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SAZETAK

Privlacnost poslodavca utjeCe na Zelju za zaposljavanjem i radom u odredenoj organizaciji pa
se organizacije sve Cesce pokusavaju diferencirati od ostalih u sektoru te u mislima potencijalnih
zaposlenika stvoriti sliku poZeljnog poslodavca. Istovremeno, pojedince na akciju mogu potaknuti
razni motivi, intrinzicnog i ekstrinzicnog karaktera. Svrha rada je utvrditi vrstu motivacije kojom
su pojedinci vodeni u ostvarivanju viastitih ciljeva te utvrditi ulogu pojedinih ¢imbenika motivacije
prilikom donosenja odluke o zaposljavanju u odredenoj organizaciji. Ciljevi istrazivanja su sljedeci:
utvrditi razinu intrinzicne i ekstrinzicne motivacije ispitanika, utvrditi vaznost pojedinih obiljezja
poslodavca prilikom odabira prvog poslodavca te prikupiti saznanja o razlikama u pozeljnim
obiljezjima poslodavca izmedu ispitanika koji su intrinzicno i ekstrinzicno motivirani. Istrazivanje je
provedeno u dva navrata tijekom dviju godina koristenjem online anketnog upitnika na uzorku od
165 ispitanika, studenata diplomskih studija, prvostupnika i magistara koji ne mogu naci posao ili su u
postupku strucnog osposobljavanja. Utvrdeno je da su ispitanici dominantno motivirani intrinzicnim
motivima. Za visokoobrazovane mlade izrazitu vaznost prilikom odabira prvog poslodavca imaju
mogucnost za stjecanje iskustva u struci i dobri odnosi s kolegama, sto dodatno potvrduje visoku
intrinzicnu motivaciju mladih u Hrvatskoj. Skupinu obiljezja poslodavca od najmanje vaznosti
mladima predvode karakteristike organizacije — njena velicina i djelatnost.

Kljucne rijeci: intrinzicna motivacija, ekstrinzicna motivacija, prvi poslodavac, generacija Y
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1. UVOD

Jedna od znacajnih karakteristika koje odreduju trziSte rada u 21. stoljecu, sa strane organizacija,
jest rat za talente, odnosno, privlacenje kvalitetnih zaposlenika u organizacije prije konkurencije, sto
ukljucuje i mlade koji traze prvo zaposlenje. U cilju uspjeSnog odgovora na taj izazov organizacije
teze u javnosti stvoriti imidz pozeljnog poslodavca. S druge strane, iz perspektive mladih
posloprimaca, proces trazenja posla je dinamican proces odlucivanja u kojem radno mjesto i
karakteristike organizacije utjecu na konacan izbor poslodavca (Gomes, Neves, 2011; Montgomery,
Ramus, 2011). Navedene karakteristike imaju izravan efekt na privlacnost organizacije kandidatu
te znacajno utje¢u na odluku o prihvacanju ili odbijanju poslovne ponude neke organizacije.
Postojeci nalazi o vaznosti pojedinih obiljezja poslodavaca prilikom procesa trazenja posla za
mlade zaposlenike, pripadnike generacije Y', donekle su heterogeni i upucuju na to da mladi traze
poslodavce koji pokazuju brigu za zaposlenike, pruzaju mogucnosti za napredovanje i razvoj
karijere, ulazu u dodatno obrazovanje zaposlenika, imaju kolektivni stil upravljanja, podrzavajucu i
pozitivnu radnu okolinu, nude sigurnost posla, ali su drustveno odgovorni, provode eticne prakse i
posvecuju paznju zastiti okolisa (Terjesen et al, 2007; Montgomery, Ramus, 2011; Guillot - Soulez,
Soulez, 2014). Karakteristike organizacije poput veli¢ine, reputacije ili djelatnosti u kojoj organizacija
posluje pokazale su se manje bitnima kod izbora poslodavca (Arachchige, Robertson, 2013).

Osim karakteristika poslodavaca, prilikom odabira onog pozeljnog, potrebno je uzeti u obzir
i zelje i potrebe pojedinaca. Smatra se da su ljudi motivirani za one oblike ponasanja koji
rezultiraju zadovoljavanjem njihovih potreba. Svako ¢ovjekovo ponasanje posljedica je djelovanja
motivacijskog ciklusa koji zapocinje narusavanjem ravnoteze u organizmu kroz aktivaciju neke
fizioloske ili psiholoske potrebe (Bari¢, 2012). Prema teoriji samoodredenja, motivaciju uvelike
odreduje koli¢ina, ali i kvaliteta motivacije (Deci, Ryan, 2000). Osim toga, pokazalo se da motivacija
pojedinaca ima ulogu prilikom procesa trazenja posla (Viega, Gabriel, 2016). Stoga se postavlja
pitanje kakva je uloga osobne motivacije mladih kod izbora prvog poslodavca, odnosno donose
li mladi odluke o odabiru pozeljnog poslodavca s obzirom na to jesu li intrinzi¢no ili ekstrinzicno
motivirani. Istrazivacka pitanja kojim je voden ovaj rad su: (1) koji su dominantni izvori motivacije
mladih, (2) koja su obiljezja poslodavca vazna mladima prilikom izbora poslodavca te (3) postoji li
razlika izmedu dominantno intrinzicno motiviranih i dominantno ekstrinzicno motiviranih mladih
u pogledu pozeljnih obiljezja poslodavca pri izboru prvog poslodavca.

Rad se sastoji od cetiri cjeline: uvoda, teorijskog pregleda, metodologije i rezultata istrazivanja
te zakljucka. U teorijskom pregledu obraduju se pojmovi intrinzi¢ne i ekstrinzicne motivacije i
motivacijskog ciklusa te privlacnosti poslodavca. Empirijski dio rada identificira dominantnu vrstu
motivacije koja pojedince potice na akciju i prikazuje ¢cimbenike koji pojedince privlace za rad u
tocno odredenoj organizaciji.

T Generacija Y Cini generaciju zaposlenika rodenih izmedu 1980. i 2000. godine
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2. TEORIJSKI PREGLED POJMOVA | LITERATURE

2.1 Intrinzi¢na i ekstrinzicna motivacija

Covjekovo ponasanje odredeno je motivima koji ga pokre¢u. Motivi za pojedinu aktivnost mogu
biti razni, potaknuti vlastitim potrebama, odnosno intrinzi¢no, ili poticajima iz okoline, odnosno
ekstrinzicno. Intrinzicna motivacija proizlazi iz zadovoljstva bavljenja pojedinom aktivnosti, dok
se ekstrinzicna motivacija opisuje kao sredstvo koje rezultira odredenim ponasanjem, tocnije,
zadovoljstvo nije dobiveno iz same aktivnosti, ve¢ kao vanjska posljedica koja usmjerava prema
aktivnosti (Rita et al, 2018).

Intrinzicna motivacija odnosi se na cinitelje zbog kojih su neke aktivnosti nagradujuce same po
sebi (Beck, 2003). Ponasanje je intrinzi¢no motivirano ako osoba djeluje na poticaj vlastitog poriva
(Rheinberg, 2004), odnosno, ako je autonomno i samoodredeno (Deci, Ryan, 2000). Intrinzi¢na
motivacija poistovjecuje se s urodenom motivacijom osoba da slijede vlastite interese te ulazu
napor u trazenje izazova koji ¢e omoguciti daljnji razvoj vjestina i sposobnosti (Reeve, 2010).
Osim toga, obicno se smatra da je motivacija zaposlenika jedan od klju¢nih prediktora ukupne
radne uspjesnosti zaposlenika. lako bi se moglo ocekivati da ce intrinzi¢na motivacija, u usporedbi
s ekstrinzicnom motivacijom, imati snazniji pozitivni efekt na uc¢inak zaposlenika (Deci, Ryan,
2000), empirijska istrazivanja nisu potvrdila utjecaj intrinzicne motivacije na uspjeh u izvravanju
zadataka (Zhang et al,, 2016). Kako bi organizacije kod zaposlenika potakle intrinzi¢cnu motivaciju,
pozeljno je kreirati izazovne i zanimljive poslove koji u potpunosti iskoristavaju i razvijaju njihova
znanja i vjestine, ukloniti birokraciju i lose osmisljene procese, osnaziti zaposlenike za razvoj novih
nacina rada temeljem njihovih razlika i jedinstvenih karakteristika te poticati menadzere da odaju
priznanje zaposlenicima iznad i ispod u hijerarhijskom lancu (Delaney, Royal, 2017).

Uz ekstrinzicnu motivaciju povezuje se zelja da se odredena aktivnost izvrSava s namjerom da
se ostvare pozitivne posljedice, poput nagrada, ili izbjegnu negativne posljedice u vidu kazni
(Deci, Ryan, 2000). Ekstrinzicna motivacija vodena je formalnim poticajima ili poticajima koji
zaposlenicima donose opipljive prinose u obliku nagrada ili statusa, ali i dobivanja visoke ocjene
radne uspjesnosti, ostvarenje napredovanja, izlozenosti viSim rukovoditeljima ili vodenja tima ili
projekta (Delaney, Royal, 2017).

lako intrinzi¢na i ekstrinzi¢na motivacija mogu djelovati istovremeno, istrazivanja ukazuju da ce
jedan od navedenih oblika motivacije biti dominantan (Gagné, Deci, 2005), odnosno da intrinzi¢na
i ekstrinzicna motivacija mogu biti negativno povezane (Kuvaas et al, 2017) te se stoga trebaju
promatrati odvojeno.

2.2 Privla¢nost poslodavca

Privlacnost poslodavca definirana je kao zamisljena korist koju potencijalni zaposlenik vidi u
zaposljavanju u odredenoj organizaciji (Berthon et al, 2005). Obuhvaca skup materijalnih i
nematerijalnih ¢imbenika poput uzbudljive radne okoline, koriStenja zaposlenikove kreativnosti,
timskog rada, place i beneficija, samoaktualizacije, stjecanja i prenosenja znanja i vjestina, odnosa
medu zaposlenicima i slicnog (Berthon et al, 2005).
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Privla¢nost poslodavca utjece na zelju za zaposljavanjem i radom u odredenoj organizaciji te stoga
privla¢na organizacija postaje pozeljan poslodavac za zaposlenike (Franca, Pahor, 2012). Cimbenici
koji pridonose organizacijama da postanu pozeljni poslodavci su raznoliki, primjerice pruzanje
visokog stupnja sigurnosti, povecanje buduce zaposljivosti stvaranjem reputacije poslodavca
koji razvija visokokvalitetne zaposlenike i pruza im razne mogucnosti ucenja, osiguranje radnih
uvjeta koji pruzaju balans poslovnog i privatnog zivota, sustav nagradivanja koji prepoznaje i
cijeni doprinose zaposlenih i osigurava konkurentnu placu i beneficije, izazovno radno mjesto te
mogucnosti za ucenje i daljnji razvoj karijere (Sokro, 2012). Prema istrazivanju Employer Brand
Internationala iz 2014. godine najvazniji imbenici koje organizacije prilikom privlacenja kandidata
mogu naglasiti su upravo nematerijalni — mogucnost za razvoj karijere, vodstvo i radna okolina.

Organizacije mogu postati pozeljni poslodavci ulazuéi napore u stvaranje dodane vrijednosti —
marke poslodavca (engl.employer brand) (Sokro, 2012). Sto je poslodavac privla¢niji potencijalnom
zaposleniku, to se povecava vrijednost organizacijske marke (Berthon etal, 2005). Marka poslodavca
odreduje identitet organizacije kao poslodavca i usmjerava organizacijske vrijednosti, politike
i ponasanje prema privlacenju, motiviranju i zadrzavanju trenutnih i potencijalnih zaposlenika
(Wilden et al, 2010). Organizacije stvaraju svoju marku kako bi lakse privukle i zadrzale najtrazenije
zaposlenike za koje smatraju da mogu pridonijeti jacanju marke poslodavca i osigurati stalnu
profitabilnost (Arachchige, Robertson, 2013). Konacno, promocija marke unutar organizacije
pridonijet ¢e povecanju lojalnosti zaposlenika, dok ¢e je promocija marke izvan organizacije uciniti
atraktivnom za potencijalne zaposlenike (Chhabra, Sharma, 2014).

Percepcija marke poslodavca varira u odnosu na dob, spol i prethodna iskustva (Jain, Bhatt, 2015).
Ujedno, istrazivanja pokazuju da se percepcija poslodavca i njegovih pozeljnih obiljezja razlikuje
ovisno o generaciji kojoj pojedinci pripadaju (Reis, Braga, 2016). Generacije su odredene grupe koje
uobicajeno dijele godine rodenja, dob, lokaciju, ali i znacajne dogadaje koji su obiljezili njihov razvoj
(Kupperschmidt, 2000). Ovaj rad fokusira se na mlade, studente zavrsnih godina studija, koji dijele
sli¢na obiljezja (Mannheim, 1952) te se s obzirom na Zivotnu dob smatraju pripadnicima generacije
Y (Dries et al, 2008). Kao rezultat razlicitih promjena i uvjeta okoline u kojoj su odrasli, danasnji
studenti, a bududi zaposlenici, razvili su specificne stavove i sklonosti (Oblinger, 2003). Pripadnici
generacije Y su ambiciozni, orijentirani karijeri, traze profesionalne izazove, teze uspjehu i tome da
ostvare znacajne rezultate te traze poslodavce koji im mogu omoguciti profesionalni razvoj (Wong
et al, 2008; Kong et al,, 2015). U odnosu na stavove i ponasanja prethodnih generacija, generacija
Y izrazito je orijentirana na postizanje rezultata i fleksibilna, iako kao jedan od vaznijih ¢imbenika
motivacije istice i sigurnost posla (Jain, Bhatt, 2015). Ipak, i kod mladih, pripadnika generacije Y
postoje velike razlike u preferiranim pozeljnim obiljezjima poslodavaca (Arachchige, Robertson,
2013).

Kako bi organizacije privlacile najbolje kandidate, vazno je znati ¢ime su motivirani za rad. Pritom je
potrebno analizirati Zelje i preferencije pojedinih skupina zaposlenika te uvidjeti proizlazi li njihova
motivacija iz unutarnjih potreba ili su vise motivirani vanjskim ¢imbenicima.
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3. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

3.1 Metodologija istrazivanja

U cilju analize razine intrinzicne i ekstrinzicne motivacije ispitanika, kao i obiljezja privlacnih
poslodavaca, provedeno je primarno istrazivanje medu ciljanom skupinom - studentima
diplomskih studija i prvostupnicima/magistrima koji ne mogu naci posao ili su u postupku
stru¢nog osposobljavanja. Istrazivanje je provedeno u dva navrata tijekom dviju godina. Za analizu
motivacije koriSten je mjerni instrument Amabile et al. (1994), dok je za analizu privla¢nosti
poslodavaca koristena skala koji su razradili Berthon et al. (2005). Anketni upitnik sastojao se od tri
grupe pitanja: (1) trideset tvrdnji o intrinzicnoj i ekstrinzicnoj motivaciji u kojima su ispitanici na
Likertovoj skali od pet stupnjeva (1 - izrazito se ne slazem; 5 — izrazito se slazem) oznacavali slaganje
s ponudenim tvrdnjama; (2) trideset dva ¢imbenika privlacnosti poslodavca gdje su ispitanici
takoder na Likertovoj skali (1 - izrazito nevazno, 5 - izrazito vazno) oznacavali vaznosti pojedinih
¢imbenika prilikom izbora poslodavca te (3) nezavisna obiljezja ispitanika i to kroz otvoreni
tip (dob, fakultet i prosjek) i zatvoreni tip pitanja (spol, studentski status i nacin financiranja).
Uzorak istrazivanja Cine 165 studenata zavr$nih godina iz 25 hrvatskih fakulteta i veleucilista.
Prikupljeni podatci obradeni su u programu IBM SPSS 21, a za analizu prikupljenih podataka su
osim deskriptivne statistike koriSteni i odabrani neparametrijski testovi. Mann Whitneyjev U-test
koristen je prilikom usporedbe pozeljnih obiljezja poslodavaca izmedu dominantno intrinzi¢no i
ekstrinzicno motiviranih mladih (ordinalna ljestvica, izostanak normalne distribucije) te kako bi
se utvrdile razlike izmedu razine motivacije s obzirom na odredena nezavisna obiljezja ispitanika
(spol, dob, podru¢je obrazovanja, studentski status). Kruskal-Wallisov test koristio se za analizu
razlika izmedu razine motivacije s obzirom na nezavisna obiljezja ispitanika prosjek ocjena i nacin
pokrivanja troskova Zivota.

3.2 Rezultati istrazivanja

Pouzdanost koristenih mjernih ljestvica potvrdena je Cronbach alfa koeficijentom (privla¢nost
poslodavca 0,915; intrinzi¢na i ekstrinzi¢na motivacija 0,676) te se prema Hair et al. (2006) mjerne
skale mogu smatrati prihvatljivima s obzirom na to da je Cronbach alfa koeficijent oko 0,6 il vise.

Deskriptivna obrada nezavisnih obiljezja ispitanika prikazana je u tablici 1.
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Tablica 1. Prikaz nezavisnih obiljezja ispitanika

SKtij:;ZrtI:tlke Pojavnost razlicitih modaliteta u %

Dob Do 24 godine 69,1 %, 25 i vise godina 30,9 %
Spol Musko 20 %, zensko 80 %

Podrucje obrazovanja | Drustveno-humanisticko 71,5 %, STEM 28,5 %

Studentski status

Redovni 89,7 %, izvanredni 10,3 %

Prosjek ocjena

Do 3,99 - 42,9 %, od 4,00 do 4,49 - 33,8 %, 0d 4,5 - 233 %

Nacin pokrivanja
troskova zivota

Roditelji 70,3 %, samostalno 4,8 %, samostalno uz malu roditeljsku

pomoc 24,8 %

Izvor: obrada autora

Tablica 1 ukazuje da je u uzorku bilo vise zena od muskaraca (80 % zena), te da su se ispitanici
dominantno obrazovali u drustvenom ili humanistickom podru¢ju (71,5 %). S obzirom na
studentski status dominiraju redoviti studenti (89,7 %), dok u pogledu nacina financiranja troskova
zivota i studija ima najvise zastupljenih ispitanika cije troskove zivota i studija pokrivaju roditelji
(70,3 %). Tek 4,8 % ispitanika iz uzorka samostalno financira sve troskove tijekom studiranja.
Istrazivanjem su obuhvaceni mladi s razliCitim prosjecima tijekom studiranja, pri ¢emu su svi
ispitanici prema prosjeku grupirani u tri skupine: 42,9 % ispitanika imalo je prosjek ocjena maniji od
4,00, 33,8 % studenata ima prosjek ocjena od 4,00 do 4,49, dok je 23,3 % studenata imalo prosjek

ocjena 4,5 i vise.

Tablica 2 sumira rezultate analize prosjene razine intrinzi¢ne i ekstrinzicne motivacije kod

studenata.

Tablica 2. Prikaz prosjecne razine intrinzi¢ne i ekstrinzicne motivacije kod studenata

Intrinzi¢na motivacija Ekstrinzicna motivacija
Srednja vrijednost Srednja vrijednost
(standardna devijacija) | (standardna devijacija)
Dob Do 24 godine 3,94 (0,33) 3,39 (0,28)
0
25 i vise godina 3,85 (0,40) 3,39 (0,34)
Sl Mugko 3,89 (0,42) 3,40 (0,32)
o -
P Zensko 3,91(0,37) 3,39 (0,30)
) Drustveno-
Podrugje | humanisticko 3,90 (0,36) 3,39 (0,31)
obrazovanja
STEM 3,93(0,33) 3,40 (0,28)
Studenski Redoviti 3,91(033) 3,39(0,29)
status Izvanredni 3,87 (0,51) 3,39 (0,38)
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Prosjek Do 3,99 3,88 (0,35) 3,34(0,29)
QFiEna 0d 4,00 do 4,49 3,89 (0,34) 3,40 (029)
tijekom

studija® 45ivide 399 (0,37) 3,48 (032)
Nadin Roditelji 3,88 (0,31) 3,37 (0,30)
pokrivanja Samostalno 3,89 (0,40) 3,46 (0,33)
troskova Samostalno uz malu

yi .o , 4, 44 ,44 (0,2
Zivota roditeljsku pomo¢ 00 (044) 344 (029)
Pro?ec.r?a ocjena (standardna 391(035) 339(0:30)
devijacija)

Napomena: (standardna devijacija), * statisticki znacajna razlika izmedu grupa p = 0,056

Izvor: obrada autora

Rezultati prikazati u tablici 2 ukazuju da su mladi viSe motivirani intrinzicnim (X = 391, s.d. =
0,35) od ekstrinzi¢nih motivatora (X = 3,39, s. d. = 0,30), te da ne postoje statisticki znacajne razlike
izmedu kategorija mladih s obzirom na promatrana obiljezja dob, spol, podrucje obrazovanja,
studentski status i nacin pokrivanja troSkova zivota. Temeljem provedenog Kruskal-Wallisova
testa uocena je statisticki znacajna razlika izmedu mladih u pogledu prosje¢ne razine ekstrinzicne
motivacije s obzirom na prosjek ocjena tijekom studija, uz p < 0,1 (x* = 5,764, p = 0,056). Naime,
studenti s ve¢im prosjecnim ocjenama daju i vecu vaznost ekstrinzi¢noj motivaciji. Primije¢eno
je i da mladi koji samostalno financiraju troskove studija i zivota tijekom studija visoko ocjenjuju
vaznost ekstrinzi¢ne motivacije, medutim, ovdje nisu potvrdene statisticki znacajne razlike izmedu
promatranih triju skupina mladih s obzirom na nacin financiranja troskova zivota i studija.

Analizom pozeljnih obiljezja prilikom odabira poslodavca obuhvacena su 32 moguca obiljezja
poslodavca. Kao $to je prikazano u tablici 3, za visokoobrazovane mlade koiji tek izabiru prvog
poslodavca izrazitu vaznost imaju mogucnost za stjecanje iskustva u struci i dobri odnosi s
kolegama. Osim toga, vrlo su vazni i podrska kolega, dobar odnos s nadredenima te mogucnost
unaprjedenja u organizaciji. U skupini najmanje pozeljnih motiva pokazalo se da veli¢ina
organizacije ili djelatnost nemaju posebno veliku vaznost prilikom odabira poslodavca. Takoder,
od presudne vaznosti nisu ni usmjerenost organizacije na kupce, razvijeno upravljanje kvalitetom i
izdasan kompenzacijski paket.
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Tablica 3. Prikaz najpozeljnijih i najmanje pozeljnih obiljezja prilikom odabira poslodavca

5 najpozeljnijih obiljezja poslodavaca

5 najmanje pozeljnih obiljezja poslodavaca

stjecanje iskustva u struci (X = 4,58, s.d. = 0,59),

organizacija koja ima razvijeno upravljanje
kvalitetom (X = 3,59, s. d. = 0,99)

dobri odnosi s kolegama (X = 4,56, s. d. = 0,56)

izdasan kompenzacijski paket (X = 3,51,
s.d.=0,85)

kolege koji nas podrzavaju i ohrabruju
(X =443,5.d.=0,57)

organizacija usmjerena na kupce (X = 3,49,
s.d.=097)

dobri odnosi s nadredenima (X = 441,
s.d.=0,58)

velika organizacija (X = 2,92,s.d. = 0,91)

moguénost  za  unaprjedenje  unutar

organizacije (X = 4,38,s.d. = 0,69)

organizacija iz usluzne djelatnosti (X = 2,90,
5.d.=092)

Napomena: X = srednja vrijednost, s.d. = standardna devijacija

Izvor: obrada autora

U posljednjojfaziistrazivanjacilj je bio utvrditi postoji li razlika izmedu pozeljnih obiljezja poslodavca
s obzirom na razinu interne i eksterne motivacije kod mladih, odnosno postoje li pojedina obiljezja
poslodavca koja ¢e posebno privlaciti intrinzi¢no/ekstrinzicno motivirane ispitanike. Nakon Sto
su mladi podijeljeni u dvije skupine s obzirom na prevladavajuci izvor motivacije (intrinzi¢na vs.
ekstrinzi¢na motivacija), utvrdeno je da postoje statisticki znacajne razlike izmedu takvih skupina
mladih s obzirom na pozeljna obiljezja poslodavca (tablica 4).

Tablica 4. Prikaz statisticki znacajnih razlika pozeljnih obiljezja poslodavaca izmedu intrinzi¢no i
ekstrinzicno motiviranih mladih

Srednja vrijednost Mann- Razina
Obiljezje Intrinzi¢no Ekstrinzi¢no Whitneyjev znacajnosti
motivirani motivirani U-test p

dinami¢na radna okolina 4,146 3,643 660,000 0,012
inovativni poslodavac 4,159 3,286 526,000 0,001
organizacija koja cijeni
i potice zaposlenikovu 4,331 3,500 533,500 0,001
kreativnost
organizacija koja nudi
proizvode i usluge visoke 4,040 3,429 738,000 0,046
kvalitete

- cita koia nudi
organizacya koja hudi 3,887 3286 719,000 0,034
inovativne proizvode

102




I. Nacinovic Braje, A. Aleksic, L. Babok: Vaznost intrinzicnih i ekstrinzicnih motivatora kod odabira...
Zbornik Veleucilista u Rijeci, Vol. 7 (2019), No. 1, pp. 95-108

organizacija koja
omogucuje primjenu
znanja steenog na
fakultetu

4,026 3,214 544,500 0,001

organizacija koja
omogucuje prenosenje
steenog znanja 4,013 3,357 693,000 0,020
pojedinca ostalim
kolegama

osjecaj pripadnosti

o 4,305 3,643 722,000 0,029
organizaciji

organizacija usmjerena na

3,543 2,857 658,000 0,014
kupce

izdasan kompenzacijski
paket

postena organizacija 4,411 3,929 800,500 0,093

Izvor: obrada autora

3,470 3,929 763,5 0,064

Tablica 4 ukazuje na sva pozeljna obiljezja poslodavca kod kojih postoji statisticki znacajna razlika
izmedu mladih koji su dominantno intrinzicno motivirani i onih koji su dominantno ekstrinzi¢no
motivirani. Intrinzicno motivirani mladi preferiraju organizacije koje u pogledu nacina rada
obiljezava dinamicna radna okolina, gdje se cijeni i potice zaposlenikova kreativnost te gdje se
velika paznja posvecuje znanju, i to tako da se pojedincima omogucuje primjena znanja stecenog
u obrazovnim institucijama, ali i da im se omogucuje da steena znanja prenose ostalim kolegama.
U usporedbi s ekstrinzicno motiviranim pojedincima, intrinzicno motivirani pojedinci isticu
vaznost osjecaja pripadnosti organizaciji, Sto moze upucivati na to da ce prilikom izbora pozeljnog
poslodavca prednost dati organizacijama s jakom organizacijskom kulturom.

Intrinziéno motivirani pojedinci vecu pozornost daju organizacijama koje su usmjerene na kupce
te organizacijama koje nude proizvode i usluge visoke kvalitete. Osim toga, kao iznimno vazno
pozeljno obiljezje poslodavaca (s najve¢om prosjecnom ocjenom) intrinzi¢no motivirani pojedinci
istiCu poStenu organizaciju.

3.3 Diskusija

Jedna od klju¢nih odluka koju mladi donose nakon zavrsetka studija je odabir prvog poslodavca.
Pojedincima je u interesu izabrati organizaciju u kojoj ¢e modi iskoristiti sav svoj potencijal te sam
izbor organizacije postaje od velike vaznosti za buduce zadovoljstvo. Osim uskladenosti s vlastitim
cilievima i sklonostima, u izboru pozeljnog poslodavca pojedincima pomaze cjelokupna slika neke
organizacije u javnosti, kompenzacije koje nude svojim zaposlenicima, iskustva zaposlenika koji ve¢
rade u organizaciji, drustvena odgovornost i sli¢ni ¢imbenici. Pritom je tijekom proteklih nekoliko
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desetljeca organizacijama postalo bitno da se diferenciraju od konkurencije kao pozeljnija mjesta
za rad te ulazu sve vece napore kako bi postali pozeljni poslodavci, odnosno marka poslodavca.

Ovim radom analizirali su se unutarnji motivi mladih te uloga dominantnih unutarnjih motiva
prilikom odabira pozeljnih poslodavaca. Specificne motive koji pojedinca tjeraju na akciju lakse je
razumjeti kroz dvije vrste motivacije — intrinzi¢nu i ekstrinzi¢nu. Intrinzicna motivacija predstavlja
urodenu motivaciju da slijedimo vlastite interese i ulazemo napore u traZenje izazova koji
omogucavaju daljnji razvoj vjestina i sposobnosti. U njezinoj se osnovi nalaze prirodne i steene
potrebe, interesi, sposobnosti, sklonosti, stavovi, vrijednosti, oCekivanja, kognitivne prosudbe i
odluke te emocije. Za razliku od intrinzi¢ne motivacije, ekstrinzicna motivacija rezultat je poticaja
iz okoline i njihovih posljedica i pojavljuje se zbog neke posljedice koja je odvojena od same
aktivnosti.

U skladu s dosadasnjim istrazivanjima (Wong et al, 2008; Kong et al,, 2015), potvrdeno je da su mladi
u Hrvatskoj usprkos specificnim okolnostima koje su obiljeZile njihov rast i razvoj (rat i ekonomske
krize) dominantno intrinziéno motivirani. Za sve promatrane kategorije mladih, prosjecne ocjene
ekstrinzi¢nih motivatora znacajno su nize od intrinzi¢nih motivatora.

Analiza pozeljnih obiljezja prvog poslodavca ukazala je da mladi na prvo mjesto stavljaju obiljezja
koji su intrinzicnog karaktera, sto dodatno potvrduje visoku intrinzicnu motivaciju mladih u
Hrvatskoj. Prilikom odabira poslodavca najvaznijim se smatra mogucénost daljnjeg razvoja i
napredovanja u struci za koju su se skolovali. Vrlo vazni motivi mladima su takoder socijalni motivi,
ukljucujuci dobre odnose s kolegama koji su im podrzavajuci i ohrabrujuéi te s nadredenima,
$to je takoder u skladu s prethodnim istrazivanjima (Terjesen et al, 2007; Bellou et al, 2015). Kao
$to je i ukazalo i istrazivanje Arachchige i Robertson (2013), zakljuéci ovog istrazivanja pokazuju
da veli¢ina organizacije ili (usluzna) djelatnost nemaju posebno veliku vaznost prilikom odabira
poslodavca, odnosno da su u odnosu na ostale to manje pozeljna obiljezja poslodavca.

Medu promatranim obiljezjima pomalo zacuduje da se izdasan kompenzacijski paket nalazi na
zacelju ljestvice pozeljnih obiljezja poslodavaca. Naime, upravo se kompenzacijski paket Cesto istice
kao kljucan razlog privlacenja zaposlenika u organizacije, pogotovo mladih (Chhabra, Sharma,
2014; Reis, Braga, 2016), koji su tek na pocetku karijere te je zadovoljavajuci kompenzacijski paket
neophodan kako bi mladima omogucio osamostaljenje od roditelja. Ranije provedena istrazivanja
ukazuju da mladi u Hrvatskoj preferiraju relacijske pred transakcijskim nagradama (Galeti¢ et
al, 2015), medutim, u sklopu provedenog istrazivanja kompenzacijski paket nasao se na popisu
najmanje pozeljnih obiljezja poslodavaca.

S druge strane, kada se zasebno promatra skupine ispitanike s obzirom na izvor motivacije, u
skladu s ocekivanjima, jedino pozeljno obiljezje poslodavca koje su vaznijim ocijenili ekstrinzicno
motivirani pojedinci je izdasan kompenzacijski paket. Ovakav nalaz upucuje na to da su mladi
koje u osobnom zivotu motiviraju materijalni ¢imbenici skloniji prilikom izbora poslodavaca birati
organizacije upravo prema tome Kriteriju.
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4.  ZAKUYUCAK

U kontekstu motivacije mladih posebno istrazivacko pitanje koje se obradivalo u sklopu ovog
rada je uloga intrinzicne i ekstrinzicne motivacije kod odabira prvog poslodavca. Pokazalo se da
postoji niz znacajnih razlika u pozeljnim obiljezjima poslodavca izmedu dominantno intrinzicno
i dominantno ekstrinzicno motiviranih mladih. Intrinzicno motivirani mladi prilikom odabira
poslodavca u vecoj ¢e mijeri uzeti u obzir obiljezja poslodavca koja zadovoljavaju intrinzicne
potrebe, kao $to su primjerice izazovna i dinami¢na radna okolina te moguénost za primjenu
postojecih znanja ili usvajanje novih znanja. Osim toga, u pogledu same organizacije, birat ¢e
organizacije koje e biti pozeljne iz pozicije kupca, bilo zbog svoje orijentacije prema kupcima
ili kvalitetnih proizvoda. Ekstrinzi¢cno motivirani mladi prilikom odabira poslodavca na prvo ¢e
mijesto staviti izdaSan kompenzacijski paket.

Rezultati istrazivanja imaju vise prakticnih implikacija. Dobivene spoznaje mogu pomoci
poslodavcima u boljem razumijevanju ocekivanja mladih posloprimaca i potaknuti ih da se u
vecoj mijeri posvete zadovoljavanju takvih ocekivanja. Poslodavci moraju biti svjesni da mlade
ne pokrecu isti motivi. Naime, istrazivanje je ukazalo da intrinzicna motivacija dominira kod
visokoobrazovanih mladih u Hrvatskoj te poslodavci, ako Zele zadovoljiti takve potrebe, i povecati
vlastitu privla¢nost, trebaju u okviru primijenjenih sustava nagradivanja kreirati mehanizme koji ¢e
zadovoljiti upravo takve potrebe.

Rad prati nekolicina ogranic¢enja. Osim malog broja ispitanika, valja istaknuti da je anketni
upitnik obuhvatio samo maniji broj ispitanika koji studiraju na raznim obrazovnim institucijama
diliem Republike Hrvatske, Sto umanjuje reprezentativnost uzorka. U uzorku prevladavaju mladi
odredenih obiljezja: zene i mladi koji su se obrazovali u drustveno-humanistickom podrudju, $to je
potencijalno uvjetovalo dobivene rezultate. Nadalje, istrazivanje je pratila nejednaka informiranost
ispitanika o istrazivanim pojmovima, pojmove kao Sto su, primjerice, kompenzacijski paket ili
upravljanje kvalitetom vec¢inom obraduju studenti ekonomskog usmjerenja, pa postoji opasnost
da su ostali studenti u manjoj mjeri upoznati s ovim pojmovima. Kao ogranicenje istrazivanja
moze se istaknuti i mogucénost da su mladi svjesni kako zbog visoke stope nezaposlenosti nece
biti u poziciji odabrati Zeljenog poslodavca prema vlastitim preferencijama te su davali opcenite
drustveno pozelje odgovore. U buducnosti je pozeljno prosiriti uzorak istrazivanja te ukljuciti
dodatne kontrolne varijable. Takoder je, buduci da generacija Z uskoro ulazi na trziste rada,
potrebno provesti istrazivanje o pozeljnim obiljezjima poslodavaca medu pripadnicima upravo te
generacije.
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ABSTRACT

Employer attractiveness affects employee desire for employment and work in a particular organization.
Organizations increasingly make effort to differentiate themselves from others in the sector and to
create the image of a desirable employer in the minds of potential employees. At the same time,
individuals can engage in action due to various motives, both intrinsic and extrinsic. The purpose of
this paper is to determine the type of motivation that drives individuals to achieve their own goals
and to identify the role of motivating factors when making a decision about the employment in a
particular organization. The objectives of the research are the following: to determine the level of
intrinsic and extrinsic motivation of the respondents, to determine important employer features when
selecting the first employer and to get an insight into differences in the desirable employer features
among dominantly intrinsically and extrinsically motivated respondents. The research was conducted
on two occasions over a period of two years using an online questionnaire survey on a sample of
165 respondents, mostly graduate students. Descriptive analysis revealed that the respondents were
mostly intrinsically motivated. For highly educated young people the most important factors that
defined employer attractiveness were the possibility to gain professional experience and good relations
with colleagues. That confirmed a high level of intrinsic motivation among young people in Croatia. A
group of least desirable motives was related with organizations themselves — their size and activities.

Key words: intrinsic motivation, extrinsic motivation, first employer, generation Y
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