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SAZETAK - Ovaj rad se bavi vezom izmedu obuke zaposlenika i njihove motivacije za rad, pri éemu se obuka analizirala
kao konstrukt Cetiri kljucna faktora obuke, a to su: stjecanje novih znanja, shvacanje radnih zadataka, samopouzdanje i
monotonija. Empirijsko istraZivanje provedeno je u jednom velikom hrvatskom proizvodnom poduzecu u rujnu 2013. go-
dine, na uzorku od 31 zaposlenika koji su pohadali istu obuku. Kao instrument istraZivanja koristen je anketni upitnik.
Prikupljeni podaci obradeni su pomocu programskih paketa Microsoft Excel i SPSS for Windows 13.0. Rezultati istraZiva-
nja pokazuju znacajnu povezanost kljucnih faktora obuke i motivacije za rad. Naime, utvrdena je statisticki znacajna
pozitivna korelacija izmedu stjecanja novih znanja kao rezultata obuke i motivacije; izmedu boljeg shvacanja radnih
zadataka kao rezultata obuke i motivacije; te izmedu samopouzdanja kao rezultata obuke i motivacije za rad. Nadalje,
rezultati istraZivanja pokazuju i jednu negativu veza koja se odnosi na povezanost monotonije na radnom mjestu i moti-
vacije za rad, sto znaci da rastom monotonije na radnom mjestu motivacija za rad opada. Dakle, iz ovih rezultata uoca-
va se uska povezanost kljucnih faktora obuke i motivacije za rad, te se time dokazuje neraskidiva veza izmedu obuke i
motivacije za rad.

Kljucne rijeci: obuka, zaposlenici, motivacija za rad.

ABSTRACT - This paper examines the relationship between training and work motivation. Training is analyzed as a con-
struct of four key training factors, namely: new knowledge acquisition, tasks understanding, self-confidence and work
monotony. Empirical research was conducted in a large Croatian production company in September 2013 on a sample of
31 employees who attended the same training. The research instrument was a questionnaire. The collected data were
analyzed using Microsoft Excel and SPSS for Windows 13.0 software packages. The research results showed a statistically
significant correlation between the key factors of training and work motivation. Specifically, the research results
demonstrated: a statistically significant positive correlation between acquisition of new knowledge as result of training
and motivation; a statistically significant positive correlation between better tasks understanding as result of training
and motivation; and a statistically significant positive correlation between self-esteem as a result of training and work
motivation. Furthermore, research results showed one negative statistically significant correlation between work mo-
notony and work motivation which means that the increase of monotony at the workplace leads to decrease in work mo-
tivation. Thus, from these results we can see a close correlation between the key factors of training and work motiva-
tion which proves there is an unbreakable link between training and work motivation.

Keywords: training, employees, work motivation.

1. UVOD ri varijable, i to stjecanje novih znanja, shvadanje
radnih zadataka, samopouzdanje i monotonija. S
tim u svezi postavljene su i 4 istrazivacke hipoteze
ovoga rada:

1 hipoteza: Stjecanje novih znanja kao rezultat o-
buke povecava razinu motivacije za rad.

2. hipoteza: Obuceni zaposlenici bolje shvacaju ra-

Obuka je planirana aktivnost osposobljava-
nja zaposlenika za uspjesno obavljanje nekog odre-
denog posla ili aktivnosti. Usmjerena je na stjecanje
specificnih znanja, vjestina i tehnika potrebnih za
konkretan posao i podizanje uspjesnosti u njegovu

obavljanju. Medutim, obuka se Cesto i mnogo Sire
odreduje kao proces promjene ponasanja i stavova
zaposlenika na nacin koji povecava vjerojatnost pos-
tizanja ciljeva (Hodggets i Kuratko, 1991). Iz same
definicije obuke moguce je uociti njenu logicnu po-
vezanost s motivacijom za rad. Naime, obuceni za-
poslenici, dakle zaposlenici koji imaju znanja i vjes-
tine potrebne za uspjesno objavljenje svog posla
zadovoljavaju osnovnu pretpostavku motivacije. O-
vaj rad se bavi vezom izmedu obuke i motivacije za
rad pri cemu se obuka analizirala kao konstrukt Ceti-
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dne zadatke $to dovodi do veéeg stupnja motivacije.
3. hipoteza: Povecanje samopouzdanja kao rezulta-
ta obuke dovodi do veée motiviranosti zaposlenika.
4. hipoteza: Smanjenje monotonije na radnom mje-
stu povezano je s povec¢anjem motivacije.

67




BAKOTIC, D., BOGDANOVIC, V.

2. TEORIJSKE ODREDNICE OBUKE | MOTIVACIJE
ZA RAD

2.1. Pojam i vaZnost obuke zaposlenika

Obuku je moguce definirati s aspekta poje-
dinca i s aspekata poduzeca. S aspekta pojedinca,
obuka se definira kao svaki manje ili vise organiziran
program uvjezbavanja neke tjelesne ili intelektual-
ne aktivnosti ili tjelesne odnosno psihicke karakteri-
stike (Petz, 1992); ili kao proces promjene ponasa-
nja i stavova zaposlenika na nacin koji povecava
vjerojatnost postizanja ciljeva (Hodggets i Kuratko,
1991). S aspekta poduzeca, obuka se definira kao
planirani trud poduzeca koji ¢e pomoci zaposleniku
u stjecanju znanja, vjestina i stavova (Stewart i
Brown, 2009); ili kao organizacijske aktivnosti i pro-
grami usmjereni na podizanje i razvoj znanja i vjes-
tina zaposlenika (Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

Suvremena poduzeca uslijed niza svakodne-
vnih promjena u unutarnjoj i vanjskoj okolini sve vi-
Se resursa ulazu u obuku i stalno usavrsavanje za-
poslenih. Obuka i stalno usavrsavanje jedan je od
najefikasnijih nacina ostvarivanja konkurentske pre-
dnosti. Obuka cini i temeljnu pretpostavku ulaska
poduzeca u trzisnu utakmicu i nadmetanje s konku-
rencijom za naklonost i povjerenje potrosaca (Bahti-
jarevi¢-Siber, 1999). Stoga, obuka postaje jedan od
najvaznijih oblika upravljanja i razvoja ljudskih re-
sursa.

Osnovni cilj obuke je razvijanje radnih navi-
ka i uspjesnih metoda rada, motivacije i interesa za
ucenjem te pozitivnog stava zaposlenika prema ra-
du. Obuku prolaze novozaposleni i postojeéi zapos-
lenici. Obuka novozaposlenih ukljucuje upoznavanje
s poduzecem i temeljnim vrijednostima poduzeca,
tek potom upoznavanje s radnim mjestom i osposob-
ljavanje za samostalno izvrsenje poslova i radnih
zadataka. Postojeci zaposlenici prolaze obuku onda
kada to zahtijevaju promjene u tehnologiji ili kada
se radi o uvodenju novih proizvoda.

Najvaznije karakteristike obuke prema To-
mekovic¢u (1965) su krivulja ucenja, platoi u napre-
dovanju, motivacija u obucavanju, individualne raz-
like u obucavanju i uloga vjezbanja u obucavanju.
Zaposlenici u pocCetku brzo napreduju u svladavanju
obuke, zatim dolazi do usporavanja i stvaranja pla-
toa, a nakon toga dolazi do daljnjeg napredovanja i
dostizanja razine koja se kasnije malo mijenja. Vri-
jeme u kojem se ove pojave odvijaju ovisi o sloze-
nosti posla (Buble, 2006). Da bi rezultati obuke bili
dobri, neophodno je obucavati zaposlenike dok se
Znanja ne usvoje, a potom nastaviti s ponavljanjem
obuke kako se nauceno ne bi zaboravilo.

Da bi obuka rezultirala motiviranos¢u, vazno
je obuciti managere da uz obucavanje u potrebnim
vjestinama, oni sami budu prenositelji motiviranos-
ti. Time se stvara kultura motivacije unutar podu-
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zeca u kojoj se pojedinci osjecaju vrijednima, ma-
nageri imaju vise osposobljenih ljudi i ¢itavo podu-
zeCe postaje konkurentnije i spremnije na promjene
(Musselwhite, 2011).
2.2. Motivacija za rad

Pojam motivacije podrazumijeva vrlo sloze-
nu i dinamicku koncepciju temeljenu na raznolikim
ljudskim potrebama, zeljama, vrijednostima i prefe-
rencijama koje su razlicite kod razlicitih ljudi te se
razvijaju i usmjeravaju s rastom i razvojem osobe,
te promjenom njezine objektivne i subjektivne situ-
acije. Motivacija je sloZen teorijski koncept i u-
kljuCuje sustav individualnih sila i odnosa kao i vanj-
skih faktora koji utjece na ponasanje pojedinca.

Motivacija se odnosi na razlog ljudskog po-
nasanja, faktore koji ga organiziraju, usmjeravaju i
odreduju mu trajanje. Motivacija odgovara na pita-
nje zasto se netko ponasa na odreden nacin, posti-
ze, ili ne postize radnu uspjesnost odredene razine.
U literaturi je moguce pronadi brojne definicije mo-
tivacije. Tako Beck (2003) motivaciju definira kao
teorijski pojam koji objasnjava zasto ljudi izabiru
odredeni nacin ponasanja u odredenim okolnostima.
Buble (2006) motivaciju definira kao svaki utjecaj
koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje
ljudi. Lindner (1998) smatra da je motivacija psiho-
loski proces koji tumaci svrhu i smjer ponasanja po-
jedinaca. Uz to istice da je motivacija unutarnja sila
koja pokrece pojedince da ostvare osobne i organi-
zacijske ciljeve. Mullins (1999) iznosi da je motivaci-
ja u osnovi, usmjerenost i ustrajnost pojedinca u
odredenom djelovanju. Motivacija se bavi pitanjem
zasto ljudi izabiru odredeni pravac djelovanja, radi-
je nego neki drugi, i zasto ustraju u izabranom prav-
cu djelovanja, Cesto i tijekom duzeg vremenskog
perioda i usprkos potesko¢ama i problemima. Ro-
binss (1995) pak navodi da bismo motivaciju mogli
definirati kao svojevrsno vanjsko ponasanje odnosno
kao spremnost da se nesto ucini i da je uvjetovana
pogodnos¢u te radnje da zadovolji odredenu potre-
bu pojedinca, dok Bahtijarevi¢-Siber (1999) motiva-
ciju objasnjava kao zajednicki pojam za sve unutar-
nje faktore koji konsolidiraju intelektualnu i fizicku
energiju, iniciraju i organiziraju individualne aktiv-
nosti, usmjeravaju ponasanje te mu odreduju smjer,
intenzitet i trajanje.

Uz motivaciju se veze pojam motiva koji se
definira kao razlog odredenog ponasanja, iskaziva-
nja i primjene znanja te sposobnosti u nekoj aktiv-
nosti (Vuji¢, 2004). Pojedinci se potaknuti odrede-
nim motivom ponasaju na odreden nacin. Motivi se
zasnivaju na potrebama, svjesnim ili podsvjesnim i
na temelju toga se za motivaciju moze reci da je
rezultat poriva, zelja i potreba koje odreduju pona-
sanje ljudi.

Motivacija se kao ni druge psiholoske varijable,
ne moZze neposredno mjeriti. O njoj se zakljucuje iz
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ponasanja, veli¢ine zalaganja, ustrajnosti i smjera
ponasanja, odnosno rezultata koji se ponasanjem
postizu. U radu je njezin pokazatelj radna uspjes-
nost (Bahtijarevi¢- Siber, 1999).

3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Empirijsko istrazivanje ovoga rada provede-
no je u jednom velikom hrvatskom proizvodnom po-
duzedu u rujnu 2013. godine, i to na zaposlenicima
koji su pohadali istu obuku. Kao instrument istrazi-
vanja koristen je anketni upitnik koji je obuhvacao
pitanja o opc¢im karakteristikama zaposlenika, kao
Sto su spol, dob, stupanj obrazovanja te radni staz,
zatim pitanja koja su se odnosila na obuku i koja su
se grupirala u 4 grupe pitanja i to pitanja o stjeca-
nju novih znanja, shvac¢anju radnih zadataka, samo-
pouzdanju i monotoniji. Sama motivacija se ispitiva-
la putem 5 pitanja. U anketnom upitniku za ispitiva-
nje obuke i motivacije koristena su pitanja zatvore-
nog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta te je
koristena Likertova skala sudova s pet stupnjeva in-
tenziteta, pri ¢emu je 1 znacilo ,,potpuno se ne sla-
zem*, a 5 ,,potpuno se slazem“. Prikupljeni podaci
obradeni su pomocu programskih paketa Microsoft
Excel i SPSS for Windows 13.0.

4. REZULTATI ISTRAZIVANJA
4.1. Opce karakteristike uzorka

U tablici 1 prikazana je distribucija ispitani-
ka s obzirom na spol.

Iz tablice 2 se uocava da je najveci broj is-
pitanika starosne dobi od 40 do 50 godina, njih
38,7%. Takoder je vidljivo da je jednaki udio ispita-
nika starosne dobi do 30 godina, njih 19%, kao i ispi-
tanika koji pripadaju starosnoj dobi od 30 do 40 go-
dina. U slucaju ispitanika starosne dobi iznad 50 go-
dina postoji samo 1 ispitanik tj. 3,2%.

U tablici 3 prikazana je distribucija ispitani-
ka s obzirom na stupanj strucne spreme.

TABLICA 3. DISTRIBUCIJA ISPITANIKA S OBZIROM NA
STUPANJ STRUCNE SPREME

Strucna Frekvencija Postotak Kumulativni
sprema postotak
SSS 2 6,5 6,5
VSS 7 22,6 29,0
VSS 22 71,0 100,0
Total 31 100,0

S obzirom na stupanj strucne spreme, vise
od polovine anketiranih zaposlenika posjeduje aka-
demski stupanj obrazovanja, njih 71%. 7 ispitanika
ima visu strucnu spremu, njih 22,6%, dok 2 ispitani-
ka posjeduju srednju strucnu spremu, njih 6,5%.

U tablici 4 prikazana je distribucija ispitani-
ka prema radnom stazu u poduzecu.

TABLICA 4. DISTRIBUCIJA ISPITANIKA PREMA
RADNOM STAZU U PODUZECU
Radni staz Frekvencija | Postotak | Kumulativni
postotak
do 2 godine 8 25,8 25,8
od2do5 5 16,1 41,9
od 5 godina 18 58,1 100,0
Total 31 100,0

TABLICA 1. DISTRIBUCIJA ISPITANIKA PREMA SPOLU

Spol Frekvencija Postotak Kumulativni

postotak
Muski 12 38,7 38,7
Zenski 19 61,3 100,0
Total 31 100,0

Iz tablice 1, uocava se da su vecina ispitani-

ka Zene, njih 61%, dok je muskaraca 38,7%.

Distribucija ispitanika prema starosti prika-

zana je tablicom 2.

TABLICA 2. DISTRIBUCIJA ISPITANIKA PREMA

STAROSTI
Starost Frekvencija | Postotak | Kumulativni
postotak

do 30 9 29,0 29,0
30-40 9 29,0 58,1
40 - 50 12 38,7 96,8
vise od 50 1 3,2 100,0
Total 31 100,0
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S obzirom na radni staz najvedi je udio an-
ketiranih zaposlenika koji su zaposleni 5 i vise godi-
na, njih 58,1%. Nadalje, 25,8% ispitanika biljezi rad-
ni staZz u poduzecu do 2 godine, dok je 16,1% ispita-
nika u poduzecu zaposleno od 2 do 5 godina.

4.2. Analiza veze izmedu obuke i motivacije za rad

Analiza veze izmedu obuke i motivacije pro-
vest ¢e se na temelju testiranja istrazivackih hipo-
teza ovoga rada. U tablici 5 dani su rezultati testi-
ranja 1. hipoteze koja glasi: Stjecanje novih znanja
kao rezultat obuke povecava razinu motivacije za
rad.

TABLICA 5. KORELACIJA IZMEDU STJECANJA NOVIH
ZNANJA | MOTIVACIJE ZA RAD

69



BAKOTIC, D., BOGDANOVIC, V.

TABLICA 7. KORELACIJA IZMEDU SAMOPOUZDANJA |

MOTIVACIJE ZA RAD

STJECANJE | MOTIVACIJA
NOVIH
ZNANJA
Correlat. 1,000 ,769™
STJECANJE | Coef.
NOVIH :
Sig. (2- ;000
ZNANJA tailed)
N 31 31
Correlat. ,769” 1,000
Coef.
MOTIVACUA i =" 7000
tailed)
N 31 31

Rezultati istrazivanja prikazani u tablici 5
pokazuju kako izmedu stjecanja novih znanja i mo-
tivacije za rad postoji pozitivna veza jakog intenzi-
teta koja se pokazuje statisti¢ki znacajnom na nivou
signifikantnosti od 1% (rs= 0,769; sig.=.000). Drugim
rije¢ima, Sto se vise stjecu nova znanja to je i moti-
vacija za rad veca. Dakle, iz navedenog se moze za-
kljuciti da je 1. hipoteza prihvacena.

Rezultati testiranja 2. hipoteze koja pretpo-
stavlja da obuceni zaposlenici bolje shvadaju radne
zadatke Sto dovodi do veceg stupnja motivacije, da-
ni su u tablici 6.

TABLICA 6. KORELACIJA IZMEDU SHVACANJA RADNIH
ZADATAKA | MOTIVACIJE ZA RAD

SHVACANJE | MOTIVACIJA
RADNIH
ZADATAKA
SHVACANJE | Correlat. 1,000 ,434*
RADNIH Coef.
ZADATAKA Sig. ,015
(2-tailed) .
N 31 31
MOTIVACIJA | Correlat. ,434* 1,000
Coef.
Sig. ,015
(2-tailed)
N 31 31

Utvrdeno je postojanje umjerene statisticki
znacajne korelacije izmedu shvacdanja radnih zada-
taka i motivacije za rad. Statisticka znacajnost je na
nivou signifikantnosti od 5%. (rs= 0,434; sig.=.015).
Drugim rijeCima, Sto se bolje shvacaju radni zadaci
to je i motivacija za rad veca, stoga je i 2. istrazi-
vacka hipoteza ovoga rada potvrdena.

U tablici 7 dani su rezultati testiranja 3. hi-
poteze koja glasi: Povecanje samopouzdanja kao re-
zultata obuke dovodi do vece motiviranosti zaposle-
nika.
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SAMOPOUZD | MOTIVACIJA
ANJE

Correlat. 1,000 ,445*"
SAMOPOUZ | Coef.
DANJE Sig. (2- ,012

tailed)

N 31 31

Correlat. ,445* 1,000
MOTIVACIJ | Coef.
A Sig. (2- ,012

tailed) .

N 31 31

Iz tablice 7 uocava se postojanje pozitivne
korelacije umjerenog intenziteta izmedu samopouz-
danja i motivacije za rad (rs= 0,445; sig.=.012). Re-
zultati istrazivanja su statisticki znacajni na nivou
signifikantnosti od 5%. Stoga, se moze zakljuditi; Sto
je vece samopouzdanje to je veca i motivacija za
rad, ¢ime je i 3. hipoteza ovoga rada potvrdena.

Rezultati testiranja 4. hipoteze dani su u
tablici 8.

TABLICA 8. KORELACIJA 1ZMEDU MONOTONIJE NA
POSLU | MOTIVACIJE ZA RAD

MONOTON | MOTIVACIJA
IJA
MONOTONIJA | Correlat. 1,000 -,543"
Coef.
Sig. (2- ,002
tailed)
N 31 31
MOTIVACIJA Correlat. -,543" 1,000
Coef.
Sig. (2- ,002
tailed)
N 31 31

U tablici 8 se moze uociti postojanje jake
negativne veze koja se pokazuje statisticki znacaj-
nom na nivou signifikantnosti od 1%. (rs= -,543;
sig.=.002). Ovi rezultati potvrduju i 4. hipotezu ovo-
ga rada. Dakle, smanjuje monotonije na radnom
mjestu povezano je s povec¢anjem motivacije.

5. ZAKLJUCAK

Rezultati ovog istrazivanja pokazuju znacaj-
nu povezanost obuke zaposlenika i njihove motivaci-
je za rad. Naime, ovim radom utvrdena je statisticki
znacajna pozitivna povezanost izmedu stjecanja no-
vih znanja kao rezultata obuke i motivacije, izmedu
boljeg shvacanja radnih zadataka kao rezultata obu-
ke i motivacije, te izmedu samopouzdanja kao re-
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zultata obuke i motivacije za rad. Nadalje, u ovom
istrazivanju utvrdena je i jedna negativna veza koja
se odnosi na povezanost monotonije na radnom mje-
stu i motivacije za rad, $to znaci da rastom monoto-
nije na radnom mjestu motivacija za rad opada. Da-
kle, iz ovih rezultata uocava se uska povezanost
kljucnih faktora obuke i motivacije za rad, te se ti-
me dokazuje neraskidiva veza izmedu obuke i moti-
vacije za rad. Medutim, bez obzira na to, za una-
prjedenje motivacije za rad potrebno je raditi na
kontinuiranom opéem povecanju kvalitete radnog
zivota koja ce stvoriti preduvjete za Sto vecu radnu
motivaciju.
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