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SAZETAK

Motivacija zaposlenika direktno utjece na njihove radne performanse, produktivnost i
zadovoljstvo. Postoji niz metoda kako motivirati zaposlenike, no jedan od kljucnih je sustav
nagradivanja. U odabranom poduzecu (RIPS — radionica i proizvodnja svijeca) ne postoji
jasno definiran sustav nagradivanja i motiviranja zaposlenika i primjecuje se odredeno
nezadovoljstvo zaposlenika postoje¢im materijalnim i nematerijalnim kompenzacijama.
Stoga je glavni cilj istraZivanja bio identificirati postojece oblike motiviranja i nagradivanja,
stupanj njihove ucinkovitosti te predloZiti novi sustav nagradivanja i motiviranja
zaposlenika. U svrhu ostvarenja glavnog cilja istraZivanja podaci i informacije su se
prikupljale iz sekundarnih (analiza sadrZaja relevantne literature i dokumentacije
poduzeca RIPS) i primarnih (anketiranje i intervjui) izvora. Anketiranje je provedeno na
populaciji zaposlenika odabranog poduzeca, a velic¢ina uzorka bila je 30 ispitanika (N=30).
Polustrukturirani intervjui proveli su se na populaciji voditelja odjela odabranog poduzeca,
a velicina uzorka bila je sest ispitanika (N=6). Rezultati istraZivanja pokazuju da su najveci
motivatori placa, redovitost njezina primanja, dobri meduljudski odnosi, ugodna radna
atmosfera, slobodni dani, fleksibilno radno vrijeme (odredena radna mjesta) te sigurnost
radnog mjesta. Prijedlozi za poboljsanje sustava nagradivanja i motiviranja zaposlenika
odnose se na varijabilni dio place kao nagrada, fleksibilno radno vrijeme (gdje je moguce)
te izgradnja ugodnog radnog okruZenja.

Kljucne rijeci: zadovoljstvo zaposlenika; motivacija; motivatori; ljudski potencijali



1. UVOD | PREGLED LITEARTURE

U vrijeme brzih i korjenitih promjena u tehnoloskom, ekonomskom i socijalnom kontekstu,
vjestine i kompetencije zaposlenika postaju dominirajuci indikatori uspjeha, Sto poslje-
di¢no utjece na upravljanje ljudskim potencijalima. Stoga korporativni donositelji odluka
posebnu pozornost posvecuju kvalitetnom i pravovremenom odabiru zaposlenika, njiho-
vom kontinuiranom usavrSavanju, motiviranju rad i nagradivanju. Kvalitetan sustav nagra-
divanja i motiviranja zaposlenika predstavlja klju¢nu pretpostavku uspjeSnog poduzeda.

1.1. Sustav nagradivanja

Razliciti autori razli¢ito definiraju rijec ,,motivacija.” Tablica 1 opisuje definiciju motivacije
i izvore definicije.

Tablica 1. Definicije motivacije

Autor(i)

Definicije

lzvor

(Goudas, Biddle, & Fox
(2011).

Khuntia, (2010).

Hong, Cheng, Hwang,
Lee, & Chang, (2009).
Kim, & Lee, (2008).

Sass, (1989).

Strombeck, & Wakefield,
(2008).

Thijs, (2011).

Potter, & Ware, (1987).
Locke i Baum, (2006).

Pew, (2007).

Koob, & Le Moal, 2008).

Fejes, 2008).

,Motivacija je stalni proces”
,Motivation is a continuous
process”

,Motivacija je Zelja za
promjenom”

,Motivacija je Zelja da se nesto
ucini“

,Motivacija je apstraktni
koncept”

,Motivacija ovisi o pojedincu i
situaciji”

,Motivacija ovisi o ispunjenju
temeljnih, urodenih psiholoskih
potreba za kompetencijom,
povezanoscu i autonomijom”
,Motivacija je akcija“
,Motivacija je unutarnji nagon”
,Motivacija je razina napora”
,Motivacija se definira kroz dva

procesa”

»Motivacija je ono $to uzrokuje
ponasanje”

Journal of Educational Psychology
Journal of Library and Information
Science

Journal of Computer Assisted Learning

Computational Intelligence Magazine

Teaching of Psychology

Journal of Services Marketing

The Journal of genetic psychology

Communication Research
The Psychology of Entrepreneurship

A Journal of the Center for Excellence
in Teaching and Learning,

Philosophical Transactions of the Royal
Society B: Biological Sciences

Foucault and lifelong learning:
Governing the subject




Autor(i) Definicije lzvor

Davis, & Singh, 2011). »Motivacija je sustavno Organisational Behavior
orijentirana”
Schmidt, 2009). »Motivacija se opcenito smatra Psychological Science

vrstom znatizelje”

Kennedy, 2010). »Motivacija je razina Naval Engineers Journal
postojanosti”

(Harmon-Jones, & »Motivacija je faza koja pokrece Journal of Research in Personality,

Harmon-Jones, 2010). cijeli proces odlucivanja“

Izvor: rad autora

Bahtijarevié-Siber (2014, str. 199) navodi da postoje dva sustava nagradivanja, od kojih
se prvi temelji na znanjima i vjeStinama, a drugi na radnoj uspjesnosti. U prvom modelu
zaposleni podiZu svoja primanja temeljem stjecanja novih znanja, dodatnih, novih vjestina
i kompetencija. Drugi model povezuje nagradu s radnom uspjesnoscu pojedinca te potice
razvoj sustava kojim se osiguravaju znatno vece nagrade i pogodnosti za uspjesne radnike.
Neke od pogodnosti su kompenzacije. Pod kompenzacijama se podrazumijevaju naknade
koje se dobivaju za rad u poduzedu. ,,Naknade su u novcu, robi i raznim oblicima pomo¢i
materijalne i nematerijalne naravi“ (Buble, 2006, str. 288). Temeljno pitanje svakoga
poduzeca koje Zeli osigurati radno produktivno ponasanje i njegovog menadZmenta jest
na koji nacin motivirati, vrednovati i nagraditi svoje radnike? Opcenito, motivirati nekoga
znaci navesti ga da ucini ono Sto radnik zaista moze i Zeli te se sukladno tome razlikuju
dvije vrste motivacije (Tadin, 2001): (a) motiviranje stavovima (postojanje samopouzdanja
da se ucini nesto odredeno) i (b) motiviranje nagradivanjem (nakon izvrsenog zadatka sli-
jedi nagrada). Istrazivanja pokazuju da postoji velik broj strategija motivacije, niz sustava
nagradivanja i razli¢iti oblici motivacije. Dessler (2015) je proveo istrazivanje o nagradiva-
nju zaposlenika na 235 menadzera. Najkoristeniji oblici motivacije djelatnika prikazani su
u Tablici 2.



Tablica 2. Elementi motivacije, sustavi nagradivanja i oblici motivacije

Elementi motivacije

Sustavi nagradivanja

Oblici motivacije

e sustavu rukovodenja

e stilu rukovodenja

e kadrovskoj strukturi
radnika

¢ djelatnosti poduzeca

e organizacijskoj strukturi

e primijenjenoj tehnologiji

e radnoj kulturi i

e veli¢ini poduzeca (Tadin,
2001, str. 83).

oshovna i stimulativna plaéa
posebne nagrade za rad
premije

krediti

sudjelovanje u dobiti
nenovc¢ana primanja

kraci radni tjedan ili klizno radno
vrijeme

prehrana

rad od kuce

status

radni uvjeti

sustavi napredovanja u karijeri
programi stru¢nog usavrsavanja
i drugi (Ekonomski fakultet u
Osijeku, 2006).

e priznanje upuceno djelatniku

e darovni kupon

e posebna dogadanja

e gotovinske nagrade

e poticaji u obliku robe

e komunikacija putem
elektronicke poste ili tiskana
komunikacija

e programi osposobljavanja

e poslovne i Zivotne pogodnosti

e varijabilna placa

e grupno putovanje

e putovanje za pojedinoga
radnika

e igre nasrecu (Dessler, 2015,
str. 466):

Izvor: rad autora

1.2. Motivacija zaposlenika

Motivacija se moze definirati kao ,unutarnje stanje organizma koje pokrece ljude prema
cilju i rezultira u zadovoljenju potreba i gasenja motiva“ (Kesi¢, 2006, str. 140). Dakle,
motivacija je proces, a odvija se kroz Cetiri faze: javljanje potrebe, aktiviranje organizma,
spoznaja potrebe, cilj. Motiv se pak definira kao ,trajna predispozicija koja usmjerava
ponasanje prema odredenom cilju” (Previsi¢ i Ozreti¢ DoSen, 2007, str. 100). lako postoji
vise klasifikacija motiva ili potreba, ipak je najpoznatija Maslowljeva hijerarhija motiva, tj.
potreba. Slika 1 prikazuje Maslowljevu hijerarhiju motiva.

Maslowljeva hijerarhija motiva potrebe pojedinca rangira u hijerarhijske vrijednosti kroz
pet razina. Teorija se temelji na ¢injenici da ljudi prvo podmiruju osnovne potrebe (fizio-
loski te nakon podmirenja dominantnih potreba podmiruju sljedecu kategoriju potreba).
FizioloSke ljudske potrebe jesu one za vodom, hranom, kisikom, seksom i one se nalaze
na najnizem stupnju hijerarhije. Nadalje, osoba ne osjeca potrebu za drugim motivima sve
dok ne zadovolji ove motive.



Slika 1. Maslowljeva hijerarhija motiva

~
MOTIVI SAMODOKAZIVANJA
(samoispunjenje)

OSOBNIMOTIVI

(status, postovanje, prestiz)
J

DRUSTVENI MOTIVI
(prijateljstvo, pripadnost, ljubav)
J

MOTIVISIGURNOSTI
(financijska sigurnost)

FIZIOLOSKIMOTIVI
(hrana, voda, kisik)

Izvor: Previsi¢, J., Ozreti¢ DoSen, D. (2007). Osnove marketinga. Zagreb: Adverta, str. 100.

Motive sigurnosti (financijska sigurnost) osoba zadovoljava zaposlenjem i svojim radom
(materijalne kompenzacije). Kada se osoba osjeca sigurnom, ona pocinje osjecati potrebu
za drustvom, za bliskos¢u (drustveni motivi). Tada se javlja potreba za prijateljstvom, lju-
bavlju, pripadnosti, ljudskim kontaktom, dakle osoba Zeli ispuniti motive tre¢eg stupnja,
stupnja drustvenih motiva. Nadalje, nakon Sto je osoba ispunila svoje drustvene motive,
ona Zeli ispuniti odredeni drustveni status, osjetiti prestiZ, dobiti postovanje (osobni
motivi). Nakon $to je ovo postigla, Zeli posti¢i najvisi stupanj u hijerarhiji motiva, a to
je samodokazivanje (samoaktualizacija, tj. samoispunjenje). Pojedinac koji je postigao
samoaktualizaciju ostvario je i iskoristio sve svoje kapacitete i potencijale. Zbog toga se
ova potreba nalazi na vrhu Maslowljeve hijerarhije motiva.

Na menadZment poduzeéa stavlja se zadatak prepoznavanja i razlikovanja stupnja moti-
viranosti svakog pojedinog zaposlenika. Jedna je od klju¢nih komponenti upravljanja i
razvoja ljudskih potencijala motivacija zaposlenika te dodavanje vrijednosti poduzedu.
Motivacija zaposlenika odredena je mnogobrojnim ¢imbenicima, a prema Tafra, Graovac
i Budimir Sosko, (2017, str. 58) to su: politika nagradivanja unutar poduzeéa, meduljud-
ski odnosi, zadovoljavanje materijalnih potreba, odnos nadredenih, primljene povlastice,
prikladno radno vrijeme, samostalnost u donosenju odluka i moguénosti napredovanja i
drugi.

1.3. Analiza materijalnih kompenzacija

Materijalna kompenzacija ovisi o politici i praksi organizacije, a temelj je za motiviranje
radnika. Place, priznanja i napredovanja sluze kao mehanizmi nagrada i vrednovanja rada
unutar politike i prakse svake organizacije. ,Materijalna, odnosno financijska kompenza-
cija sastavljena je od razli¢itih oblika motiviranja koji su usmjereni na osiguranje i pobolj-
Savanje materijalnog poloZaja zaposlenih i financijskih kompenzacija za rad” (Buntak i sur.,
2013a, str. 59). Naknade vezane uz rezultat rada prvenstveno su vezane uz rad pojedinca,



zatim uz njegove radne grupe i kona¢no uz rad poduzeca kao cjeline. Najc¢esce se isplacuju
u novcu u obliku plac¢a. S obzirom na stupanj izravnosti materijalnih odnosa financijskih
primanja, dvije su vrste financijskih kompenzacija:

e izravni financijski dobitci koje pojedinac dobiva u ,novcu” (izravne nagrade za rad
poput plaéa, bonusaisl.)

e neizravni materijalni dobitci koji doprinose podizanju materijalnog standarda zapo-
slenika koje ne dobivaju u pladi ili u obliku novca (stjecu ih samim zaposljavanjem u
poduzecu i oni ne ovise o radnom ucinku i uspjesnosti).

Tablica 3. prikazuje klasifikaciju materijalnih i nematerijalnih kompenzacija.

Tablica 3. Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih

IZRAVNE MATERIJALNE

NEIZRAVNE MATERIJALNE

KOMPENZACIJE KOMPENZACIE
plada stipendije i Skolarine
Q bonusi i poticaji studijska putovanja
._g naknade za inovacije specijalizacije
'% naknade za Sirenje znanja i pla¢ene odsutnosti i slobodan dan
o fleksibilnost automobil kompanije
<Zf menadZerske beneficije
N
= bonusi vezani uz rezultate i dobitak mirovinsko osiguranje
8 organizacijske jedinice ili poduzeca zdravstvena zastita
g udio u profitu Zivotno i druga osiguranja
-§ udio u vlasnistvu (distribucija dionica) naknade za nezaposlenost
o

obrazovanje, godisnji odmor
bozi¢nica

Izvor: Varga, M. (2011). Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju. Zbornik radova Medimurskog
veleucilista u Cakovcu, 2(1), str. 162.

Osnovne komponente plaée sastoje se od: (a) plade za izvrSeni rad (osnovan placa i dodaci
pladi) i (b) naknade plaéi i udio u dobiti. Slika 2. prikazuje osnovne komponente place.

Slika 2. Osnovne komponente place

DODACI
PLACI

OSNOVNA
PLACA
STIMULATIVNI
DIO
PLACE ZA
IZVRSENI RAD
NAKNADE
PLACE

UDIOU
DOBITI

Izvor: Buntak K., Drozdek I., Kovaci¢ R. (2013). Materijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima. Tehnicki glasnik, 7, str. 61.



Materijalne kompenzacije se temelje na sustavima placanja i podrucjima primjene. Tablica
4 prikazuje materijalne kompenzacije.

Tablica 4. Materijalne kompenzacije

Sustavi T oo
P Podrucja primjene
placanja
Sustavi e poslovi koji zahtijevaju tezak fizicki rad
plac¢anja po e poslovi na kojima se trazi to¢no odredeni ritam rada
vremenu e poslovi koji trebaju udovoljiti zahtjevu fleksibilnosti zbog Cestih promjena u
proizvodnom procesu
e poslovi na kojima bi troSkovi upravljanja sustavom stimulacijskog pla¢anja mogli
dovesti u pitanje efekte koji se od njega oéekuju i sl. (Buntak i sur., 2013a, 61)
Sustavi e ,materijalne nagrade moraju biti povezane uz one pokazatelje radnog izvr$enja na
plac¢anja po koje pojedinac moZe utjecati, a radni standardi moraju biti ostvarivi
ucinku e mora postojati jasna veza izmedu rezultata rada i nagrada
e sistem nagradivanja mora se zasnivati viSe na pozitivnim nego na negativnim
posljedicama radnog ponasanja
e povedanje materijalne naknade mora biti dovoljno veliko da opravda dodatni napor
koji se ulaze
e povecdanje pla¢e mora direktno i neposredno slijediti povec¢anje radnog ucinka i
poboljsanje radne uspjesnosti
e materijalne naknade moraju biti adekvatne uloZzenom radu i pravedne u usporedbi s
drugima.“(Buntak i sur., 2013a, 60)
Stimulacije e stimulativni dio place po osnovi u¢inka — u osnovi postoji placanje po komadnoj i
vremenskoj normi
e stimulativni dio plac¢e po osnovi premija — zaposleni se stimuliraju na racionalno
troSenje raspolozivih materijalnih i ljudskih resursa (Buble, 2006, 296)
Dodaci placi e dodatak za rad u smjenama

dodatak za rad nocu

dodatak za prekovremeni rad

dodatak za povremeno teZe uvjete rada

dodatak za rad na dane praznika u kojima se ne radi

dodatak za rad na dane tjednoga odmora. (Buntak i sur., 2013a, 61)

Kompenzacije
na temelju
udjela u dobiti

sistemi indirektnog udjela u dobiti
sistemi direktnog udjela u dobiti
sistemi dionicarstva zaposlenih
sistemi Stednje zaposlenih.
(Buble, 2006, 296)

Kompenzacije
na temelju
pripadnosti
poduzecu

naknade plaée — najznacajniji oblik kompenzacija po osnovi pripadnosti poduzedu,
isplacuju se u uvjetima kada bi zaposlenici dobili plac¢u da su radili, kao npr. za
vrijeme bolovanja, godisnjeg odmora, praznika u kojima se ne radi i dr.

novcane pomoci—isplacuju se neposredno u novcu neovisno o obavljenom poslu,
npr. naknade troskova godisnjeg odmora, prijevoza na posao i s posla, novcane
pomodi umirovljenicimaisl.

razne beneficije — razliCite pogodnosti koje poduzece pruza svojim zaposlenicima,
primjerice dodjela kredita za izgradnju, kupnju ili adaptaciju stana, kompletno
osiguranje zaposlenih, jubilarne nagrade, otpremnine prilikom odlaska u mirovinu i
sl.

(Buble, 2006, 296)




1.4. Analiza nematerijalnih kompenzacija

U posljednje se vrijeme moZe uoditi sve vece znacenje nematerijalnih kompenzacija kao
nacina za motiviranje radnika. lako su materijalne kompenzacije nuzne za sam opstanak
i Zivot radnika te kao takve predstavljaju motivatora, one ipak nisu dovoljne. Osobe Zele
biti zadovoljne poslom koji obavljaju, vecéina voli uciti nesto novo, raditi na sebi, dokazivati
se i ako im se daju uvjeti u kojima to mogu ispuniti, osobe ¢e se zasigurno vise truditi, biti
motiviranije i zadovoljnije. Vrlo je bitna stavka i briga o kontinuiranom razvoju karijere
zaposlenika jer se zaposlenike moZe motivirati i redizajniranjem njihova radnog mjesta,
prosSirenjem radnog mjesta ili rotacijom na novo radno mjesto. Nematerijalan nacin moti-
viranja radnika dijelimo na oblikovanje posla, obogacdivanje posla, participaciju zaposle-
nika, fleksibilne i druge oblike radnoga vremena. Tablica 5. prikazuje nematerijalan nacin

motiviranja radnika.

Tablica 5. Nematerijalne kompenzacije

Nematerijalne
kompenzacije

Podrucja primjene

Oblikovanje posla

Vrsta posla koju pojedinac obavlja igra i ulogu u tome koliko je taj posao

moguce oblikovati. Neki su poslovi repetitivni te je jedini nacin da se promijeni
njihovo oblikovanje da radnici cirkuliraju i obavljaju razlicite poslove. Programi
preoblikovanja posla najveéim dijelom nastoje posao uciniti zanimljivijim,
raznolikijim i izazovnijim. Osim cirkuliranja, tj. rotacije, jedan je od vaznijih
pristupa i proces povecanja raspona posla, tj. broja razlicitih zadataka i uCestalosti
ponavljanja ciklusa posla.

(Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013b, str. 214).

Participacija
zaposlenika

,Participacija ima viSe ciljeva (Buntak i sur., 2013b, str. 216):
¢ podizanje motivacije i zainteresiranosti zaposlenih
e poticanje i upotreba kreativnih i ukupnih potencijala ljudi
¢ poboljsanje kvalitete odluka
e povecanje identifikacije s organizacijom
¢ podizanje kvalitete radnoga Zivota
e povecanje ukupne organizacijske uspjesnosti.”
(Buntak i sur., 2013b, str. 216):

Fleksibilni oblici
radnog vremena

e zaposlenici mogu odrediti vrijeme dolaska na posao i odlaska s posla, uz
odredeno vrijeme obavezne prisutnosti na poslu (eng. core time)

e odreduje se razdoblje u kojemu se moZe dolaziti na posao i razdoblje u kojem
se moze odlaziti s posla; pretpostavka je obiju varijanti da se dnevno radi
predvideno radno vrijeme

e uz okvirno vrijeme dolaska i odlaska s posla pruza se moguc¢nost da se neke
dane radi manje, a neke viSe, odnosno mora se odraditi obavezno tjedno radno
vrijeme.”

(Buntak i sur., 2013b, str. 217):

Alternativni oblici
radnog vremena

Jedan od alternativnih oblika fleksibilnog radnog vremena je rad od kucde.
Suvremena tehnologija taj trend intenzivira kroz ,telerad” koji omogucava rad
kod kuce upotrebom racunala i elektronic¢ke poste. Takoder jedan je od novijih
trendova i onaj gdje u poduzec¢ima zaposlenici mogu birati broj sati u mjesecu koji
Zele raditi svaki mjesec sljedece godine. (Buntak i sur, 2013b, str. 218):




Pored gore navedenih nematerijalnih kompenzacija postoje jo$ obogacivanje posla i par-
ticipacija zaposlenika. Obogacivanje posla proces je koji vertikalno Siri posao, ukljucujudi
u njega vise razli¢itih zadataka i vjestina odgovornosti i autonomije djelovanja tako da
povecava mogucnost primjene i realizacije razli¢itih osobnih sposobnosti i znanja te omo-
gucava individualan rast i razvoj. Tablica 6 prikazuje nacela obogadivanja posla.

Tablica 6. Nacela obogacivanja posla

NACELA OBOGACIVANJA POSLA MOTIVATORI
Odstranjivanje tradicionalnih oblika kontrole i osiguranje Odgovornost i osobno
objektivnih standarda koji omogucéavaju samokontrolu postignuce

Povedéanje odgovornosti pojedinca za vlastiti rad, planiranje Odgovornost,
i nacin izvrsavanja autonomija, priznanje

. . . Smislenost, postignuce, priznanje,
Cjelovit radni zadatak postig P )

feedback
. . . . Priznanje, postignuce,
Osiguranje slobode i autonomije u radu I€, postig
odgovornost
Postavljanje izazovnih ciljeva, novih i tezih zadataka Razvoj i usavrsavanje

Davanje periodi¢nih izvjestaja zaposlenima i rasprava o

problemima Priznanje i poStovanje

Davanje specificnih zadataka koji zaposlenima omogucavaju

. Odgovornost, razvoj i napredovanje
da postanu eksperti g ) P )

Poticanje ideja i kreativnosti, uvodenje novog, rjeSavanje

Samoaktualizacija i razvoj, raznolikost
problema

Priznanje, status, poStovanje,

Sudjelovanje u odlucivanju R .
samoaktualizacija i razvoj

Identifikacija, socijalna povezanost i

Timski rad i suradnja . R
pripadanje

Izvor: Buntak, K., Drozdek, I., Kovaci¢, R. (2013b). Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima. Tehnicki glasnik, 2, str. 215.

Temeljem pregleda relevantne literature, definirani su problem, predmet i ciljevi istrazi-
vanja te istrazivacka pitanja.

1.5. Problem, predmet i ciljevi istraZivanja te istrazivacka pitanja

Glavni je problem istrazivanja nepostojanje jasno utvrdenog sustava nagradivanja i moti-
viranja zaposlenika, a posebno u odabranom poduzecu. IstraZivanje je potaknuto Cinjeni-
com da u poduzecu postoji odredeno nezadovoljstvo zaposlenika materijalnim i nemate-
rijalnim kompenzacijama, a ne postoji konkretan plan koji bi taj problem rijesSio.

Objekt istrazivanja je Svjecarsko-trgovacki obrt Rips. Osnovan je 1966. g u Karlovcu te se
od tada bavi proizvodnjom i prodajom svije¢a i lampiona. Danas poduzeée broji oko 30
zaposlenika (uklju¢ujuéi i one na odredeno vrijeme). Poduzece se koristi direktnom distri-
bucijom, tj. ne koristi posrednika. U suradnji je s velikim trgovackim lancima, marketima,
malim trgovcima, cvjecarima i sl. Poduzece ima dugu tradiciju te stvara kvalitetne proi-
zvode. Potvrdilo je svoju kvalitetu brojnim nagradama poput bronce za parafinske posude



za svijece na 38. hrvatskom salonu inovacija s medunarodnim sudjelovanjem — INOVA
2013. Nadalje, poduzede je 2010. godine od Hrvatske obrtnicke komore dobilo uvjerenje
o stjecanju statusa ,obrta s tradicijom.”

Predmet istraZivanja je (ne)zadovoljstvo zaposlenika radom u poduzedu Rips. Kako bi se
motiviralo radnike, ali i nagradio njihov uspjesan rad, treba razumjeti sustav nagradivanja,
tj. kompenzacija. Pod kompenzacijama podrazumijevaju se naknade koje se dobivaju za
rad u poduzecu. Neke su vezane uz rezultate rada, a neke uz pripadnost poduzedu, a iste
Ce biti detaljnije objasnjene u ovome radu.

Kljucni ciljevi istraZzivanja su:
C1. Istraziti postojece nacine nagradivanja i motiviranja zaposlenika u poduzecu Rips.

C2. Utvrditi trenutno zadovoljstvo i motivaciju zaposlenika postojeé¢im sustavom motivira-
nja i nagradivanja zaposlenika poduzeca Rips.

C3. Istraziti moguénost poboljSanja sustava nagradivanja i motiviranja zaposlenika u
poduzecu Rips.

C4. Na temelju dobivenih rezultata predloZiti sustav nagradivanja i motiviranja zaposle-
nika u poduzedu Rips.

U svrhu ostvarenja postavljenih ciljeva istrazivanja definirana su sljedeca istrazivacka pita-
nja:

IP 1. Kakav je postojeci nacin nagradivanja i motiviranja zaposlenika u poduzecu Rips?

IP 2. Kakvo je trenutno zadovoljstvo i motivacija zaposlenika postojeéim sustavom motivi-
ranja i nagradivanja zaposlenika poduzeca Rips?

IP 3. Kako dizajnirati sustav nagradivanja i motiviranja zaposlenika koji bi doprinio ve¢em
zadovoljstvu i motivaciji zaposlenika u poduzecu Rips?

IP 4. Kakav sustav nagradivanja i motiviranja zaposlenika u poduzedu Rips moze doprinijeti
vecem zadovoljstvu i motivaciji zaposlenika?

2. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Istrazivanje koje se provelo u sklopu ovoga rada dijeli se na sekundarno i primarno. Sekun-
darnim istrazivanjem nije se doslo samo do teorijskog temelja, ve¢ i do potrebnih informa-
cija o promatranom poduzecu Rips. U sklopu ovoga poglavlja opisani su koristeni instru-
menti istrazivanja. Za provedbu primarnoga istrazivanja u sklopu ovoga rada koristila se
metoda ankete za ispitanike koji su zaposlenici poduzeca Rips. Anketnim su se upitnikom
prikupili podatci o ispitanicima, medu kojima su uklju¢ena i njihova demografska obi-
liezja. Isti se koristio u anketiranju sa slijedom unaprijed pripremljenih pitanja, s unaprijed
pripremljenim odgovorima ili praznim prostorom u koji su sami ispitanici upisivali svoje
odgovore, odnosno zatvorenim i otvorenim pitanjima. Putem anketnoga upitnika identifi-
cirani su glavni faktori koji motiviraju ispitane radnike u poduzecu Rips. Anketni se upitnik
sastojao se od 25 pitanja. Ukupno je ispitano 30 stalnih i honorarnih zaposlenika poduzeca
Rips, a anketni upitnik proveden je anonimno. Ispitivanje je napravljano u sijecnju 2019.
godine u prostorijama odabranog poduzeda.



3. REZULTATI, RASPRAVA | ZAKLJUCCI

U ovom su poglavlju prikazani rezultati, rasprava i zakljucci istrazivanja. Fokus poglavlja je
na rezultatima primarnih istrazivanja, raspravi i odgovorima na istrazivacka pitanja.

3.1. Rezultati primarnih istraZivanja

Slika 3. Demografske karakteristike ispitanika

Starosna dob ispitanika Strucna sprema ispitanika Radni staz ispitanika (god)

18- 25 godina
2635 godina
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=46~ 55 godina
5565 godina
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manjeodS  6-15 16-25  26-35  vieod35

Osnovna 3kola Srednjastrufna  Vidastrufna  Visoka stru¢na
(V) sprema (sss)  sprema (V3S)  sprema (vsS) godina godina

Izvor: rad autora

Prema strukturi ispitanika po dobnim skupinama gotovo polovica ispitanika (njih 13 ili
43%) u dobnoj je skupini od 26 do 35 godina. Osmero ispitanika ili njih 27% u dobnoj je
skupini od 36 do 45 godina. Cetvero ispitanika starije je od 46 godina, a njih dvoje starije je
od 55 godina. Svega troje ispitanika ili njih 10% u dobnoj je skupini izmedu 18 i 25 godina.
Prema stru¢noj spremi vecina zaposlenika, to¢nije njih 18ili 60%, osobe su srednje stru¢ne
spreme. Sest osoba ili njih 20% osobe su NKV, a petero zaposlenika ili 16,67% osobe su sa
zavrsenom viSom stru¢nom spremom. Svega jedan zaposlenik ima visoku stru¢nu spremu
(VSS).

Kada se promatra radni staz zaposlenika, njih 11 ili 36,67% osobe su koje imaju izmedu
Sest i petnaest godina radnog staza. Drugu najvecu skupinu ¢ine osobe s manje od pet
godina radnog staza, kojih je osmero ili 26,67%. Nadalje Sestero ispitanika ili njih 20%
imaju izmedu 16 i 25 godina radnog staza te njih troje ili 10% izmedu 26 i 35 godina. Vise
od 35 godina radnog staza imaju dva zaposlenika.

Prema spolu ispitanika njih 23 ili 77% osobe su muskog spola, $to nije cudno s obzirom na
to da se radi o industrijskoj proizvodnju u kojoj ve¢inom rade muskarci. Sedmero ispita-
nika ili njih 23% osobe su Zenskog spola te one uglavnom rade na poslovima prodaje, mar-
ketinga, knjigovodstva i drugim administrativnim poslovima u promatranom poduzeéu.

IstraZivanja o zadovoljstvu pojedinim elementima posla i opée zadovoljstvo na radu prika-
zano je u Tablici 7. Sastoji se od ¢imbenika zadovoljstva i Likertove skale odgovora.



Tablica 7. Zadovoljstvo pojedinim elementima posla i op¢e zadovoljstvo na radu

1 3 5
Cimbenici ) 2 Niti 4 .
R Vrlo . . . vrlo Prosjek
zadovoljstva . Nezadovoljan | nezadovoljan zadovoljan .
nezadovoljan L . zadovoljan
niti zadovoljan
Priroda posla 1 3,3 2 6,7 9 30,0 11 36,6 7 23,4 3,7
Suradnici 1 33 3 10,0 9 30,0 12 | 40,0 5 16,7 3,43
Nadredeni 6 20,0 4 13,3 7 23,4 9 30,0 4 13,3 3,03
Mogucnost 6 | 200 | 9 | 300 8 66 | 6 | 200 ]| 1 | 33| 256
napredovanja
Visina place 7 23,3 10 33,4 13 43,3 4,20
Redovitost place 1 3,3 2 6,7 4 13,3 9 30,0 14 46,7 4,1
Radni uvjeti 3 10 4 13,3 10 33,4 9 30,0 4 13,3 3,23
Stalnost. 3 0| 1 | 33 3 10 | 10 | 334 13 | 433 | 397
zaposlenja
Radno vrijeme 2 6,7 3 10 5 16,7 11 36,6 9 30 3,73
Edukacija 4 13,3 8 26,6 7 23,3 8 26,6 3 10 2,93

Opce zadovoljstvo

2 6,7 4 13,3 9 30,0 11 36,6 4 13,3 3,37
naradu

Izvor: rad autora

Rezultati istrazivanja o zadovoljstvu pojedinim elementima posla i op¢e zadovoljstvo na
radu pokazuju sljedece:

Priroda posla: Na pitanje o vaznosti prirode posla gotovo trecina ispitanika ili njih deve-
tero dalo je neutralan odgovor. Svega se jedan ispitanik izjasnio da mu ovaj ¢cimbenik nije
uopce vazan te dvoje njih da im nije vazan. Preostalih 18 ispitanika ili 60% izjasnilo se da
im je priroda posla bitna (37%) ili izrazito bitna (23%). Prosjec¢na ocjena je 3,7 Sto ukazuje
da je priroda posla vrlo vazan ¢imbenik za zadovoljstvo zaposlenika.

Suradnici: Sto se ti¢e suradnika kao ¢imbenika zadovoljstva radnim mjestom takoder vrlo
mali broj ispitanika ovaj cimbenik smatra nebitnim (troje ili 10%) ili u potpunosti nebitnim
(jedan ili 3%). Kao i na pitanje o prirodi posla, njih devetero ili 30% na ovo je pitanje dalo
neutralan odgovor. 12 ispitanika (40%) suradnike smatra vrlo bitnim ¢imbenikom zado-
voljstva radnim mjestom te njih petero (16,6%) izrazito bitnim ¢imbenikom.

Nadredeni: Kada je rije¢ o nadredenima, sedmero ispitanika (23%) smatra ih neutral-
nim ¢imbenikom. Desetero ispitanika ili 33% nadredene smatra nebitnim ili u potpunosti
nebitnim, dok trinaestero ili 43% ispitanika ovaj ¢imbenik smatra bitnim ili izrazito bitnim.

Mogucnost napredovanja: S obzirom na to da se u promatranom primjeru radi o malom
proizvodnom poduzecu, vecina ispitanika zaposlena je u samoj proizvodniji ili prodaji te su
moguénosti napredovanja gotovo neznatne. Sukladno tome (slika 5.7.) dobiveni su oceki-
vani rezultati da je manjini ispitanika moguénost napredovanja bitna. Svega Sestero ispi-
tanika ovaj ¢imbenik smatra bitnim, a samo jedan ispitanik izrazito bitnim. Osmero ispita-
nika na ovo pitanje daje neutralan odgovor, dok ostali mogucénost napredovanja smatraju
nebitnom ili u potpunosti nebitnom.



Visina place: Kada je rijeC o visini place (slika 5.8.), niti jedan ispitanik nije rekao da
je nebitna ili u potpunosti nebitna. Tek je sedmero zaposlenika reklo da nije bitna niti
nebitna, dok je jedna trecina ili njih 10 reklo da je visina place bitna, a njih 13 ili 43% da im
je ona izrazito bitna.

Mogucénost napredovanja: S obzirom na to da se u promatranom primjeru radi o malom
proizvodnom poduzedu, vecina ispitanika zaposlena je u samoj proizvodnji ili prodaji te su
moguénosti napredovanja gotovo neznatne. Sukladno tome (slika 5.7.) dobiveni su oceki-
vani rezultati da je manjini ispitanika moguénost napredovanja bitna. Svega Sestero ispi-
tanika ovaj ¢cimbenik smatra bitnim, a samo jedan ispitanik izrazito bitnim. Osmero ispita-
nika na ovo pitanje daje neutralan odgovor, dok ostali moguénost napredovanja smatraju
nebitnom ili u potpunosti nebitnom.

Redovitost place: Izrazitu vaZnost ispitanici pridodaju i redovitosti place (slika 5.9.), za
koju je njih 14 ili 47% izjasnilo da im je izrazito bitna te njih 9 ili 30% da im je bitna. Cetvero
ispitanika (13%) na ovo je pitanje dalo neutralan odgovor. Svega je dvoje ispitanika izjavilo
da im je ona nebitna te je jedan ispitanik izjavio da mu je ona u potpunosti nebitna.

Radni uvjeti: Kada je rije¢ o radnim uvjetima (slika 5.10.), tre¢ina je ispitanika dala neu-
tralan odgovor, tj. da su im oni nisu niti bitni niti nebitni. Sedmero ispitanika ili njih 23%
izjasnilo se da su im radni uvjeti nebitni ili u potpunosti nebitni, dok ih je 13 ili 43% reklo
da su bitni ili izrazito bitni.

Stabilnost zaposlenja: Prema rezultatima o stalnosti zaposlenja (slika 5.11.), ali i s obzi-
rom na prethodna pitanja, zakljucuje se da je ispitanicima izrazito bitna sigurnost radnih
mijesta i primanja. Cak 23 ispitanika ili njih 76% izjasnilo se da im je stalnost zaposlenja
bitnaili izrazito bitna. Troje ispitanika na ovo je pitanje dalo neutralan odgovor. Jedan ispi-
tanik izjasnio se da mu je to nebitno te njih troje da im je u potpunosti nebitno.

Radno vrijeme: Kada je rije¢ o radnom vremenu (slika 5.12.) petero ispitanika na ovo je
pitanje odgovorilo da im je ono nebitno ili u potpunosti nebitno te je njih petero dalo neu-
tralan odgovor. 11 ispitanika ili njih 17% izjasnilo se da im je radno vrijeme vazan faktor te
njih devetero ili 30% da im je ono vrlo bitno.

Edukacija: Kada je rije¢ o edukacijama (slika 5.13.), gotovo se jednaki broj ispitanika izja-
snio da su im one bitne ili vrlo bitne (njih 11 ili 37%), kao i da su im nebitne ili u potpunosti
nebitne (njih 12 ili 40%). Sedmero ispitanika ili njih 23% na ovo je pitanje dalo neutralan
odgovor.

Opce zadovoljstvo na radu: Kada je rije¢c o opéem zadovoljstvu (slika 5.14.) na radnom
mjestu, svega se dvoje ispitanika izjasnilo daim je ono u potpunosti nebitno te njih ¢etvero
da im je nebitno. Devetero ili 30% ispitanika dalo je neutralan odgovor, dok se njih 40%
izjasnilo da im je bitno ili vrlo bitno.

Najvisu prosjecnu ocjenu dobila je Cista plaéa (4,5), a uz to se ocituje i vaznost njene redo-
vitosti (4,10). Kao vrlo vazan ¢imbenik s ocjenom gotovo 4,0 ocijenjena je i stalnost zapo-
slenja. Ispitanicima je, dakle, uz samu visinu i redovitost primanja, vrlo vazna i sigurnost
radnih mjesta. Najnize ocijenjeni ¢imbenik jest mogucnost napredovanja za koju je dobi-
vena prosjecna ocjena od tek nesto vise od 2,5. Slika 4 prikazuje prosje¢nu ocjenu ¢imbe-
nika zadovoljstva.
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Slika 4. Prosjec¢na ocjena ¢imbenika zadovoljstva
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Izvor: rad autora

Analiza ¢imbenika motiviranosti prema pojedinim faktorima motivacije prezentirani su
u Tablici 8. Sastoji se od 10 faktora motivacije i odgovora temeljenim na Likertovoj skali.

Tablica 8. Motiviranost prema pojedinim faktorima motivacije

Faktori motivacije l:.e Slazbo Sreznje JaT(o vrlosjako Prosjek
motiviraju motiviraju motiviraju motiviraju motiviraju
Politika poduzeca 4 13.3 6 20,0 | 10 | 333 5 16,7 5 16,7 | 3,03
Beneficije 3 10,0 5 16,7 8 26,7 7 23,3 7 23,3 | 3,33
Sigurnost posla 2 6,6 2 6,6 5 16,7 9 30,0 12 40,0 3,90
Menadzeri 4 13,3 7 23,3 7 23,3 6 20,0 6 20,0 31
Radni uvjeti 3 10,0 5 16,7 9 30,0 7 23,3 6 20,0 | 3,27
:;i,?:Zvaianje 6 [200] 6 [200| 7 [233| 4 |133| 7 |233]| 3,00
Mogucnost razvoja 4 13,3 6 20,0 8 26,7 6 20,0 6 20,0 3,13
Odgovornost 2 6,6 4 13,3 9 30,0 9 30,0 6 20,0 | 3,43
Postignuce i uspjeh 3 10 4 13,3 8 26,7 7 23,3 8 26,7 3,43
Izazovan posao 3 10 4 13,3 7 23,3 9 30,0 7 23,3 3,43

Izvor: rad autora

Politika poduzeca: Kada je rijeC o politici poduzeca kao faktoru motivacije, trecina ispi-
tanika na ovo je pitanje dala neutralan dogovor. Takoder, trecina ispitanika (33%) istice
politiku poduzeca kao vazan ili izrazito vazan ¢imbenik motivacije, dok podjednaki broj
njih istice da politika poduzeca kao faktor motivacije nije vazna ili u potpunosti nije vazna.



Beneficije (slika 5.16.) kao vazan ili izrazito vazan faktor motivacije istie 14 ispitanika ili
njih 46%. Osmero ispitanika ili njih 27% na ovo pitanje daje neutralan odgovor, dok ih njih
petero ili 17% isti¢e da beneficije nisu vazne te njih troje ili 10% da nisu uopce vazne.
Sigurnost posla: Kada je rijec o sigurnosti posla (slika 5.17.), 12 ispitanika ili 40% istice da
je to izrazito vazan faktor zadovoljstva te njih 9 ili 30% da je vazan. Petero ispitanika na
ovo pitanje dalo je neutralan odgovor, odnosno smatra da im sigurnost posla kao faktor
zadovoljstva nije niti vazan niti nevaZan. Svega je Cetvero ispitanika istaknulo da nije vazna
ili u potpunosti nije vazna.

Menadzeri: Menadzere kao faktor zadovoljstva (slika 5.18.) u firmi kao niti vazan niti neva-
Zan faktor ocijenilo je sedmero ispitanika (23%). Isti broj ispitanika istice da menadzeri
nisu vazni te njih ¢etvero ili 13% da nisu uopée vazni. Po Sestero ispitanika (20%) istaknulo
je daim je taj faktor vazan ili u potpunosti vazan.

Radni uvjeti: Devetero ili 30% ispitanika za radne uvjete (slika 5.19.) istaknulo je da im kao
faktor zadovoljstva na poslu nisu niti vazni niti nevazni. Sedmero ispitanika (23%) istice taj
faktor kao vazan te njih Sestero (20%) kao izrazito vazan. Petero ispitanika (17%) smatra ga
nevaznim te njih troje ili 10% u potpunosti nevaznim.

Primanja i napredovanja: Sedmero ispitanika ili njih 23% izjasnilo se da su im primanje i
napredovanje kao faktor zadovoljstva (slika 5.20.) izrazito vazni te njih cetvero ili 13% da
su im vazni. Takoder sedmero ispitanika na ovo pitanje daje neutralan odgovor, dok njih
12 ili 40% smatra da su primanje i napredovanje nevazan ili u potpunosti nevazan faktor
zadovoljstva radnim mjestom.

Mogucnost razvoja: Osmero ispitanika ili njih 27% na pitanje o moguénosti razvoja kao
faktora zadovoljstva (slika 5.21) izjasnilo se neutralnim odgovorom, odnosno smatraju da
im taj faktor nije niti vazan niti nevazan. 13% ispitanika smatra da im je moguénost razvoja
potpuno nevazna te njih Sestero ili 20% da im je nevazna. Po Sestero ispitanika (20%) izja-
snilo se da im je isti faktor zadovoljstva vazan ili izrazito vaZan.

Odgovornost: Kada je rije¢ o odgovornosti kao faktoru zadovoljstva (slika 5.22.), svega
dvoje ispitanika ili njih 7% izjasnilo se da im je taj faktor u potpunosti nevazan te njih
Cetvero ili 13% da im je nevaZzan. Devetero ili 30% njih na ovo je pitanje dalo neutralan
odgovor, dok se jednaki broj ispitanika izjasnio da im je faktor zadovoljstva vazan te njih
Sestero (20%) da im je izrazito vazan.

Postignuce i uspjeh: Na pitanje o postignuc¢ima i uspjehu kao faktoru zadovoljstva (slika
5.23.), njih sedmero ili 23% navodi da im je taj faktor nevazan ili u potpunosti nevazan.
Osmero ispitanika ili njih 27% daje neutralan odgovor. Polovica ispitanika, odnosno njih 15
(50%), izjasnjava se da su im postignuce i uspjeh vazan (23%) ili izrazito vazan (27%) faktor
zadovoljstva.

lzazovan posao: Na pitanje o postignuc¢ima i uspjehu kao faktoru zadovoljstva (slika 5.23.),
njih sedmero ili 23% navodi da im je taj faktor nevazan ili u potpunosti nevazan. Osmero
ispitanika ili njih 27% daje neutralan odgovor. Polovica ispitanika, odnosno njih 15 (50 %),
izjaSnjava se da su im postignuce i uspjeh vazan (23%) ili izrazito vazan (2 %) faktor zado-
voljstva.

Kada je rijec¢ o faktorima motivacije najveéa ocjena dodijeljena je sigurnosti posla (3,90).
Vise ocjene nadalje dobili su faktori poput odgovornosti (3,43), postignuca i uspjeh (3,43)
te izazovan posao (3,43). Najnize ocjene faktora zadovoljstva dodijeljene su mogucno-



stima razvoja (3,13), menadzZerima (3,10), politici poduzeda (3,03) te primanjima i napre-
dovanju (3,00). Slika 5 prikazuje prosjec¢ne ocjene faktora motivacije.

Slika 5. Prosjecna ocjena faktora motivacije
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3.2. Rasprava i zakljucci

Dolje navedena istraZivacka pitanja usmjerila su istrazivanje.

1. Kakav je postojeci nacin nagradivanja i motiviranja zaposlenika u poduzecu Rips?
Poduzece Rips u vedini slucajeva prakticira primarno materijalne oblike za motiviranje
svojih zaposlenika. Jedan od vaZnih elemenata motivacije zaposlenika svakako je njihova
placa, a poduzede vodi brigu o tome da su plaée adekvatne radnom mjestu te konkuren-
tne da bi se sprijecio odlazak zaposlenika konkurenciji uslijed vecih primanja za isti posao.
Oko dvije trec¢ine ukupno zaposlenih radnika uz placu dobiva neki dodatni oblik beneficije.
Takoder, kada je to moguce, voditelji odjela omogucavaju svojim podredenima i fleksi-
bilno radno vrijeme, kao i rad od kuce.

2. Kakvo je trenutno zadovoljstvo zaposlenika postojec¢im sustavom motiviranja i nagra-
divanja zaposlenika poduzeca Rips?

Polovica zaposlenika smatra da placa koju primaju za svoj rad nije adekvatna za rad koji
obavljaju. Oko trecine zaposlenika smatra da uz placu koju primaju za svoj rad nemaju
nikakvih drugih beneficija od poduzeéa. Zaposlenici su zadovoljni radnom okolinom i
atmosferom u poduzecu te meduljudskim odnosima. Takoder se moze zakljuciti da su
postojeci zaposlenici lojalni promatranom poduzecu.

S obzirom na primarno istraZivanje, zakljuCuje se da postoji znacajan prostor za pobolj-
Sanje postojeceg sustava motiviranja i nagradivanja zaposlenika. Premda dio zaposlenika
smatra da place koje primaju nisu adekvatne poslu koji obavljaju za promatrano poduzede,
s druge strane isto tako isticu da su im ispred materijalnih naknada i beneficija znatno



vaznije one nematerijalne stavljajuci upravo na prvo mjesto meduljudske odnose, kao i
stabilnost poslovanja te sigurnost njihovih radnih mjesta.

Bududi da se radi o fizicki intenzivnom poslu u proizvodnji, transportu i skladiStenju, vecini
zaposlenika moguénost napredovanja u poduze¢u uopce nije bitna. Takoder veéina ispita-
nika smatra da ne bi ostvarivala niSta bolje rezultate, odnosno u svojemu radu ne bi bila
nista produktivnija da ih njihovi nadredeni bolje motiviraju.

3. Kako dizajnirati sustav nagradivanja i motiviranja zaposlenika koji bi doprinio vecem
zadovoljstvu zaposlenika u poduzecu Rips?

S obzirom na to da se radi o proizvodnom procesu, u jednom segmentu moguce je nagra-
divati zaposlenike i prema poslovnom rezultatu, odnosno ucinku. Ipak, ovo nije najbolje
rjeSenje jer nisu svi zaposlenici isti, nemaju jednake vjestine, brzinu obavljanja zadataka
te bi ovakav sustav nagradivanja bio diskriminirajuéi prema zaposlenicima koji se trude i
daju svoj maksimum, no jednostavno nisu brzi poput drugih zaposlenika. Predlaze se da
se postavi minimum koji se mora zadovoljiti te da menadZment nagraduje zaposlenike koji
mjesecno premasuju zadanu normu.

Jedan je od mogucih modela nagradivanja u pogledu prodaje i pronalaska novih prodajnih
kanala i kupaca, pri ¢emu bi se zasluznom zaposleniku dala jednokratna nagrada ili kroz
duzi period dokle god kanal koji je stvorio zaposlenik postoji i ostvaruje prihode. Svim
zaposlenicima treba omoguciti uklju¢enje u sve procese poduzeca kroz davanje prijedloga
za poboljsanje poduzeca po uzoru na TQM (eng. total quality management). | Cistacica
poduzeca moze dati savjet o tome koja sredstva za ¢iSéenje koristiti te time poboljSati svoj
ucinak rada, a ujedno i smanjiti ukupni troSak poduzeca. Uklju¢enjem svih zaposlenika na
ovaj nacin stvorit ¢e se dublja povezanost zaposlenika s poduzeéem, kao i pojacati osjecaj
pripadnosti.

4. Kakav sustav nagradivanja i motiviranja zaposlenika u poduzecu Rips moZe doprini-
jeti vecem zadovoljstvu zaposlenika?

Zaposlenicima je iznimno bitna stabilnost poduzeca i sigurnost njihovog radnog mjesta
te ih se treba do odredene mjere informirati upravo o stabilnosti poduzeca i trenutnom
poslovanju. Premda vecina zaposlenika tvrdi da ne bi davala bolje rezultate u obavljanju
svojih poslovnih zadataka, iz primarnog se istrazivanja moze zakljuciti da postoje motiva-
tori koji ée svakako pridonijeti ve¢em zadovoljstvu zaposlenika.

Primarni motivator kod zaposlenika na primjeru promatranog poduzeca upravo je Cista
plaéa, no vec drugi glavni motivator jesu dobri meduljudski odnosi i timski rad. Potrebno
je svakako nadalje poticati timski rad te izgradivati odnose kroz zajedni¢ka druzenja i orga-
nizaciju, tzv. eng. team buildinga, $to do sada nije bila praksa u poduzecu.

Uz sigurnost radnih mjesta, zaposlenicima je vazan i rad bez velikih stresova. Takoder, na
temelju istraZzivanja zakljuCuje se da ¢e znacajan doprinos ve¢em zadovoljstvu zaposlenika
pridonijeti i fleksibilnost radnog vremena. Uslijed specifi¢nosti posla ovo nije u potpunosti
moguce provesti s obzirom na to da se radi o djelatnosti proizvodnje. S druge strane, u
jednom ju je dijelu moguce provesti i trebala bi se omoguditi zaposlenicima kada za to
postoji realna moguénost. Naposljetku, sukladno provedenom primarnom istraZivanju,
dolazi se do sljedecih zakljuc¢aka:



e kao motivatori za rad isticu se oni nematerijalni, i to dobri meduljudski odnosi na
poslu, ugodno radno okruzenje te fleksibilno radno vrijeme,

e (Cista placa jedan je od glavnih motivatora za rad,

e veciniispitanika nije vazna moguénost napredovanja na poslu,

e radnici posebno isti¢u vaznost redovitosti, kao i dodatnih beneficija na placu,
e visoko ocijenjeni ¢imbenik jest stalnost zaposlenja,

e zaposlenicima nije bitna edukacija niti im nadredeni predstavljaju faktor motivacije i
zadovoljstva,

e sigurnost radnog mjesta najvise je ocijenjeni faktor zadovoljstva radnika.

4. ZAKLJUCAK

Rad se fokusirao na poduzece Rips te je u sklopu njegove izrade provedeno anketiranje
sa zaposlenicima poduzeca. Anketni upitnik proveden je nad zaposlenicima kako bi na
anoniman nacin mogli dati informacije o postoje¢em stanju u promatranom poduzecu
te da bi se mogao utvrditi trenutni stupanj njihovog zadovoljstva postoje¢im sustavom
motiviranja i nagradivanja zaposlenika. Kroz ovo istrazivanje Zeljelo se dodatno istraziti
mogucénosti poboljSanja sustava nagradivanja i motiviranja zaposlenika u poduzedu.

Iz rezultata provedene ankete zakljucuje se da vecina ispitanika prima pla¢u adekvatnu
razini posla koju obavljaju. Takoder, vecina ispitanika istice i da prima dodatne beneficije
poput dopunskog zdravstvenog osiguranja, placenog troska prijevoza te ujedno dobiva
i dodatne slobodne dane. Najvazniji motivator kod zaposlenika svakako je Cista plaéa i
redovitost njezina primanja, a kao vazan ¢imbenik tu su i druge materijalne koristi. Osim
place, zaposlenicima promatranog poduzeca Rips iznimno je vazna i sigurnost radnoga
mjesta.

Kao najvazniji motivatori za rad isti¢u se dobri meduljudski odnosi i ugodna radna atmos-
fera. Dodatni motivatori svakako su i slobodni dani, fleksibilno radno vrijeme i slicne
nematerijalne beneficije koje uzivaju zaposlenici promatranoga poduzeca. Zaposlenicima
je vazna sigurnost njihovih radnih mjesta, kao i rad bez stresova.

Iz istrazivanja se zakljucuje da su zaposlenici zadovoljni radnom atmosferom te su lojalni
promatranom poduzecu. Vecina ispitanika ne bi promijenila poduzece da im se ukaZe pri-
lika za time. Bududi da se radi o proizvodnom poduzecu, vecina ispitanika nema afiniteta
za napredovanjem.

S obzirom na to da su brojni ispitanici naveli uvodenje fleksibilnog radnog vremena kao
mogucéeg motivatora, menadZmentu promatranog poduzeca preporucuje se njegovo uvo-
denje gdje je to moguce. Takoder, jedan su od glavnih motivatora upravo dobri meduljud-
ski odnosi i timski rad, stoga se menadZmentu poduzeca preporucuje da svakako nadalje
potice timski rad te izgraduje dobre meduljudske odnose kroz zajednicka druZenja i orga-
nizaciju tzv. team buildinga.
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ABSTRACT

Employee motivation directly affects their performance, productivity and satisfaction.
There are many ways to motivate employees but the key one is a reward system. In the
selected company (RIPS - workshop and candle production), there is no clearly defined
employee rewarding and motivating system and there is a certain employee dissatisfaction
with the existing material and immaterial compensations. Therefore, the main objective
of the research was to identify the existing ways of motivating and rewarding and
their effectiveness, and to propose a new rewarding and motivating system. Data and
information were collected from secondary (analysis of relevant literature and company
documentation) and primary sources (surveys and interviews). Surveys were applied to the
population of the selected company and the sample size was 30 (N = 30). Half-structured
interviews were applied to the population of the head of the department of the selected
company and the sample size was six (N = 6). Research results show that the biggest
motivators are salary, the regularity of receiving a salary, good interpersonal relationships,
a pleasant working atmosphere, free days, flexible working hours and workplace safeness.
Suggestions for improving the employee rewarding and motivating system are related to
the variable parts of a salary such as rewards, flexible working hours (where possible) and
building a pleasant working environment.

Keywords: employee satisfaction; motivation; motivators; human resources
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