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SAZETAK

Motivirani zaposlenici postizu visu radnu uspjesnost, a time raste i ukupna uspjesnost organizacije te njena
konkurentnost na trzistu. Pritom motivacijski sustav organizacije mora biti oblikovan tako da zadovolji
potrebe i Zelje veceg broja zaposlenika te usmjeren na podizanje individualne radne uspjesnosti stvarajudi i
nagradujuéi poZeljne oblike ponasanja. Primjeren i djelotvoran motivacijski sustav ukljucuje i vise razlicitih
oblika nagradivanja, kao i pravednost pri raspodjeli nagrada zaposlenicima. Motiviranost i zadovoljstvo
zaposlenih vazni su parametri ocjene primjerenosti sustava motivacije u organizacijama. Svrha ovog rada je
utvrditi razinu motivacije i zadovoljstva zaposlenika te prema tome odrediti jesu li u organizacijama potrebne
promjene u sustavu motivacije. Ciljevi istraZivanja su: utvrditi razinu motiviranosti i zadovoljstva zaposlenika
pojedinim faktorima, prikupiti saznanja o zainteresiranosti nadredenih, ali i same organizacije o motiviranosti
i zadovoljstvu zaposlenika, istraZiti namjere zaposlenih u pogledu promjene radnog mijesta te saznati koliko
je motivacijski sustav koji organizacije koriste uskladen sa Zeljama zaposlenika. IstraZivanje je provedeno od
18. travnja do 18. svibnja 2015. godine na uzorku od 165 ispitanika koristenjem online anketnog upitnika.
Nakon provedene deskriptivne statisticke analize moguce je utvrditi srednju razinu motiviranosti i zadovoljstva
zaposlenika. Najveci broj ispitanika izdvojio je ,sigurnost posla” kao faktor najvise razine motivacije te ,redovitost
isplate place” kao element kojim su u najvecoj mjeri zadovoljni u organizacijama u kojima su zaposleni, sto
odrazava dugotrajno nepovoljno gospodarsko okruZenje i rast broja nezaposlenih. ,Mogucnost za napredovanje”

faktor je Cijim su izostankom ispitanici u najvecoj mjeri nezadovoljni.

Kljucne rijeci: motivacija, zadovoljstvo, motivacijski faktori, teorije motivacije

1. UVOD

Velik interes za motivaciju pokazuje sve vise organizacija koje su svjesne da su ljudi kljucni resurs
u ostvarivanju ciljeva organizacije, a predstavljaju i konkurentsku prednost organizacije. Zapravo,
velik broj istrazivanja isti¢e da su motivirani i zadovoljni zaposlenici kljuéni preduvjet za postizanje
Zeljenih rezultata (Kovach, 1995; Wiley, 1997; Jambrek, Peni¢, 2008; Rutherford et al,, 2009; Danish,
Usman, 2010; Uro3evi¢, Miliji¢, 2012; Contiu et al,, 2012; Kukanja, 2013; Mafini, Pooe, 2013).
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lako postoje brojna istrazivanja iz podrucja motivacije koja su rezultirala i mnogobrojnim teorijama
motivacije, nema jednoznac¢nog odgovora na pitanje $to zaposlenike motivira. Ponajprije zato jer
se motivacija najcesce definira kao unutarnji osje¢aj ili poticaj, sto je u domeni psiholoskih faktora.
Takva pojava je onda neopipljiva i tesko mjerljiva te podlozna subjektivnoj procjeni. Nadalje,
pojedinci u organizaciji su razli¢ito motivirani jer isti faktor motivacije nece ostvariti jednaki
ucinak ili uopce nece biti motivirani istim elementima. Ponekad je potrebno osigurati kombinaciju
razli¢itih faktora te njihovu prilagodbu promjenama potreba zaposlenika. Bududi da je to slozen
proces koji zahtijeva fleksibilnost i kontinuirane izmjene, organizacije koje to uspiju najcesce su i
uspjesne u postizanju svojih ciljeva.

Pristup motiviranju zaposlenika se kroz povijest mijenjao. U okviru klasi¢nih teorija zaposlenici su
percipirani gotovo kao materijalni resurs uklju¢en u proizvodni proces. Uz odgovaraju¢u obuku
te steCena znanja i vjeStine mogli su povecati svoju efikasnost i produktivnost i sukladno tome
dobiti odgovaraju¢u materijalnu (novéanu) kompenzaciju (Wiley, 1997). Ve¢ je neoklasi¢na
teorija upozorila na potrebu uvazavanja drustvenih potreba zaposlenika te spoznala da financijske
nagrade nisu uvijek dovoljne za postizanje zeljenih rezultata.

Rad sadrzi teorijsku i empirijsku analizu faktora koji odreduju motiviranost i zadovoljstvo
zaposlenika te pomazu u utvrdivanju razine motiviranosti i zadovoljstva kao i ocjenu pojedinih
faktora motivacije. Strukturu rada sacinjavaju Cetiri cjeline. Nakon uvoda dan je pregled temeljnih
pojmova i dosadasnjih istrazivanja. Zatim slijedi prikaz rezultata istrazivanja te zakljucak koji sadrzi
osvrt na predstavljene rezultate.

2. TEORIJSKI PREGLED POJMOVA | LITERATURE

Daft (2008:622) motivaciju definira kao ,sile izvan ili unutar pojedinca koje pobuduju entuzijazam
i upornost u poduzimanju odredene aktivnosti“. Motivacija se Cesto opisuje kao psiholoski proces
(Danish, Usman, 2010) te promatra kao lan¢ana reakcija koja polazi od nezadovoljene potrebe koja
stvara napetost i potice odredeno ponasanje ili djelovanje kojim ¢e potreba biti zadovoljena, Sto
onda vodi smanjenju napetosti (Weihrich, Koontz, 1998; Buble, 2006; Jelaci¢ et al, 2010). Motivacija
za rad, tj. motivacija povezana s radom i organizacijom je ,kompleks sila koje iniciraju i zadrzavaju
osobu na radu u organizaciji“ (Bahtijarevié¢-Siber, 1999:557). Da bi se to postiglo, potrebno je znati
Sto ljude pokrece, koji faktori imaju utjecaj na motivaciju, odnosno Sto su motivatori.

Upravo utvrdivanjem potreba koje zaposlenici imaju i u namjeri pronalazenja odgovarajuceg
nacina kako ih zadovoljiti razvile su se mnogobrojne teorije motivacije. Karakteristike opce
teorije motivacije ima teorija hijerarhije potreba ¢iji autor Maslow (1943) navodi da pojedinca
motivira zadovoljenje sljedecih potreba: fizioloske, potrebe za sigurnoscu, potrebe za ljubavlju
i pripadanjem, potrebe za postovanjem i potreba za samoostvarenjem. Alderfer (1969) je
kasnije sazeo Maslowljeve potrebe na tri temeljne: egzistencijalne, potrebe povezanosti
i rasta. Herzberg (1974) u svojoj dvofaktorskoj teoriji motivacije navodi dvije skupine
faktora: higijenske i motivatore. On smatra da se ono $to Cini zaposlenike zadovoljnima se
odnosi na sadrzaj posla (postignuce, priznanje, zanimljiv posao, povecana odgovornost,
rast i napredovanje). | to su motivatori. S druge strane, faktori koji se odnose na kontekst
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posla (politika poduzeca i administrativni procesi, nadzor, meduljudski odnosi, radni uvjeti,
placa, status i sigurnost) samo spre¢avaju nezadovoljstvo, ali ne poti¢u na veci angazman
zaposlenika. Nazivaju se higijenski faktori. Premda, neka su istraZivanja pokazala da se
financijska nagrada, priznanje i odgovornost mogu ponasati i kao motivatori i kao higijenski
faktori (Maidani, 1991). Motivacijsko-higijenska teorija polazi od intrinzi¢nih i ekstrinzi¢nih
aspekata posla (Maidani, 1991; Robbins, Judge, 2009). Prema McClellandovoj teoriji pojedinci
su motivirani potrebom za postignu¢em, modi i povezivanjem, a snaga pojedine potrebe ¢e
se mijenjati ovisno o situaciji (Wiley, 1997). Navedene teorije pripadaju skupini sadrzajnih
teorija jer se bave utvrdivanjem potreba. Procesne teorije motivacije se bave procesom
motiviranja, odnosno time kako se ¢ovjek motivira i kako donosi odluku u nekoj situaciji (Petz,
1987:111). Toj skupini pripada teorija kognitivne evaluacije koja tvrdi da kad organizacija
koristi ekstrinzi¢ne nagrade kao kompenzaciju za visoke rezultate, opada utjecaj intrinzi¢nih
nagrada koje proizlaze iz toga $to pojedinac radi ono $to voli (Robbins, Judge, 2009). Teorija
pravednosti se temelji na pravednosti u nagradivanju zaposlenika s obzirom na input i output
(Kukanja, 2013), odnosno pojedinac ocekuje primiti jednaku nagradu kao i njegov kolega za
jednak posao u odnosu na ulozeni trud (Wildes, 2008). Teorija ocekivanja Victora Vrooma je
trenutno jedno od najsire prihvacenih objasnjenja motivacije (Robbins, Judge, 2009). Polazi od
toga da Ce ,snaga tendencije da osoba djeluje na odredeni nacin ovisiti o snazi ocekivanja da
¢e ta akcija dovesti do odredenog rezultata i o privlacnosti rezultata za tu osobu” (Robbins,
Judge, 2009:208).

Kako se motivacija i zadovoljstvo cesto vezu zajedno, pa Cak i poistovjecuju, potrebno je razdvojiti
pojmove. Motivacija se odnosi na zudnju i napor za zadovoljenjem zelja ili ciljeva, a zadovoljstvo
se odnosi na ispunjenje koje osjecamo zbog zadovoljenja Zelje. Motivacija implicira Zudnju
za rezultatom, dok je zadovoljstvo posljedica tog rezultata (Weihrich, Koontz 1998). Takvim
razdvajanjem pojmova lakse je razumjeti da je moguce imati motivirane zaposlenike, a da pritom
nisu zadovoljni poslom koji obavljajuili obrnuto, te druge moguce kombinacije odnosa zadovoljstva
i motivacije (Buble, 2006). Zadovoljstvo na radu je moguce utvrditi i mjeriti istim onim tehnikama
kojima se mjeri i motivacija za rad. Takvo ispitivanje je vrlo znacajno s aspekta menadzmenta, a
vazno je da menadzment to i prepozna. Naime, dosadasnja istrazivanja pokazala su povezanost
izmedu zadovoljstva poslom i apsentizma te fluktuacije, stoga su organizacije usmjerene na
pronalazenje nacina kako motivirati zaposlenike, uciniti ih zadovoljnim da bi smanjile apsentizam
i fluktuaciju (Lawler, Porter, 1967).

Istrazivanja se uglavnom slazu da razliciti motivi pokrecu razliCite potrebe, pa se samim time i
zadovoljstvo zaposlenika razlikuje i ovisi o nizu faktora na koje organizacije reagiraju oblikujuci
razli¢ite strategije, materijalne i nematerijalne (Vukajlovi¢, Stamatovi¢, Urosevi¢, 2012). Judge et
al. (2010) smatraju da je visina place tek marginalno povezana sa zadovoljstvom. To ne znaci da
placa nije motivirajuca iako se istrazivaci razlikuju u poimanju motiviraju¢ih efekata novcanih
stimulacija. Poslodavci moraju biti svjesni da vodstvo samo u financijskom obliku nagradivanja
nece rezultirati zadovoljstvom zaposlenika. Rutherford et al. (2009) su pak u svojem istrazivanju
utvrdili da su klju¢ni elementi za postizanje zadovoljstva sljedeci: zadovoljstvo nadredenim, opis
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posla, politika poduzeca, moguc¢nost napredovanja, materijalni uvjeti, meduljudski odnosi te
zadovoljstvo klijentima.

Recentna istrazivanja provedena u Hrvatskoj, Sloveniji i Grckoj, posebice u vrijeme nepovoljne
gospodarske situacije, generirala su slicne zakljucke. Tako su Jelaci¢ et al. (2010) proveli
istrazivanje u drvnoj industriji i industriji namjestaja u Hrvatskoj utvrdivsi da su ispitanici
pretezito zadovoljni sigurnos¢u zaposlenja. U najvecoj mjeri su nezadovoljni placom i
moguénoséu njezina rasta. Prema Romeru i Kleineru (2000) mnoge su studije utvrdile da
u oskudnoj financijskoj situaciji priznanje i stabilnost posla postaju ucinkovit poticaj za
ostvarenje boljeg ucinka zaposlenika. No, u istrazivanju motivatora u poduze¢ima za preradu
drva prije ekonomske krize (2004.) i nakon $to je zahvatila Slova¢ku (2012.) Hitka, Hajdukova i
Balazova (2014) su zakljucili da su ispitanici zadrzali istu razinu motivacije kao i rang vaznosti
motivacijskih faktora. Naime, u oba istrazivanja ispitanici najvaznijim motivatorima smatraju
osnovnu placu i sigurnost radnog mjesta. Slicno je utvrdio Kukanja (2013) nakon provedenog
istrazivanja u industriji hrane u opcini Piran (Slovenija), navode¢i da je novac najvazniji
motivacijski faktor, nakon cega slijede fleksibilno radno vrijeme i socijalna sigurnost. Nasuprot
tome istrazivanje koje je proveo Panagiotakopoulos (2013) kroz 65 strukturiranih intervjua
u 20 malih poduzeca u Grckoj rezultiralo je saznanjem da je ,ucenje” najvazniji, a ujedno
i snazniji motivator od financijskih nagrada. Nadalje, znacajnu vaznost ispitanici pridaju
oblikovanju posla i kvaliteti nadzora. Premda primaju niske financijske kompenzacije, vecina
ispitanika istice da nemaju odlucujucu ulogu u zelji da napornije rade, dok ucenje i razvoj
vjestina smatraju izuzetno vaznima jer povecavaju njihovu zaposljivost u razdoblju financijske
krize. Pored toga, isticu da zanimljiv posao s aspekta razli¢itosti potrebnih vjestina povecava
motivaciju jer vodi zadovoljenju potrebe za samoostvarenjem.

Motiviranje ljudi klju¢ni je dio posla menadzera. Kako bi se moglo utjecati na motivaciju
zaposlenih, potrebno je permanentno analiziranje i pracenje potreba, aspiracija i preferencija ljudi,
zapravo onog $to je za njih vazno. Drugim rijeCima motivacija je ovisna o tome koliko se razumije
zaposlenike, njihove potrebe i Zelje. Dakle, potrebno je prikupljati saznanja o tome kakve nagrade
zaposlenici Zele za uspjesan rad i radni doprinos.

3. REZULTATI EMPIRIJSKOG ISTRAZIVANJA

U svrhu provodenja istrazivanja koristen je online anketni upitnik koji je ispitanicima bio
dostupan slanjem elektronickom postom. Anketnim upitnikom prikupljeni su podaci o
stavovima zaposlenika koji se odnose na motivaciju i zadovoljstvo. Istrazivanje je provedeno
od 18. travnja do 18. svibnja 2015. godine na uzorku od 165 ispitanika. Prvi dio anketnog
upitnika odnosio se na opce karakteristike ispitanika, a drugi dio na motivaciju i zadovoljstvo
ispitanika.

U tablici 1 navedeni su podaci o spolu, starosnoj dobi, stupnju obrazovanja ispitanika,
prosje¢noj mjeseCnoj visini primanja iz radnog odnosa i veli¢ini poduzeéa u kojem su
ispitanici zaposleni.
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Tablica 1. Deskriptivna statistika karakteristika ispitanika

OPE BROJ ISPITANIKA
Apsolutno Relativno (u %)

SPOL
Zenski 91 55,15
Muski 74 44,85
DOB
do 25 godina 10 6,06
26-35 49 29,70
36-45 76 46,06
46 - 55 28 16,97
56 - 65 2 1,21
66ivise 0 0,00
STUPAN] OBRAZOVANJA
NKV 0 0,00
SSS 51 30,91
A 52 31,52
VSS 56 33,94
MR.SC. 4 2,42
DR.SC. 2 1,21
PROSJECNA MJESECNA VISINA PRIMANJA IZ RADNOG ODNOSA
do 3.000 kn 7 424
3.007 - 5.000 kn 52 31,52
5.001 - 7.000 kn 50 30,30
7.001-9.000 kn 39 23,64
9.001-11.000 kn 14 8,48
11.001 i vise 3 1,82
VELICINA PODUZECA (prema broju zaposlenika)
Mikropoduzece (do 9 zaposlenika) 25 15,15
Malo poduzece (10 - 49 zaposlenika) 23 13,94
Srednje poduzece (50 - 249 zaposlenika) 37 22,42
Veliko poduzece (250 i vise zaposlenika) 80 48,48

Izvor: obrada autorica
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S obzirom na spol nesto veci udio Cine osobe Zenskog (55,15 %) u odnosu na muski spol (44,85 %).
Najvise ispitanika, njih 46,06 %, pripada dobnoj skupini od 36 do 45 godina. Maniji udio ispitanika
pripada dobnoj skupini do 25 godina (6,06 %) i skupini od 56 do 65 godina (1,21 %) dok dobna skupina
66 i vise godina nije bila zastupljena medu ispitanicima. Prema stupnju obrazovanja najvise se istiCu tri
skupine ispitanika koje imaju priblizno slicne udjele u ukupnoj strukturi. To su ispitanici visoke stru¢ne
spreme (33,94 %), viSe strucne spreme (31,52 %) i srednje stru¢ne spreme (30,91 %) $to je ujedno i
najniza strucna sprema ispitanika obuhvacenih ispitivanjem. Mali udio ispitanika ¢ine magistri znanosti
(2,42 %) te doktori znanosti (1,21 %). Prosjecna mjesecna visina primanja iz radnog odnosa ispitanika
je ravnomjerno zastupljena medu ispitanicima u rasponu od 3.001 do 5.000 kuna (i iznosi 31,52 %) i od
5.001 do 7.000 kuna (i iznosi 30,30 %). Mali udio ispitanika ima primanja iznad 11.000 (1,82 %) i do 3.000
kuna (4,24 %). S obzirom na veli¢inu poduzeca prema kriteriju prosje¢nog broja zaposlenika ispitanici
su ve¢im dijelom zaposlenici velikih poduzeca (48,48 %) dok udio ispitanika koji su zaposlenici srednjih
poduzeda iznosi 22,42 %. Ostatak ¢ine zaposlenici malih (13,94 %) i mikro (15,15 %) poduzeca.

Najveci broj ispitanika zaposlen je u organizacijama u Rijeci (52 %). Drugu polovinu ¢ine ispitanici
zaposleni u 27 razlicitih gradova, a od toga najvise u Zagrebu, njih 13 %, te u Opatiji 7 % u odnosu na
ukupnu strukturu ispitanika.

Ispitanici suocjenom od 1do 5 vrednovali u kojoj mjeri ih pojedini faktori motiviraju na rad u organizaciji
u kojoj su zaposleni (tablica 2). Faktori motivacije koji su navedeni u upitniku temelje se na konceptu
Herzbergove dvofaktorske teorije.

Tablica 2. Motiviranost prema pojedinim faktorima motivacije

1(ne 2 (slabo 3 (srednje 4 (jako 5 (vrlo jako
motiviraju) motiviraju) motiviraju) motiviraju) motiviraju)
broj broj broj broj broj Prosje-
FAKTORIMOTIVACIE | ispi- |, [ ispi- | | ispi- | ispi- % ispi- % &na
ta- ta- ta- ta- ta- ocjena
nika nika nika nika nika
Politika poduzeca 20 12,12 34 20,61 56 3394 | 27 16,36 28 | 1697 3,05
Beneficije 19 11,52 24 14,55 44 26,67 41 24,85 37 | 2242 3,32
Sigurnost posla 9 5,45 10 6,06 25 15,15 52 31,52 69 | 41,82 3,98
Menadzeri 26 15,76 34 20,61 38 23,03 34 20,61 33 | 20,00 3,08
Radni uvjeti 15 9,09 25 15,15 52 31,52 40 24,24 33 | 20,00 3,31
Priznanjeinapredovanje | 34 | 20,61 37 | 2242 36 |2182| 21 12,73 | 37 | 2242 | 294
Moguénost razvoja 23 | 1394 | 31 1879 | 44 | 2667 | 32 1939 | 35 | 21,21 3,15
Odgovornost 10 6,06 20 12,12 52 31,52 50 30,30 33 | 20,00 3,46
Postignuce i uspjeh 16 9,70 20 | 1212 | 43 | 2606 | 42 | 2545 | 44 | 2667 | 347
lzazovan posao 17 11030 | 21 1273 | 37 | 2242 | 48 29,09 | 42 | 2545 | 347

Izvor: obrada autorica
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Iz prikazanih podataka moze se primijetiti da je faktor ,sigurnost posla“ najveci udio ispitanika
ocijenio najviSom ocjenom 5, odnosno odgovorom ,vrlo jako motivira“ (41,82 %) te ocjenom 4, tj.
odgovorom ,jako motivira“ (31,52 %). Faktori koji je najveci broj ispitanika ocijenio nemotiviraju¢im
su ,priznanje i napredovanje” (20,61 %) te ,menadzeri” (15,76 %). Bitno je, medutim, pojasniti da
Jpriznanje i napredovanje” nisu prisutni u organizacijama u kojima su ispitanici zaposleni (Sto
je vidljivo iz nastavka istrazivanja), stoga i ne mogu djelovati kao motivatori. Najvecu prosjecnu
ocjenu ima faktor ,sigurnost posla“ (3,98), zatim slijede faktori s istom prosjecnom ocjenom
Jpostignuce i uspjeh” i ,izazovan posao” (3,47) te faktor ,odgovornost” (3,46). Ipak, vidljivo je da
nema znacajnijih razlika u procjeni faktora koji ispitanike motiviraju na rad u organizaciji u kojoj
su zaposleni.

Zanimljivo je uoditi da je pri istrazivanju elemenata zbog kojih su ,,spremniji na veci intenzitet rada
i zalaganja na poslu” najve¢i broj ispitanika (26,67 %) odabrao ,priznanje i napredovanje”. Zatim
slijedi faktor ,beneficije” (14,55 % ispitanika) te faktor ,postignuce i uspjeh” (13,94 % ispitanika).
No, faktor ,odgovornost” nijedan ispitanik ne smatra vaznim faktorom za povecanje intenziteta
rada i zalaganja na poslu. U svojoj teoriji Herzberg faktor ,beneficije” (za razliku od ostalih faktora)
smatra higijenskim/odrzavajuc¢im, odnosno pripada skupini onih faktora koji samo sprecavaju
nezadovoljstvo, ali ne djeluju na motivaciju za rad.

Vrednujudi sveukupnu motiviranost na trenutnom radnom mijestu najveci broj ispitanika (35,15
%) je srednje motivirani na rad, a prosjecna vrijednost sveukupne motiviranosti iznosi 3,27. Vrijedi
istaknuti da tek 8 ispitanika (4,85 %) ,hije motivirano” iako je 31 ispitanik (18,79 %) ,slabo motiviran®.

Tablica 3 sadrzi ocjene (od 1 do 5) zadovoljstva ispitanika pojedinim elementima posla te opéeg
zadovoljstva na radu. Navedeni elementi posla oblikovani su na temelju proucavanja literature iz
pripadajuceg podrucja (Bahtijarevi¢, 1999; Buble 2006).

Tablica 3. Zadovoljstvo pojedinim elementima posla i opée zadovoljstvo na radu

1 2 3 (niti 4 5
(nezadovoljan) | nezadovoljan .
(vrlo ' niti zadovoljan) (zadovoljan) (vrlq
EAKTORI nezadovoljan) zadovoljan) Prosjecna
ZADOVOLJSTVA broj broj broj broj broj ocjena
(Zadovoljstvo ..) ispi- % ispi- % ispi- % ispi- % ispi- %

ta- ta- ta- ta- ta-

nika nika nika nika nika
prirodom posla 4 2,42 12 727 44 2667 | 67 | 4061 | 38 | 23,03 3,74
suradnicima 4 2,42 18 1091 45 27,27 70 | 4242 | 28 | 1697 3,61
nadredenima 27 16,36 24 14,55 35 21,21 55 | 3333 | 24 | 1455 3,15
MOBUCNOSMaza | 33| y000 | 47 | 2848 | 42 | 2545 | 34 |2061 | 9 | 545 | 263
napredovanje
visinom place 29 17,58 33 20,00 53 32,12 41 24,85 9 545 2,81
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redovitoscu 4 | 242 | 8 | 48 | 20 | 1212 | 53 | 3212 80 | 4848 | 419
isplate place

radnim uvjetima 15 9,09 25 15,15 44 26,67 55 | 3333 | 26 | 1576 3,31
stalnoscu 2 | 727 | 3 | 182 | 20 | 1212 | 55 [3333] 75 | 4545 | 408
zaposlenja

radnim 1m | 667 | 11| 667 | 3¢ | 2061 | 62 | 3758 | 47 | 2848 | 374
vremenom

obukom 23 | 1394 | 43 | 2606 | 39 | 2364 | 43 | 2606 | 17 | 1030 | 293
Opce

zadovoljstvo na 13 7,88 22 13,33 50 30,30 62 | 3758 | 18 | 1091 3,30
radu

Izvor: obrada autorica

Najvedi udio ispitanika (48,48 %) je ocijenio ,redovitost isplate place” najviSom ocjenom 5
odnosno odgovorom ,jako zadovoljan”. Istom ocjenom je i 45,45 % ispitanika vrednovalo ,stalnost
zaposlenja”. To su ujedno i elementi s najviSim prosjecnim vrijednostima (4,19 i 4,08). Isti i ujedno
najmanji udjeli ispitanika s ocjenom ,jako zadovoljan” vidljivi su pri vrednovanju elemenata
,mogucnosti za napredovanje” i ,visina place” te su njihove prosje¢ne ocjene najnize (2,63i2,81).

Na upit provode i se ispitivanja o motivaciji i zadovoljstvu u organizacijama u kojima su ispitanici
zaposleni, samo 13 % odnosno 21 ispitanik je odgovorio potvrdno. U organizacijama u kojima se
ispitivanje provodi 16 ispitanika je navelo da se provodi jednom godidnje, 2 ispitanika svake tri
godine i 3 ispitanika su odgovorila da se rijetko provodi.

U nastojanju da se utvrdi u kojoj mjeri nadredeni brinu o zadovoljstvu svojih podredenih na
postavljeno pitanje o zainteresiranosti nadredenog za zadovoljstvo/nezadovoljstvo na radu
odgovori ispitanika gotovo su ravhomjerno rasporedeni (oko 20 %), osim u izrazavanju ,izrazite
zainteresiranosti” (samo 8,48 %) i ,potpune nezainteresiranosti” (28,48 %).

Upitnik je sadrzavao i pitanje o mogucnosti zaposlenika da izraze vrstu nagrade koju ocekuju za
uspjesan rezultat. Samo je jedna Cetvrtina ispitanika potvrdno odgovorila, odnosno navela da su
,dali do znanja nadredenom kakvu vrstu nagrade Zele za svoj uspjesan rad” Tri su razloga koja
objasnjavaju negativan odgovor. Jednak broj ispitanika, njih 30,91 %, odgovorilo je da su zaposleni u
poduzecu koji ,nema sustav nagradivanja“ te da ,oc¢ekuju da nadredeni to sam prepozna"“. Preostali
ispitanici, njih 12,73 %, nemaju mogucnost izrazavanja koju vrstu nagrade Zele primiti.

U kojoj mjeri su motivirani i zadovoljni ispitanici mogude je utvrditi i iz odgovora na pitanje
razmisljaju li o promjeni radnog mjesta. Gotovo 60 % zaposlenika odgovorilo je potvrdno, iako
je tome potrebno pridodati jos 20 % njih koji navode da ne razmisljaju o promjeni radnog mjesta
samo zato jer ,nemaju izbora”.

U provedenom istrazivanju 44,24 % ispitanika odgovorilo je na pitanje usmjereno na iznosenje
prijedloga promjena u sustavu motivacije u organizaciji u kojoj su zaposleni. Pitanje je bilo
otvorenog tipa te se u nastavku izdvaja nekoliko preporuka: uvodenje varijabilnog dijela place,
poticanje timskog rada, pohvala, a ne samo kritika, bolji odnos i komunikacija nadredenih s
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podredenima, stimulativno nagradivanje, svrhovito i objektivno pracenje i vrednovanje rada te
prikladno nagradivanje, davanje povratne informacije.

Analizom podataka moguce je uociti da ispitanici nisu jako motivirani niti zadovoljni. Bududi da je
Lsigurnost posla“ vrednovana najviSom razinom motivacije, a ,redovitost isplate place” elementom
kojim su ispitanici u najvecoj mijeri zadovoljni, moze se zakljuciti da su to tek minimalni kriteriji
za obavljanje posla, a ne poticaji za ulaganje veceg truda i napora u ostvarenje boljih rezultata.
Navedeni rezultati su usporedivi s ranije navedenim istrazivanjima, premda su ona provedena u
razli¢itim industrijama.

4. ZAKLYUCAK

Sto ljude motivira i na koji nacin ih se motivira na rad opisano je u mnogobrojnim teorijama
motivacije. Teorije motivacije olakSavaju razumijevanje ljudskog ponasanja, ali i potreba koje
pojedince poti¢u na odredeno ponasanje. Ljudske potrebe su raznolike i razlikuju se ne samo od
Covjeka do Covjeka nego i kod samog pojedinca su promjenjive prirode. Za organizaciju je vazno
saznati koje su to potrebe, te pokusati zadovoljiti potrebe i Zelje veceg broja zaposlenika kako bi
takav sustav motivacije bio primjeren i djelotvoran. Sveobuhvatan sustav motivacije trebao bi
ukljucivati ve¢i broj materijalnih i nematerijalnih oblika nagradivanja, ¢ime se postize visa razina
motivacije zaposlenika. Uz pretpostavku da je taj motivacijski sustav i pravedan.

Razina motivacije ispitanika prema ocjeni vecine faktora motivacije pokazala se osrednjom, osim pri
vrednovanju ,sigurnosti posla‘, gdje jei najvisa. Takva ocjena je i oCekivana s obzirom na nepovoljnu
ekonomsku situaciju i sve viSu razinu nezaposlenosti. Naime, prema Judge et al. (2010) za vecinu
mogucnost izbora ,raditi ili ne” esto i nije izbor jer novac omogucuje hranu i sigurnost. Najmanje
motivirajudi faktor kod ispitanika pokazao se faktor ,priznanje i napredovanje”. Bududi da je razina
sveukupne motiviranosti takoder osrednja, podudara se sa srednjom razinom motiviranosti
pojedinih faktora. Ono $to je ispitanicima najvaznije, a zbog Cega bi povecali intenzitet rada i
zalaganja na poslu, jest ,priznanje i napredovanje”. To se bitno razlikuje od onog $to ih trenutno
najvise motivira na rad u organizaciji u kojoj su zaposleni. Navedeno se moze tumaciti u kontekstu
dvofaktorske teorije motivacije prema kojoj sigurnost posla pripada skupini higijenskih faktora
koji tek sprecavaju nezadovoljstvo, dok priznanje i napredovanje pripadaju skupini motivatora
i rezultiraju (visokim) zadovoljstvom. Prema tome, odgovori zaposlenika ukazuju na relativno
nisku razinu motivacije u organizacijama u kojima su zaposleni jer su pitanja formulirana tako da
ispitanici ocjenjuju u kojoj mjeri ih navedeni faktori motiviraju u trenutnoj organizaciji. Buduci
da je to sigurnost posla, opravdano je zakljuciti da su sami motivatori izostali te ispitanici nisu
nezadovoljni, ali nisu ni osobito motivirani. Ta se oprecnost u odgovorima moze objasniti time
da je to ono Sto ispitanici zele, ali nije moguce i ostvariti u organizaciji u kojoj su zaposleni. To je
razmjerno vidljivo iz odgovora na otvoreno pitanje o prijedlozima promjena u sustavu motiviranja
zaposlenika u organizaciji u kojoj su ispitanici zaposleni. Ispitanici su Cesto isticali potrebu za
pohvalom i priznanjem, iako ne i za napredovanjem. Uputno je da organizacije prate $to njihovi
zaposlenici trebaju i Zele, pa prema tome i prilagodavaju sustav kako bi ostvarili Zeljene ucinke kroz
visoko motivirane zaposlenike.
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Razina zadovoljstva ispitanika prema pojedinim elementima posla pokazala se najviSom pri ocjeni
Jredovitosti isplate place” i ,stalnosti zaposlenja’, a najniza pri ocjeni ,visine place” i ,mogucnosti
za napredovanje”. Dakle, moguce je uociti da zaposlenici placu primaju redovito, no ona nije
adekvatna. Razina opceg zadovoljstva na radu je takoder osrednja, Sto je u skladu s razinom
zadovoljstva pojedinim elementima.

Nadalje, istrazivanje pokazuje nisku zainteresiranost organizacije za razinu zadovoljstva zaposlenika.
Usprkos tome, potrebno je istaknuti da je preko 50 % ispitanika ipak izrazilo srednju ili vecu
zainteresiranost nadredenih za (ne)zadovoljstvo zaposlenika. No, formalno provodenje ispitivanja
o motivaciji i zadovoljstvu u organizaciji navodi tek 12,73 % ispitanika. Time se zaposlenicima Salje
poruka da organizaciji nije vazno Sto oni trebaju i Zele, Sto oblikuje percepciju organizacije koja ne
vodi brigu o svojim zaposlenicima, a time niti o primjerenosti sustava motivacije u organizaciji.
Pritom, gotovo 31 % ispitanika ocekuje da nadredeni sam prepozna koju vrstu nagrade zaposlenik
zeli za uspjesno obavljeni posao. Jednostavnije bi bilo izgraditi sveobuhvatan i djelotvoran sustav, a
time i primjereniji potrebama i Zeljama zaposlenika kada bi se ceS¢e zaposlenike pitalo za misljenje,
a ne odlucivalo umjesto njih, a posebice kada bi oni bili spremniji artikulirati svoje Zelje i potrebe.

Smatraju li ispitanici da je sustav motivacije primjeren u organizaciji u kojoj su zaposleni vidljivo
je kroz njihove raznolike i mnogobrojne odgovore o prijedlozima promjena u postojecem
motivacijskom sustavu. Ispitanici naglasak stavljaju na oblikovanje objektivnog i pravednog sustava
ogjenjivanja i nagradivanja zaposlenika te davanje povratne informacije, specifi¢nije, pohvale koja
za razliku od kritike najcesce izostaje.

Rezultate i donesene zakljucke treba promatrati u kontekstu ogranicenja ovog istrazivanja. Naime,
osim malog broja ispitanika (165) nedostatak jest koncentriranost lokacije ispitanika jer je vecina
zaposlena u Rijeci. Ujedno, prema kriteriju broja zaposlenika preko 48 % ispitanika zaposleno je
u velikim poduzec¢ima. Nadalje, ispitanici su vrednovali motivacijske faktore i zadovoljstvo u
postoje¢oj organizaciji $to otezava spoznaju koji faktori onda njih zaista motiviraju (a nisu prisutni
u analiziranoj organizaciji) uz potrebu razlikovanja higijenskih faktora od motivatora. Djelomi¢no
je taj odgovor obuhvacen pitanjima o faktorima za povecanje intenziteta zalaganja koja slijede, kao
i prijedlozima promjene motivacijskog sustava.

Pored potrebe za heterogenijim uzorkom ili detaljnijim istrazivanjem odredene skupine ispitanika
daljnja istrazivanja mogu se usmijeriti na istrazivanje razlicitosti u razini motiviranosti i zadovoljstva
prema spolu, dobi, razini obrazovanja, polozaju unutra organizacije, veli¢ini organizacije i
pripadnosti odredenoj skupini zanimanja. Dublje istrazivanje moglo bi se pozabaviti procesnim
aspektom motivacije. Prosirivanjem istrazivanja moguce je istraziti povezanost izmedu razlicitih
faktora motivacije i radnog ucinka te uspjeSnosti organizacije.
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A STUDY INTO MOTIVATION AND SATISFACTION
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ABSTRACT

Motivated employees achieve better work performance, thereby increasing the overall performance of an
organisation and its competitiveness in the market. The motivational system of an organization must be
designed to meet the needs and wishes of a large number of employees and to aim at improving individual
work performance by creating and rewarding desirable behaviour. An adequate and effective motivational
system includes several different forms of rewards, as well as fairness in the distribution of rewards to employees.
Employees’ motivation and satisfaction are important parameters in evaluating the appropriateness of the
motivation system in organizations. The purpose of this study is to determine the level of employees’ motivation
and satisfaction and, therefore, determine whether organizations require changes in the motivation system.
The research objectives are: to determine the employees’ level of motivation and satisfaction concerning
specific factors, to collect information about the interest superiors, but also the organization itself, demonstrate
concerning employees’ motivation and satisfaction, to explore the intentions of employees about changing their
position, to ascertain to what extent the motivational system that organizations use is in compliance with the
wishes of employees. The survey was conducted from 18 April to 18 May, 2015 on a sample of 165 respondents
using an online questionnaire. After the descriptive statistical analysis was conducted, it is possible to determine
the medium level of motivation and satisfaction of employees. The largest number of the respondents selected
“job security” as the most motivating factor and “regularity of salary payments” as an element they are mostly
satisfied with in the organization where they work. This reflects a long-term unfavourable economic environment
and a rise in the number of the unemployed. “Opportunity for advancement” is a factor, which was due to its
absence in organizations, rated poorly by the respondents to a great extent.
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