocijene Likertovom skalom od 1 do 5 koliko bi odredeni
¢imbenici djelovali na njih motiviraju¢e za rad, koliko ih ti ¢imbenici
motiviraju. Od motivacijskih ¢imbenika bili su ukljuéeni materijalne i
nematerijalne stimulacije, koje ukljucuju povisice, provizije, bonuse od
materijalnih stimulacija i od nematerijalnih fleksibilno radno vrijeme, rad
od kuce, kraéi radni tjedan, pohvale i priznanja, uvazavanje ulozenog
truda, mogucénost napredovanja, stjecanje novih znanja, osjecaj

postignuca.
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Grafikon 17 Koliko utjecu na motivaciju pojedini ¢imbenici motivacije prema anketiranim
ispitanicima

Motivacijski Cimbenici zaposlenika u
privatnom sektoru promatranog
drustva

Izvor: autorsko djelo

Iz dobivenih podataka u grafikonu vidljivo je da ispitanici sve
navedene motivacijske Cimbenike smatraju  vrlo vaznim za radnu
motivaciju, osim rada od kuce jer obzirom na posao koji obavljaju to ne bi
bilo moguce. Ispitanici trgovina ipak na prvo mjesto kao motivacijski
¢imbenik izdvojili su provizije i bonuse, povecanje place i1 ostale oblike
materijalnih primitak bilo izravnih ili neizravnih poput dodatnih
slobodnih dana, moguc¢nosti koristenja parkinga, popusta za zaposlenike.
Izjednaeno sa materijalnim dobicima smatraju jednako vaznim

fleksibilno radno vrijeme. Slijedi odmah ugodna radna atmosfera kao vrlo



65

vazan ¢imbenik radne motivacije i vaznost uvazavanje ulozenog truda
neovisno o rezultatima, Zanimljivo je da ih najmanje smatra

motiviraju¢im faktore stjecanje novih vjestina i znanja, napredovanje.

8.4.4.Analiza elemenata sustava nagradivanja

U ovom dijelu ankete ispitanici su mogli dati otvorene odgovore,
od ispitanika se trazilo da navedu po tri faktora najbitniji kod odabira
posla 1 koji na njih djeluje najviSe poticajno, tri faktora koji su im izvor
nezadovoljstva 1 koje elemente nagradivanja primaju u svojoj
organizaciji.

Iz grafikona vidimo da su ispitanici najées¢e navodili kao 3
najbitnija faktora motivacije, na prvom mjestu financijski koji se odnosi
na bonuse, provizije dobru placa, moguénost povisice. Drugi faktor
odnosi na fleksibilno radno vrijeme i kraci tjedan i na kraju treci faktor
odnosi se meduljudske odnose koji uklju¢uje ugodnu radnu atmosferu ,
dobar, ugodan odnos s kolegama i nadredenim. Takoder svrstali medu
najbitnije faktore i mogucnost dobivanja slobodnog dana.

Svi navedeni faktori se mogu svrstati u tri najbitnije grupe, u prvom redu
financijske, meduljudske odnose 1 dobro rasporedeno 1 prilagodeno radno

vrijeme.
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Grafikon 18 prikazuje navedene faktore koje su naveli ispitanici kao najbitnije njima motivatore i
bitne faktore kod zaposljavanja i za ostanak u organizaciji

Najbitniji cimbenici koji
motiviraju ispitanike
privatnog sektora
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Izvor: autorsko djelo

Iz slijedeceg grafikona vidimo koje su faktore ispitanici naveli koje
smatraju izvor nezadovoljstva, koji na njih djeluju ne motivirajuce za rad.
Kao faktor nezadovoljstva vecina ih je navela nezadovoljstvo
financijskim dobicima, izjednac¢eno s nemogucnosti dobivanja slobodnog
dana i nemoguc¢nost rasporedenog radnog vremena u 5 dana dnu, iza

toga slijedi nedefinirano vrijeme pauze i neuvazavanje truda.



Grafikon 19 prikazuje navedene faktore koje su naveli ispitanici kao izvore nezadovoljstva
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Slijedi grafikon koji prikazuje koji se elementi nagradivanja koriste

u njihovoj radnoj organizaciji. Ispitanici su naveli kako ih nadredeni

nagraduje.



Grafikon 20 prikazuje elemente nagradivanja koji se koriste u njihovoj organizaciji
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Svi ispitanici motivirani su od strane poslodavca popustom za

zaposlenike, vecina ispitanika dobiva bonuse i provizije za ostvarene

rezultate. Kao motivacija osim materijalnih tehnika koriste se dosta i

nematerijalne stimulacije koje se najvise odnose na radno vrijeme,

ljubaznost, pohvale i razumijevanje. Zanimljivo je u ovom uzorku da

ispitanici koje poslodavac stimulira izravnim materijalnim stimulacijama

bonusima i provizijama, ne motivira ih nematerijalnim stimulacijama

poput fleksibilnim radnim vremenom, a nasuprot tome zaposlenici koje
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poslodavac ne stimulira izravnim materijalnim primicima, stimulira ih
nematerijalnim tehnikama, poput fleksibilnog radnog vremena,
razumijevanjem, izlazenjem u susret kod privatnih situacija.

Pored toga S$to vecina Koristi i prepoznaje vaznost motivacijskih
tehnika, ipak ima onih poslodavaca koji ne koriste motivacijske tehnike ili

ne koriste dovoljno.

8.4.5.Analiza podataka dobivena intervjuom

Razgovor je proveden sa dvije zaposlenice osiguravajuéeg drustva,
koje su u dobi od 40 do 50 godina, u kompaniji su zaposlene preko 11
godina.

Kompanija motivira i poti¢e svoje zaposlenike na razne naéine. Uz
stimulativan 1 dobar sustav place, tu su jo§ neki nacini nagradivanja
zaposlenika i briga za zaposlenike. Osim standardnih izravnih financijskih
benefita poput bozi¢nice, uskrsnice, naknade za prijevoz i naknade za
godisnji odmor. Svim zaposlenicima osigurava dovoljno vrijeme pauze uz
topli obrok u restoranu kompanije, u okviru veéih prava od onih koja su
osigurana zakonom. Vodi brigu o zdravlju, dodatnim zdravstvenim
osiguranjem, osiguranim sistematskim pregledom jednom godiSnje za sve
zaposlenike, pruza mogucnost koriStenja teretane 1 rekreacijskih
programa. Jos jedna od pogodnosti je osigurano parking mjesto. Trude se
potaknuti povezanost i osjecaj zajedniStva organiziranjem zajednickih
izleta 1 druzenja.

Osiguravajuca drustva svako su jedne od velikih kompanija koje su
prihvatile i razvijaju ulaganje i razvoj ljudskih potencijala, i prepoznaju

znacaj motivacije 1 radnog okruzenja.
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Ispitanice dugo rade u kompaniji, zadovoljne su uvjetima rada i
dodatnim benefitima koje kompanija nudi, ali se ne osjec¢aju zbog toga
posebno motivirane. Faktor koji im moze biti izvor nezadovoljstva navele
su ne dobar odnos s kolegama, nemoguénost fleksibilnog radnog

vremena, pretjerani i nepotrebni sastanci, izvjesca, papirologija.

9.KOMPARATIVNI PRIKAZ ZADOVOLJSTVA I MOTIVACIJE
JAVNOG I PRIVATNOG SEKTORA

Cilj ovog rada bio je istraziti:

1. Smatraju li zaposlenici javnog i privatnog sektora kao izvor
radne motivacije iste c¢imbenike, bez obzira na razliite organizacijske
strukture, motivacijske tehnike i karakteristike zaposlenika. Dali ih
motiviraju isti ¢cimbenici?

Iz grafikona 8. i 17. Vidljivo je da ispitanici iz javnog i privatnog
sektora podjednako smatraju sve navedene ¢imbenike motivacije vaznim.
Medu najbitnije faktore motivacije na radu mozemo vidjeti da
podjednako smatraju dobru placu. Zaposlenici u privathom sektoru isti¢u
bonuse kao naj motiviraju¢i faktor. Zatim podjednako u oba sektora
smatraju vaznim ugodnu radnu atmosferu koja podrazumijeva lijep odnos
s kolegama i dobar s nadredenim i kao vazan ¢imbenik isticu fleksibilno
radno vrijeme, plac¢en slobodan dan. Bitnim smatraju takoder u javnom
sektoru pohvale, a privathom uvazavanje uloZenog truda neovisno o
rezultatima.

2. Koje su to razli¢itosti u pristupu motiviranja zaposlenika i

koliko to utjece na zadovoljstvo i motiviranost zaposlenika?
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U javnom sektoru anketiranih zaposlenika, tehnike koje se koriste
su kombinacija materijalnih i nematerijalnih, najvise ispitanika reklo je da
ih nadredeni motivira pohvalom, lijepim ophodenjem s postovanjem,
razumijevanjem u njihovim privatnim situacijama i potrebama i
mogucénosti dobivanja slobodnog dana. Kod ispitanika privatnog sektora
najve¢i broj ispitanika reklo je da ih najvise Kkoriste kao metodu
motiviranja bonuse tj. provizije za ostvarene rezultate i neke druge
materijalne neizravne beneficije. Manji broj njih ima moguénost
fleksibilnog radnog vremena i razumijevanje za balans izmedu privatnog i
poslovnog.

3.Postoji li bez obzira na razli¢ite ¢imbenike koji se koriste kao
sustav motiviranja razlika u zadovoljstvu i motiviranosti?

Grafikon 21 prikazuje ukupno zadovoljstvo odredenim
¢imbenicima na poslu i osje¢aj motiviranosti. 1z grafikona vidimo da su
ispitanici javnog sektora malo zadovoljniji na poslu od zaposlenika
privatnog sektora, ali se zbog toga se ne osjecaju motivirano. Nisu
nezadovoljni, ali nisu niti osobito motivirani. Faktori koji su zadovoljeni
odnose se na sigurnost na radu, postivanje zakonskih prava, stabilnost
posla, odnosom sa kolegama, nadredenim 1 relativno su zadovoljni 1 sa
primanjima. Prema Hezbergovoj teoriji zadovoljeni su higijenski faktori,
a motivacijski bez obzira na prisutnost nekih ne djeluju dovoljno
motiviraju¢e. Prema Maslowljwvoj piramidi potreba zadovoljene su
potrebe prva tri reda.

Kod zaposlenika privatnog sektora malo je manje izrazeno opce
zadovoljstvo odredenim faktorima na radnom mjestu, veéina ih se
izjasnila da su najzadovoljniji lijepim odnosom s kolegama, relativno

dobrim odnosom s nadredenim i radnim uvjetima, okruzenjem u kojem
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rade. U promatranom drustvu privatnog sektora relativno su zadovoljeni
higijenski uvjeti prema Hezbergu, i ako nisu ni oni sasvim zadovoljeni
kod nekih prema rezultatima istrazivanja, stoga je jasno da proizlazi i ne
bas neka motiviranost koja je ocjenjena prosje¢nom ocjenom 2,9. Nisu ni
motivirani niti ne motivirani.

Iz razgovora s ispitanicima moglo se saznati da najviSe motivacije osim
financijske u obliku bonusa ili poviSice nalaze u svojim osobnim

motivima , razlozima zasto trenutno rade ili ostaju na ovom poslu.

Grafikon 21prikazuje komparativni prikaz ukupnog zadovoljstva i motiviranosti javnog i
privatnog sektora
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Izvor: autorsko djelo

Iz grafikona vidimo da bez obzira na razliitost javnog i privatnog

sektora ne postoji velika razlika u zadovoljstvu i motiviranosti.
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4. Koji su faktori nezadovoljstva i kako reagiraju na njih?

Kao faktore koji su izvor nezadovoljstva ispitanici javnog sektora
naveli su lo$ raspored godiSnjeg odmora, koji nemaju moguénost koristiti
kad bi im najviSe odgovaralo ili trebalo, kod privatnog sektora problem
godisnjeg odmora Cesto se javlja problem kod organizacije rada zbog
kroni¢nog nedostatka dovoljno zaposlenih, pogotovo u usluznim
djelatnostima. Nadalje kod izvor nezadovoljstva oba sektora navela su
vezano uz radno vrijeme, ne mogucnost fleksibilnog radnog vremena i u
privatnom ne mogucnost skrac¢ivanja radnih dana u tjednu. Na nepravdu,
osjecaj nezadovoljstva i osjecaj da se njihovo zalaganje i trud ne vrednuje
svi ispitanici javnog i privatnog sektora reagiraju sli¢no, odgovorili su da
na njih djeluje demotivirajuce, prestaju ulagati svoj trud, odugovlace sa

izvrSavanjem zadaka, kasne, ili pokuSaju dobiti adekvatnu nagradu.

10. ZAKJUCAK

Motivacija na radnom mjestu ne sumnjivo nepresusna tema, izvor
istrazivanja i rasta kroz vrijeme. Kako se mijenja svijet oko nas tako se
mijenja i pojam i odnos prema zaposlenicima, mijenjaju se faktori koji
utjeCu na motiviranost zaposlenika. Proucavajuc¢i kroz literaturu brojna
istrazivanja i teorije mnogih autora, mozemo vidjeti da mnogi faktori kao
Sto su osobni, organizacijski, okolina koja nas okruzuje i vremenu u
kojem se nalazimo utjeCu na Cimbenike koji djeluju motiviraju¢e na
radnom mjestu. Svako vrijeme nosi svoju specificnost. Cilj ovog
istrazivanja bio je saznati koji faktori motivacije sad u ovom vremenu
najvise utjecu na motiviranost tj. djeluju i poti¢u na najbolju ucinkovitost

i zadovoljstvo zaposlenika i koje se motivacijske tehnike koriste. Takoder
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cilj rada bio je istraziti, analizirati, usporediti zadovoljstvo i ¢imbenike
motivacije javnog i privatnog sektora.

Iz dobivenih podataka provedenog istrazivanjima vidljivo je da
neovisno o promjenama na trzistu rada kroz vremenski period placa je i
dalje glavni temeljni faktor. Isto tako neovisno o0 osobnim
karakteristikama ispitanika, demografskim razlikama, bilo da su zaposleni
u privatnom ili javnom sektoru, svima je uz stabilna i dobra primanja
izuzetno vazna ugodna radna atmosfera. Ugodna radna atmosfera
podrazumijeva lijep odnos s kolegama, dobar odnos s nadredenim, dobre
uvjete rada. Uz ova dva vrlo bitna faktora jako vazan faktorom ispitanici
smatraju fleksibilno radno vrijeme.

Osim raznih benefita koje sve viSe nastoje ponuditi moderne i
osvijeStene organizacije, u novije vrijeme kao najvazniji i najucinkovitiji
benefit kao motivator je svakako fleksibilno radno vrijeme, razne
varijante poput skracivanja radnog tjedna, rada od kuce kao neke od
varijanti fleksibilnog radnog vremena. Od svih benefita ovaj najviSe
utjeCe na zadovoljstvo zaposlenika, oslobada stresa i toliko pozitivno
utjeCe na ljude da mogu iz sebe osloboditi najbolji potencijal. Mogu rado 1
kreativno raditi svoj posao. Ovaj motivator omogucuje jako dobar balans
privatnog i poslovnog Zivota.

Usporedujuci javni i privatni sektor mogu se uociti razlike u na¢inu
nagradivanja 1 motivacijskih tehnikama, zbog bitnih razlika u
organizacijskoj strukturi i propisima koji ih reguliraju. Privatni sektor
moze raspolagati sa neusporedivo vec¢im brojem motivacijskih benefita u
odnosu na javni sektor, Sto velike moderne kompanije u veliko koriste,
manje zaostalije tvrtke jo§ uvijek ne prepoznaju dovoljnu vaznost

motivacije i1 rukovode se time da je dovoljno dati posao 1 placu ili su jos
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uvijek ostali samo na nekim kru¢im financijskim poticajima, do onih koji
jos uvijek o¢ekuju da zaposlenik prirodno bude motiviran sam po sebi. U
javnom sektoru zaposlenici najveéi benefit vide u stabilnosti 1 sigurnosti
posla i postivanju zakonskih prava zaposlenika. Takoder su motivirani
osjecajem da im javni poslovi stvaraju mogucnost pozitivnog utjecaja na
drustvo i zajednicu. Osjec¢aj da njihov rad doprinosi drugima.

Neovisno o razlikama izmedu ta dva sektora, ljude ipak motiviraju,
¢ine zadovoljnim ili nezadovoljnim neki isti faktori.

Posljednjih godina Zivimo u vrlo uZzurbanom i stresnom okruzenju,
gdje se u svim razinama i sferama posla neovisno radi li se u privatnom ili
javnom sektoru osjec¢a pritisak na zaposlenike. Posebno nakon pandemije
uzrokovane korona virusom, potresima, ratovima i krizama u svijetu
zaposlenicima je sve viSe vazno pozitivno radno okruzenje, bez stresa i
pritiska. Vise nije dovoljno ponuditi samo dobru pla¢u. U istrazivanju
koje sam provela zajedno s kolegicama prije pandemije, ispitanicima je
bilo najbitnije dobra placa, napredovanje, stjecanje novih znanja i
vjestina, mogucnost fleksibilnog radnog vremena nije bilo toliko bitno
koliko je sad. Zaposlenici su nakon pandemije postali svjesni velike
vaznosti da se dobro osje¢aju , da mogu imati dobar balans izmedu
privatnog i poslovnog Zivota, da mogu imati vrijeme u kojem se osjecaju
slobodno. Iz rezultata sadasnjeg istrazivanja vidimo da su najvazniji
faktori zadovoljstva i motivacije iz oba sektora dobra i stabilna primanja,
ugodna radna atmosfera bez stresa i fleksibilnost u radnom vremenu.
Mnoga istrazivanja, ukljucujuéi i ovo pokazuju da su ljudi spremni raditi i
za manju placu od trenutne koju primaju, samo da budu u ugodnoj radnoj
atmosferi 1 na radnom mjestu koje im omogucava dobar balans privatnog

i poslovnog vremena.
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