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SaZetak

U radu se analizira koncept modela ukupne nagrade i njegova primjena u policijskoj sluzbi.
Naime, kako se sve cesce javljaju prijedlozi i inicijative da proracunski korisnici takoder u svoje
organizacije uvedu suvremene trendove u upravljanju organizacijama odnosno zaposlenicima, a
uzevsi u obzir ¢injenicu da se motivacija za rad nerijetko istice kao jedan od glavnih problema
drzavnog sektora, analizirane su preferencije polaznika Policijske akademije prema razlicitim
materijalnim i nematerijalnim oblicima motiviranja i nagradivanja. Rezultati empirijskog
istrazivanja pokazali su da su ispitanici dominantno motivirani relacijskim nagradama odnosno
potrebama viseg reda poput obrazovanja i razvoja, a potom i radnom okolinom gdje im je
iznimno vazan dizajn posla te ugodno radno okruzenje koje se cesto promatra kroz komunikaciju
s kolegama i nadredenima. Od transakcijskih nagrada, policijskim je sluzbenicima vazna
osnovna placa i prekovremeni rad kojima zadovoljavaju egzistencijalne potrebe te beneficirani
radni staz i sigurnost posla kojima zadovoljavaju sigurnosne potrebe. Detektirane su i razlike
u pridavanju vaznosti pojedinim motivatorima s obzirom na socio-demografske karakteristike
odnosno spol, dob i policijsko zvanje. Na kraju rada razmatraju se preporuke za izgradnju
sustava nagradivanja koji bi rezultirao vecom motivacijom za rad policijskih sluzbenika.
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1. UVOD

Policijska je sluzba medu najplemenitijim funkcijama drustva — osim suzbijanja kriminala, od
policije se o¢ekuje da pomaze onima koji su povrijedeni, izgubljeni, zlostavljani ili napusteni
(McCafferty, 2003, str. 78). Policijski su sluzbenici stoga dio radne snage koji obavlja jednu od
najodgovornijih zadaca u drustvu pa postoji oita potreba da se takvu odgovornost i primjereno
kompenzira. Dodatno, da bi se odrzala motivacija policijskog sluzbenika za kvalitetnim
radom, sustav bi trebao motivirati policijske sluzbenike kako u obavljanju posla policije ne
bi dolazilo do pogreSaka u radu, jer to vodi do loSe slike o policiji u javnosti, a i posljedice za
policijske sluzbenike nisu zanemarive (Orlovi¢ et al., 2015, str. 230). No, kako su iz aspekta
mogucnosti ponude materijalnih nagrada svojim zaposlenicima organizacije javnog odnosno
drzavnog sektora u komparaciji s privatnim sektorom u relativno nepovoljnijem polozaju,
znanstvenici u podru¢ju javne administracije ulazu posebnu pozornost i resurse u procese
razumijevanja toga §to javne i drzavne sluzbenike motivira i poti¢e u radu (Oberfield, 2014,
str. 211). U studijama ovog tipa konzistentno se pokazuje da su najprivlacniji aspekti rada
u javnom sektoru: relativna sigurnost posla, fleksibilnost radnih sati, ravnoteza privatnog i
poslovnog zivota te ¢injenica da je posao nagradujuci sam po sebi jer zaposlenici sluze javnim
interesima (Western, 2007).

Dosadasnja istrazivanja pokazuju da hrvatsku policijsku sluzbu karakterizira nekoliko
problema u podrucju upravljanja ljudskim potencijalima i oni se konzistentno potvrduju (vidi
npr. Balgac, 2015; Orlovi¢, 2013; Orlovi¢ et al., 2015; Orlovi¢, 2020). To se primarno odnosi
na ¢injenicu da se u dostupnim istrazivanjima pokazuje kako su policijski sluzbenici uglavnom
nezadovoljni pojedinim funkcijama policijskog menadzmenta, a posebno je to izrazeno u
funkciji upravljanja ljudskim potencijalima (Orlovi¢, 2020), ¢ija je temeljna podfunkcija
motivacija i nagradivanje zaposlenika. Ovdje svakako ne treba zanemariti ¢injenicu da su
rukovoditelji velikim dijelom ograniceni u kreiranju materijalnih nagrada jer su one odredene
propisima (vidjeti Pravilnik o vrstama nagrada, medalja, priznanja i zahvalnica Ministarstva
unutarnjih poslova te uvjetima i postupku njihove dodjele, Narodne novine, 2017), ali postoji
jako veliki prostor u podru¢ju nematerijalnih oblika motiviranja policijskih sluzbenika za
koje se takoder pokazuje da su vise u sluzbi demotivacije nego motivacije (vidi npr. Orli¢
i Orlovi¢, 2020). Stoga bi medu prvim funkcijama menadzmenta kojoj bi trebalo posvetiti
istrazivacku 1 prakticnu pozornost u policijskom menadzmentu trebala biti upravo funkcija
upravljanja ljudskim potencijalima. To¢nije, u svrhu privlacenja, angaziranja i zadrzavanja
policijskih sluzbenika u sustavu, potrebno je redizajnirati ili prilagoditi sustav nagradivanja
koji je kljuéni faktor odluke o prihvacanju posla, odrzavanja motivacije za rad i odluke o
napustanju organizacije (Galeti¢, 2015, str. 50).

Sve se CeSce Cuju zahtjevi za primjenom dobrih praksi privatnog sektora i u javnom
odnosno drzavnom sektoru (npr. Cummings & Worley, 2009, str. 655). Naime, skrb i
upravljanje ljudskim potencijalima jedna je od najvaznijih funkcija suvremenog menadzmenta,
a ljudski kapital 1 u privatnom poduzetni$tvu i u drZzavnoj i javnoj upravi, jednako je
vrijedan 1 temelji se ili bi se trebao temeljiti na istim zakonitostima (Solomun, 2015, str.
241). Jedna takva praksa, povezana sa sustavima nagradivanja jest model ukupne nagrade
koji integrira materijalne i nematerijalne nagrade pri ¢emu im se pridaje podjednaka vaznost
(npr., Brown, 2015, str. 1; Gross & Friedman, 2004, str. 9). Iako se javni odnosno drzavni
sektor ne moze natjecati s privatnim sektorom u segmentu visokih osnovnih placa, postoji
jako puno alternativnog materijalnog i nematerijalnog prostora za stvaranje izazovne ponude
ukupne nagrade (Western, 2007).
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Kako bi istrazili preferencije policijskih sluzbenika prema razli¢itim aspektima modela
ukupne nagrade, provedeno je empirijsko istrazivanje na uzorku policijskih sluzbenika —
ujedno i studenata Visoke policijske $kole. Na temelju kvantitativne studije u kojoj su podaci
prikupljeni i analizirani putem anketnog upitnika kao instrumenta istrazivanja, sistematizirane
su glavne spoznaje o tome §to u podruéju materijalnog i nematerijalnog nagradivanja potice
na rad policijske sluzbenike. Ostatak rada organiziran je na sljede¢i nacin: nakon pregleda
temeljnih postavki koncepta modela ukupne nagrade odnosno teorijskih i prakti¢nih spoznaja
u podrucju njegove primjene, daje se opis metoda istrazivanja nakon ¢ega se detaljno opisuju i
diskutiraju rezultati provedenog empirijskog istrazivanja. Na kraju rada nalaze se ograni¢enja
istrazivanja te glavni zakljucci rada.

2. TEORIJSKI PREGLED SPOZNAJA O NAGRADIVANJU I MOTIVIRANJU
ZAPOSLENIKA PRIMJENOM MODELA UKUPNE NAGRADE

Motivacija i nagradivanje zaposlenika medu najvaznijim su praksama upravljanja ljudskim
potencijalima (ULJP) suvremenih organizacija na kojima se ¢esto gradi i konkurentska prednost
na trzistu rada (Milkovich et al., 2010, str. 45-48; Galeti¢, 2015, str. 65). Kako bi potaknule
zaposlenike na, za poslodavce, pozeljna ponasanja, organizacije koriste razliite oblike
materijalnog nagradivanja poput osnovne plaée, bonusa i pogodnosti, kao i nematerijalnog
motiviranja pod kojim se pak podrazumijeva sve cemu zaposlenici pridaju vrijednost i intrinzi¢no
ih motivira poput, primjerice, radnog okruzenja ili prilika za rast i razvoj. Sustavi nagradivanja
i motiviranja zbog navedenog se razloga kontinuirano unapreduju, a na njima se gradi i imidz
pozeljnog poslodavca (npr. Arachchige & Robertson, 2011). U kontekstu policijske sluzbe, koja je
predmet ovog rada, nisu rijetka misljenja da bi se dobre prakse privatnog sektora trebale pokusati
implementirati i u javni odnosno drzavni sektor (Western, 2007). Naime, organizacije javnog
i drzavnog sektora djeluju u slozenom okruzenju u kojemu se istovremeno javljaju politi¢ko-
pravni, drustveni i ekonomski ¢initelji koji na te organizacije imaju veliki utjecaj (Cummings
& Worley, 2009, str. 688), nerijetko i ve¢i nego u sluéaju privatnog sektora. Dodatno, sve se
vise isticu misljenja znanstvenika i prakti¢ara da ove organizacije trebaju postati orijentiranije
na gradane - odnosno trebaju poslovati viS§e po uzoru na privatni sektor koji je orijentiran na
potrosaca, klijenta odnosno korisnika usluge (Cummings & Worley, 2009, str. 688-689).

Medu posljednjim trendovima u podruc¢ju kompenzacijskog menadzmenta odnosno
nagradivanja i motiviranja zaposlenika jest i Model ukupne nagrade (engl. Total Reward
Model). Naime, pristup ,,potpune nagrade* koja se nudi zaposlenicima prepoznaje da su - kada
jerijec o razvijanju motivirane i angazirane radne snage - opipljive nagrade u obliku place i
razli¢itih beneficija i povlastica nuzne, ali jednostavno ne i dovoljne (Jensen, 2006, str. 61).
Dugo su se vremena pristupi promoviranja materijalnog nagradivanja (tzv. utilitarijanizam)
ili nematerijalnog motiviranja (tzv. romantizam) promatrali kao konkurirajuci pa i iskljucivi
pristupi (Zhou et al., 2011, str. 82). No, s pocetkom novog milenija, razvija se sveobuhvatna
perspektiva koja integrira materijalne odnosno transakcijske nagrade i nematerijalne odnosno
relacijske nagrade pri ¢emu se ni jednoj ne pridaje veca vaznost? (Brown, 2015; Gross &

2 Moguce je pronadi i stavove da su placa i beneficije/pogodnosti vrste nagrada koje ne ¢ine nuzno razliku
medu poslodavcima na trzistu rada pa poslodavci trebaju staviti veci naglasak na nematerijalni ili relacijski
aspekt modela ukupne nagrade (Vandenberghe et al., 2008), no to nije u skladu s originalnom filozofijom na
kojoj pociva razvoj ovog modela.
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Friedman, 2004; Fordham, 2015; Fyffe, 2007; Gross et al., 2011; Perkins et al., 2016; Reilly,
2010; Silverman & Reilly, 2003; Zingheim & Schuster, 2001). Pri tome svakako treba naglasiti
da se transakcijskim nagradama moze pridruziti objektivna monetarna vrijednost (nagrade su
direktnog ili indirektnog karaktera); dok kod relacijskih nagrada to nije slucaj, ali one pak imaju
intrinzi¢nu vrijednost za zaposlenika. Potpuni prikaz elemenata modela prikazan je na slici 1.

Uobicajeni Element Definicija
primjer nagrade

* Organizacijska kultura & | Neopipljivi

Re]acijski. Klima (obiéno
aspekt Vodstvo lnt‘:"mzn':no

¢ Prilike za rasti razvoj vrijedni)
karijere

Interna * RavnoteZa privatnogi
Vl'lJ ednost 1 poslovnog Zivota

. .. ¢ Dizajn posla
motivacija + Priznanje UKUPNA
¢ Sluzbeniautomobil Privilegije N
* Pristup klubovima A
¢ Sistematski pregled G
¢+ Dodatna osiguranja R
¢ Mirovinsko osiguranje Beneficije A
Transakcijski . gdravsweno osiguranje AD
aspekt / * Zivotno osiguranje
+ Plaéenidopust
L UKUPNA
Nagrade B ¢ Dionice/ dionitke opcije | Dugoroéni PLACA
ij ima se moze * Dionice na temelju poticaji
: . profita poduzeéa
pridruziti UKUPNE
objektivna ¢ Godi$njibonus Kratkoroéni | DIREKTNE
3 ¢ Jednokratnipoticaji za poticaji Z | KOMPENZACIJE

vrijednost poseban doprinos % 3

novca ¢ Mjeseénaplaéa Osnovna 25
¢ Tjednanadnica plaéa =0

Slika 1. Transakcijski i relacijski elementi modela ukupne nagrade
Izvor: Jensen (2006., str. 65)

Modelom ukupne nagrade pokusava se obuhvatiti sve §to zaposlenici cijene a proizlazi
iz njihova rada (Rumpel & Medcof, 2006, str. 27). Ono §to je svakako kljucno naglasiti kod
primjene ovog koncepta jest da nije dovoljno samo ponuditi odredene elemente transakcijskog
ili relacijskog karaktera. Naime, ovaj je koncept proizasao iz prakse ULJP-a kojoj je cilj
povezati odnosno spojiti prakse na nacin da ih se moze promatrati holisticki umjesto pristupa
u kojem one djeluju kao zasebni silosi (Rumpel & Medcof, 2006, str. 27). Medu elementima,
dakle, mora postojati integracija odnosno medusobna uskladenost. U slucajevima kada
elementi nisu strateski integrirani i efektivno stavljeni u funkciju —u kojem sluc¢aju ne mogu
biti moc¢an generator poslovnog uspjeha — ishodi za organizaciju mogu biti vrlo nepovoljni
(Gross & Friedman, 2004, str. 8-9): u najboljem slucaju, organizacija ne dostize najve¢i moguci
povrat na investirano; u najgorem slucaju, elementi su izravno u koliziji jedan s drugim ¢ime
potkopavaju cjelokupnu poslovnu strategiju. Konkretnije, pokazuje se da organizacije koje
imaju nizi stupanj integracije elemenata modela ukupne nagrade ¢esce prijavljuju pad prihoda
(Gross et al., 2011, str. 16); dok organizacije s integriranim materijalnim i nematerijalnim
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elementima mogu imati znacajne koristi u postizanju inovativnog ponasanja zaposlenika
(Zhou et al., 2011, str. 81). No, istrazivanja ukazuju na to da je integracija place, beneficija,
razvoja karijere, ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota te priznanja vrlo ¢esto “manja od
ukupne nagrade” (Gross & Friedman, 2004, str. 8; Gross et al., 2011, str. 11), posebice u
poduzeéima u kojima se pojedinim elementima ovog programa upravlja u razli¢itim dijelovima
organizacije — ponekad i izvan odjela za LJP (Gross et al., 2011, str. 11).

Medu najpoznatijim modelima ukupne nagrade su oni konzultantskih ku¢a® — Towers-
Perrin model i Schuster-Zingheim model koji imaju mnogo sli¢nosti*. Naime, oba se sastoje
od cetiri klju¢na segmenta nagrada, pri ¢emu se u prvom modelu kao ,,skupu praksi* razlikuju
dva klastera koja pripadaju transakcijskim nagradama: (1) izravne materijalne kompenzacije i
(2) beneficije/pogodnosti, te dva klastera iz relacijskog spektra: (3) ucenje i razvoj i (4) radna
okolina (Silverman & Reilly, 2003, str. 6). S druge strane, vrlo slican Schuster-Zingheim
model na koji se autori referiraju kao na ,,filozofiju i mentalni sklop®, manji naglasak stavlja
na transakcijske nagrade stoga se u ovom modelu one nalaze u obliku samo jednog elementa
ito: (1) ukupne place, dok se preostala tri elementa nalaze u podrucju relacijskih nagrada a to
su: (2) individualni rast, (3) izazovna buduc¢nosti i (4) pozitivno radno okruzenje (Zingheim
& Schuster, 2001, str. 4). Vazno je naglasiti da poduze¢a mogu dodatno prilagodavati modele
svojim potrebama pa tako, primjerice, IBM koristi Towers-Perrin model s tri kategorije pri
¢emu se relacijske nagrade kombiniraju u samo jednoj kategoriji koju IBM naziva ,,radno
iskustvo* (Rumpel & Medcof, 2006, str. 28).

Tri su cilja glavna koja se zele posti¢i primjenom ovog koncepta: zadrzavanje
najuspjesnijih zaposlenika, poboljSanje financijske uspjesnosti organizacije te privlacenje
talenata (Gross et al., 2011, str. 12, 14; Fordham, 2015; Jensen, 2006, str. 62). Poslodavci su
pri izgradnji modela ukupne nagrade uglavnom fokusirani na marku poslodavca (na koji nacin
mogu dizajnirati ponudu nagrada kojom bi privukli Zeljene kandidate), na komunikaciju ($to
treba napraviti kako bi zaposlenici shvatili punu vrijednost ponude) i na segmentaciju (kako
mogu skrojiti nagrade da odgovaraju razli¢itim zaposlenicima) (Reilly, 2010). Ipak, ¢ini se
da se ove inicijative ¢eS¢e pokrecu i ispunjavaju na temelju percepcija poslodavaca o tome
Sto zaposlenici misle i Zele, nego na stvarnim inputima zaposlenika (Reilly, 2010). Zaklju¢no,
moze se rec¢i da efektivni, strateski paket ukupne nagrade ima sljedeée karakteristike: (1) kreira
odrzive troskove i troSkove koje si organizacija moze priustiti, (2) povezana je s poslovnom
strategijom kako bi se stvorila kultura koja potice visoke rezultate, (3); generira maksimalni
povrat na investirano u program nagradivanja i (4) podupire marku poslodavca (Gross &
Friedman, 2004, str. 9-10).

Kako je prije navedeno, noviji trendovi u podrucju organizacije i menadzmenta svakako
bi trebali biti barem donekle primjenjivi i u javnom odnosno drzavnom sektoru. Premda radova
s tematikom primjene modela ukupne nagrade u policijskoj sluzbi nema, postoje studije koje
ukazuju na potrebu da se osim materijalnih nagrada svakako ispituju i nematerijalni motivatori
(npr. Adebayo, 2004, str. 112). Kako bi se ispitale preferencije drzavnih sluzbenika prema

3 Brown (2015) u svojem kritiCkom osvrtu na koncept modela ukupne nagrade smatra kako je ovaj pristup
motivaciji i nagradivanju zaposlenika dobio zamah upravo zahvaljujuc¢i konzultantskim ku¢ama koje su imale
osobito snaznu promociju modela, djelomi¢no kako bi uspjesnije prodavale pakete fleksibilnih beneficija
odnosno pogodnosti za zaposlenike.

* Osim navedenih, postoji i WorldAtWork model ukupne nagrade koji je kreirala istoimena neprofitna
organizacija.

401



Maja KlindZi¢, Dina Slibar: Motivacija i nagradivanje policijskih sluzbenika...
Polic. sigur. (Zagreb), godina 30. (2021), broj 3, str. 397 - 416

pojedinim vrstama nagrada u kontekstu modela ukupne nagrade provedeno je empirijsko
istrazivanje ¢iji su metodologija, rezultati s diskusijom i ostali elementi prikazani u nastavku rada.

3. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE O STAVOVIMA POLAZNIKA
POLICIJSKE AKADEMIJE PREMA MATERIJALNOM NAGRADIVANJU I
NEMATERIJALNOM MOTIVIRANJU

3.1.1. Metodologija istraZivanja

Instrument istraZivanja. Empirijsko istrazivanje kvantitativnog tipa provedeno je uz
pomoc¢ anketnog upitnika kao instrumenta istrazivanja. Anketni je upitnik kreiran na temelju
desk istrazivanja razlicitih izvora u podruc¢ju kompenzacijskog menadzmenta te dostupnih
propisa u podrucju nagradivanja policijskih sluzbenika u Republici Hrvatskoj. Vezano upravo
uz posljednju informaciju, klju¢ni dio anketnog upitnika odnosio se na zatvoreno pitanje u
formi ekstenzivnog popisa razlicitih oblika motiviranja i nagradivanja policijskih sluzbenika
pri ¢emu su u popis ukljuceni ,.klasi¢ni“ oblici nagrada (primjerice, osnovna placa, placeni
prekovremeni rad, trening i obrazovanje), ali i oni koji su specifi¢ni za policijsku sluzbu u
Republici Hrvatskoj (primjerice, skupna godisnja nagrada MUP-a, zahvalnica MUP-a). Za
svaki od 29 navedenih oblika nagradivanja i motiviranja bilo je potrebno ocijeniti mjeru do
koje taj oblik utjece na ispitanikovu motivaciju za rad prilikom obavljanja policijskog posla’.
U tu svrhu, na raspolaganju je bila skala Likertova tipa od 5 stupnjeva, pri ¢emu je stupanj
1 oznacavao ,,uopce me ne motivira®“, dok je stupanj 5 oznacavao ,,izuzetno me motivira®.

U okviru kljuénog pitanja, ispitanicima je ponudena mogucnost da iz popisa 29 razlicitih
motivatora odaberu odnosno zaokruze tri motivatora koja su njima osobno najvaznija.
Dodatno pitanje bilo je kreirano kao pitanje otvorenog tipa u kojem su ispitanici mogli
navesti motivatore koje percipiraju kao odsutne u policijskoj sluzbi a njima su osobno vazni
za motivaciju za rad. Konacno, tre¢i se dio upitnika odnosio na 7 otvorenih pitanja kojima su
se ispitivale socio-demografske karakteristike a odnosile su se na: spol, dob, vrstu zavrSene
srednje Skole, godine staza u policiji, policijsko zvanje, trenutaéno radno mjesto unutar
policijske sluzbe te policijsku upravu u kojoj ispitanici trenutac¢no rade. Vrijeme potrebno za
popunjavanje anketnog upitnika procijenjeno je na 10 do 15 minuta.

Proces prikupljanja primarnih podataka. Cilj primarnog istrazivanja bio je ispitati
preferencije i stavove o motivaciji i nagradivanju policijskih sluzbenika koji pohadaju
program visokog obrazovanja pa je u tu svrhu, krajem travnja 2018. godine, kontaktirano
s dekanom Visoke policijske $kole u Gradu Zagrebu. Po ishodenju odobrenja za provedbu
anketnog istrazivanja, mladi je autor rada u okviru izrade diplomskog rada fizicki proveo
primarno istrazivanje medu policijskim sluzbenicima — studentima Visoke policijske Skole
i to izvanrednim studentima druge godine preddiplomskog Stru¢nog studija Kriminalistika.
Ta studijska grupa odabrana je zato §to su u spomenutoj grupi studenti koji uz studij i rade,
tj. imaju ve¢ iskustva kao policijski sluzbenici, te su iz razlicitih policijskih uprava (ne samo
iz PU zagrebacke) i razli¢itih linija rada (kriminalisticka, grani¢na, temeljni policajci itd.).

° Kreirana je, takoder, jo$ jedna odnosno 30. kategorija pod imenom “Ostalo”, gdje je potencijalnim ispitanicima
ostavljena mogucnost da upisu i nagradu odnosno motivator koji nije obuhvacéen predeterminiranim popisom.
No, tu je mogucnost iskoristio samo 1 ispitanik koji navodi “Uvjete rada” kao dodatni motivator.
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Mladi je istrazivac u drugoj polovici svibnja 2018. godine nakon kratkog predstavljanja, a
prije pocetka nastave na kolegiju Policijski menadzment, potencijalnim ispitanicima pojasnio
svrhu s kojom se provodi predmetno istrazivanje te je ostavio mogucnost da ispitanici, ako ne
zele, ne moraju pristupiti ispunjavanju anketnog upitnika. Anonimnost je zajaméena na na¢in
da u upitniku nisu navedena pitanja odnosno socio-demografske varijable kojima bi se moglo
identificirati ispitanike. Dodatno, kako je rije¢ o ispunjavanju anketnog upitnika metodom
papir-olovka — ni jedno pitanje nije bilo obvezno popuniti, nego su ispitanici zaista mogli
dragovoljno popuniti one podatke koje su se osjecali sigurni dati. Kona¢no, anonimnost je bila
zajamcena i ¢injenicom da su nakon ispunjavanja anketni upitnici bili slozeni na jedan skup
i potom pomijesani te nitko, ukljucujuc¢i mladeg istrazivaca, nije mogao povezati pojedini
upitnik s konkretnim studentom. Anketnom istrazivanju odazvali su se svi ispitanici, a po
zavrsetku faze prikupljanja anketnih upitnika, eliminiran je zanemariv broj upitnika zbog
nepotpunih podataka jer su ispitanici previdjeli odredeni broj pitanja ili ¢ak ¢itavu stranicu
upitnika; dok su podaci iz svakog od ukupno 49 potpuno popunjenih upitnika kodirani te
ru¢no uneseni u MS Excel dokument koji je potom posluzio kao input za statistiCku obradu
podataka u statistickom programskom paketu IBM SPSS 26.0.

Karakteristike istraZivackog uzorka. S obzirom na prethodno navedene informacije,
rije¢ je o uzorku prigodnog tipa. Karakteristike uzorka opisane su s obzirom na sve aspekte
koji su bili ispitani u anketnom upitniku. U tablici 1 navedena je distribucija ispitanika s
obzirom na razli¢ite nezavisne karakteristike.

Tablica 1. Nezavisne karakteristike ispitanika u uzorku

NEZAVISNE KARAKTERISTIKE (N=49) Apsolutni udio Relativni udio
zenski 14 29 %
Spol .
muski 35 71 %
. do 30 godina 25 51 %
Dobna skupina ——
31 godina i vise 24 49 %
Zavrsena srednja druétvenog smjera 25 51%
Skola tehnicke i ostale 24 49 %
Godine staza u do 8 godina 28 57 %
policiji 9 godina i vise 21 43 %
o ) visi policajac 29 59 %
Policijsko zvanje
ostalo 20 41 %
o zagrebacka 13 27 %
Policijska uprava
ostale 36 73 %
terr}el]ne.l policija — policijski 17 359
sluzbenik
grani¢na kontrola 9 18 %
Trenutacno radno temeljna policija — voda ophodnje 7 15%
mjesto sigurnost cestovnog prometa 6 12 %
obrada kriminaliteta 3 6%
interventna jedinica policije 2 4%
ostalo 5 10 %
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Kao $to je vidljivo iz tablice, vise od 70 % ispitanika muskog je spola. To nije
iznenadujuce, s obzirom na to da je policija jo§ uvijek dominantno muska profesija. Naime,
prema podacima Ministarstva unutarnjih poslova, medu 20.821 policijskih sluzbenika
zaposleno je ¢ak 17.464 muskaraca, odnosno 83 %, dok je zena na toj poziciji 3357, odnosno
samo 17 % (Ministarstvo unutarnjih poslova, 2011). Ispitanici mladi od 30, odnosno stariji
od 30 godina, gotovo su podjednako zastupljeni u uzorku (AS=30.85, SD=3.63). Takoder,
s obzirom na usmjerenje zavrsene srednje Skole — otprilike polovica ispitanika dolazi iz
srednjih Skola koje su drustvenog usmjerenja (primjerice, gimnazija ili ekonomska srednja
skola); dok druga polovica ispitanika ima srednju $kolu zavrSenu u podrucju tehnic¢kog i
drugog usmjerenja. Tek manji broj ispitanika zavrsio je srednju Policijsku Skolu, $to dovodi
do zakljucka kako izbor zaposlenja i daljnjeg obrazovanja u policiji nije u vezi sa zavr§enom
srednjom §kolom®. Sto se tice godina staza u policiji, 57 % ispitanika u policijskoj je sluzbi do 8
godina, a 42 % vise od 9 godina (AS=8.64, SD=3.68). S obzirom na to da je rije¢ o izvanrednim
studentima koji nastavu pohadaju u prosjeku ili otprilike jedan tjedan u mjesecu te da ostalo
vrijeme (ostala tri tjedna u mjesecu) rade kao policijski sluzbenici u svojim organizacijskim
jedinicama, medu ispitanicima su zaposlenici razlicitih policijskih uprava koji uglavnom ne
zive 1 ne rade u Zagrebu (73 %). U smislu pojedinaé¢nih policijskih uprava, osim Zagrebacke
(27 %), najvise ispitanika dolazi iz Vukovarske-srijemske Zupanije (14 %). Konac¢no, $to se
ti¢e podataka dobivenih o policijskom zvanju, oni su usko povezani s godinama radnog staza
u policiji, stoga vecina ispitanika ima zvanje na radnom mjestu temeljne policije — policijski
sluzbenik odnosno njih 35 %, a slijede ih granic¢na kontrola (18 %) i temeljna policija — voda
ophodnje (15 %).

Metode statisticke analize. Deskriptivna statistika, osim za opis karakteristika
uzorka, koristena je i za analizu rezultata stavova polaznika Policijske akademije o razli¢itim
motivatorima za rad. Pri tome su koriStene mjere centralne tendencije (aritmeticka sredina,
mod, medijan), mjere varijabiliteta (min, max, standardna devijacija) i mjere oblika
(Shapiro-Wilks test). Osim toga, za analizu razlika u stavovima policijskih sluzbenika prema
razliCitim motivatorima s obzirom na njihove odabrane nezavisne karakteristike, koristena je
inferencijalna statistika odnosno neparametrijski test (Mann-Whitney U test) i, gdje je bilo
moguce, korelacijska analiza (Spearmanov r, pokazatelj). Sve metode statisticke analize
provedene su putem statistickog programskog paketa IBM SPSS 26.0.

3.1.2. Prikaz rezultata istraZivanja i diskusija

Percepcija vaznosti razlic¢itih materijalnih i nematerijalnih oblika motiviranja i
nagradivanja. Sredis$nji dio upitnika odnosio se na dodjelu vaznosti svakome od 29 ponudenih
motivatora odnosno mjeru do koje policijski sluzbenici smatraju da ih navedeni motivator
potice na rad (N=49). Ispitanici su, takoder, imali moguénost navesti - njima osobno - tri
najvaznija motivatora a od 29 ponudenih; pri ¢emu su na ovo pitanje odgovorila 44 ispitanika.
Deskriptivna analiza dobivenih podataka prikazana je u tablici 2.

¢ U prilog tome idu i podaci Agencije za znanost i visoko obrazovanje (2017), prema kojima je maturantima
najatraktivnije visoko uciliste za upis bila upravo Visoka policijska $kola, to¢nije Stru¢ni studij Kriminalistike.
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Tablica 2. Deskriptivna analiza doprinosa pojedinih oblika nagradivanja motivaciji za rad
policijskih sluzbenika — polaznika Policijske akademije

MOTIVATOR Min | Max | AS | Me | Mo | SD m30 gigif:‘& |
Mogucénost daljnjeg obrazovanja 2 5 (418 4 5 |0.81 25.00%
Moguénost osobnog razvoja 1 5 | 408 4 5 |0.93 11.36%
Plaéeni prekovremeni rad 2 5 (398 4 5 | 1.05 18.18%
Zanimljivost posla 1 5 (394 4 4 |1.03 9.09%
Ugodno radno okruZenje 1 5 390 4 5 | 1.23 25.00%
Pohvala od strane gradana 1 5 | 383 4 4 |1.04 22.73%
Visina osnovne place 1 5 382 4 5 | 1.32 59.09%
Beneficirani radni staz 2 5 382 | 4 4 1093 13.64%
Prihvacanje od strane kolega 2 5 (380 4 3 1082 4.55%
Sigurnost zaposlenja 1 S 377 4 4 1099 6.82%
Obavljanje odgovornog posla 1 5 (376 4 4 109 6.82%
xgi‘l‘lhz‘;‘ci;l: odnosi unutar 1| s |33 4| 4 [124]  25.00%
Kvalitetno vodstvo 1 5 |3.69 1.35 18.18%
Placene odsutnosti i slobodni dani 2 5 1367 4 3 1083 4.55%
nMa;*f;‘cfgs;;jl:jerarhijSkOg 1| 5 [361| 4| 4 |1.08 15.91%
Samostalnost pri donoSenju odluka 1 5 [359] 4 4 |0.81 0.00%
Osjecaj pripadnosti organizaciji 1 5 1349 4 | 4 | 1.00 4.55%
Ravnoteza rada i privatnog zivota 1 5 343 4 4 1129 11.36%
Osjecaj vaznosti kod obavljanja posla 1 5 3141 3 3 | 1.04 0.00%
Pojedina¢na godisnja nagrada MUP-a 1 5 13041 3 4 11.13 2.27%
Pojedinacna prigodna nagrada MUP-a 1 5 (302 3 4 | 1.14 0.00%
ImidzZ profesije u javnosti 1 5 1302 3 3 | 1.14 0.00%
Priznanje MUP-a 1 5 1296 3 3 | 112 0.00%
:;;zrnez;;j:ﬂl:spj ¢ha, pohvala 1| 5 [286|3 |3 |12 9.09%
Skupna prigodna nagrada MUP-a 1 5 (284 3 3 | 118 0.00%
Skupna godi$nja nagrada MUP-a 1 5 279 3 3 | 1.18 0.00%
Zahvalnica MUP-a 1 5 (2791 3 3 | 117 4.55%
Medalja MUP-a 1 5 125 3| 3 |117 0.00%
i:;;:;n‘(’)csjt‘i’“jiva“ja radne 1| 5 |222) 2|1 |128 2.27%
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1z prikaza rezultata istrazivanja proizlazi nekoliko korisnih zaklju¢aka o motivaciji
policijskih sluzbenika u kontekstu modela ukupne nagrade. Ispitanici su najviSom prosje¢nom
ocjenom ocijenili oblik motivacije koji se odnosi na mogucnost daljnjeg obrazovanja
(AS=4.18, SD=0.81), te je on najceSce ocijenjen najviSom ocjenom (M =5) a nitko od ispitanika
ovoj tvrdnji nije dodijelio najnizu ocjenu (Min=2). Takav rezultat ne iznenaduje s obzirom
na to da svi ispitanici koji su sudjelovali u istrazivanju upravo koriste mogucnost besplatnog
obrazovanja na Visokoj policijskoj Skoli. Priblizno jednakom prosje¢nom ocjenom ocijenjena
je i moguénost osobnog razvoja (AS=4.08, SD=0.93) koja je usko povezana s prethodnom
tvrdnjom te predstavlja motivacijsku potrebu viseg reda. Ovi relacijski aspekti modela ukupne
nagrade imaju vrlo razli¢it u¢inak na motivaciju zaposlenika u odnosu na financijske nagrade.
Naime, obrazovanje i razvoj dominantno se koriste za povecanje ljudskog kapitala i drugih
nefinancijskih ishoda poput, primjerice, stjecanja vjestina i znanja te inovacija (Chiang &
Birtch, 2012, str. 540). Osim tih bazi¢nih koristi koje su primjenjive na sve organizacije,
istrazivanja u podruéju policijske sluzbe’ pokazuju da obrazovanje policijskih sluzbenika ima
izrazito korisne specifiéne uc¢inke poput manje vjerojatnosti zlouporabe autoriteta (Telep, 2011,
str. 392). Ovom segmentu svakako treba pridruziti pohvalu gradana (AS=3.83, SD=1.04,
Mo=4) koja predstavlja nematerijalni poticaj i u funkciji je poveéanja samopouzdanja i osjeéaja
kompetentnosti te snazno djeluje na intrinzi¢énu motivaciju (Chiang & Birtch, 2012, str.
540), a ranije istrazivanje Orlovi¢ et al. (2015, str. 238) na uzorku policijskih sluzbenika/
nerukovoditelja pokazalo je da su oni prisutno$éu ove strategije nematerijalnog motiviranja
itekako nezadovoljni.

Premda uz nesto veci varijabilitet podataka, visokom prosje¢nom ocjenom i najées¢om
najvisom ocjenom (Mo=5) ocijenjeni su i visina osnovne plaée (AS=3.82, SD=1.31) koja
je 1 najcesce birana u tri najvaznija motivatora te plac¢eni prekovremeni rad (AS=3.98,
SD=1.05). To su oblici izravnog materijalnog nagradivanja koji se smatraju primarnim ili
egzistencijalnim potrebama u smislu motivacije za rad (Galeti¢, 2015, str. 32). lako je visina
osnovne place fiksna te odredena zakonskim propisima a u nacionalnim okvirima ne prelazi
prosje¢nu isplacenu neto placu®; prekovremenim radom sluzbenici mogu povecati svoja
mjesecna primanja te su tim oblikom varijabilnog placanja oni koji rade viSe adekvatno
nagradeni. U vezi s prethodnim, neizravna materijalna kompenzacija beneficiranog radnog
staza (AS=3.82, SD=0.93, Mo=4) i Cinjenica da je posao u policijskoj sluzbi relativno siguran
(AS=3.77, SD=0.99, Mo0=4) izrazito motivira policijske sluzbenike. Sigurnost je posla, naime,
jedan od najcitiranijih motiva uop¢e kada je u pitanju policijska sluzba, posebice kada je rije¢
o motivima koji inicijalno privlace kandidate u policijsku sluzbu (npr. Raganella & White,
2004, str. 502; Wu et al., 2009, str. 379). U Republici Hrvatskoj, ona se ogleda u stabilnosti
primanja osnovne place, a vjerojatno jednim dijelom i u jakosti sindikata koji predstavlja i
§titi interese drzavnih sluzbenika.

Medu prvih 10 motivatora s najvis§im ocjenama nalazi se najvise elemenata modela
ukupne nagrade koji pripadaju segmentu “Radno okruzenje”. Tako je ugodno radno

7Zanimljivo, ranija istrazivanja u policijskim sluzbama pokazala su da postoji opasnost da se visoko obrazovanje
u policijskoj sluzbi promatra simbolicki kao kulturalni kapital umjesto kao temeljno znanje ili vjestine koje
sluzbenici donose policijskoj organizaciji i praksi (Hallenberg & Cockroft, 2017, str. 273).

$ Primjerice, u vrijeme provedbe istrazivanja, neto placa policijskog sluzbenika/vjezbenika iznosila je 3.852,46
kuna, a placa policijskog sluzbenika s polozenim drzavnim ispitom iznosila je 4.342.39 kuna (Sindikat
policijskih sluzbenika, 2018).
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okruzZenje, kao nematerijalni oblik motiviranja najéesc¢e ocijenjen ocjenom 5 i visokom
prosjeénom ocjenom 3.90; no uz veliku varijabilnost podataka (SD=1.23). Ovom podatku
svakako treba pridruziti i vaznost koju su ispitanici pridali meduljudskim odnosima unutar
organizacije (AS=3.73, SD=1.24, Mo=4) te kvalitetnom vodstvu (AS=3.69, SD=1.35, Mo=5)
- koji su Cesto birani medu tri najvaznija motivatora. U ovaj segment modela ukupne nagrade
svakako pripada i dizajn posla koji je u upitniku procijenjen kroz zanimljivost posla, a
medu najvise je ocijenjenim motivatorima (AS=3.94, SD=1.03, Mo=4). Osim dizajna posla,
ostali elementi radnog okruzenja dominantno su povezani s organizacijskom kulturom i
klimom, odnosno vrijednostima koje se promoviraju u policijskoj sluzbi. Medu najvaznijim
inicijatorima odnosno promotorima specificnih ponasanja zasigurno su izravno nadredene
osobe odnosno policijsko vodstvo ¢iji je zadatak, izmedu ostalog, postavljati standarde
komunikacije u radnom kolektivu te motivirati zaposlenike za postizanje visokih radnih
rezultata. Istrazivanje Borovca i Balga¢ (2017) potvrduje kako su zadovoljstvo komunikacijom
s nadredenima i komunikacijskom klimom medu najvaznijim prediktorima zadovoljstva
poslom policajaca. Ipak, ranije istrazivanje Orlovi¢ et al. (2015, str. 226-227) na uzorku
policajaca s podrucja Policijske uprave zagrebacke pokazalo je da policijski sluzbenici nisu
zadovoljni trenutacnim stanjem u prisutnosti motivacijskih ¢imbenika generalno; te da bi
klju¢nu ulogu u unaprjedenju funkcije upravljanja ljudskim potencijalima u policiji mogli imati
upravo rukovoditelji kada bi usvojili menadzerski stil rukovodenja umjesto “formalistickog”.

U srednjem dijelu tablice, s obzirom na prosjecne ocjene, nalazi se moguénost
hijerarhijskog napredovanja (AS=3.61, SD=1.08, Mo=4). Premda promocija predstavlja
samo jedan izvor motivacije u policijskoj sluzbi, ona se u literaturi oduvijek smatrala izrazito
vaznim izvorom (npr. Gaines et al., 1984, str. 265). Naime, u policijskoj se sluzbi u razvijenim
zemljama svijeta primjenjuje suvremena filozofija prema kojoj se od policijskih sluzbenika
zahtijeva da budu odgovorni i proaktivni a Zelja za usponom u policijskoj hijerarhiji moze
inspirirati policijske sluzbenike na ve¢i radni angazman (Gau et al., 2013, str. 1). Prema
Uredbi o uvjetima za stjecanje policijskih zvanja, oznakama policijskih zvanja, funkcionalnim
oznakama radnih mjesta, promaknucu i napredovanju kroz policijska zvanja (2011), policijski
se sluzbenik redovno promice kroz policijska zvanja u neposredno vise zvanje ako: (1) ima
propisan stupanj obrazovanja, (2) je polozio drzavni strucni ispit, (3) je u prethodnom zvanju
proveo najmanje 4 godine, (4) je zavrsio propisane oblike stru¢nog usavrsavanja, (5) je u
vremenu potrebnom za promaknuce ocjenjivan najmanje ocjenom »dobar, (6) je polozio
ispit za zvanje. No, ranije istrazivanje Orlovi¢ et al. (2015, str. 244) ukazuje na nezadovoljstvo
policijskih sluzbenika moguénostima razvoja karijere te je uoc¢eno kako nezadovoljstvo
policijskih sluzbenika raste sa stru¢nom spremom, tj. policijski sluzbenici visoke stru¢ne
spreme najmanje su zadovoljni moguénoscu razvoja karijere.

Najnize ocijenjeni motivatori gotovo su u potpunosti iz skupa individualnih ili kolektivnih
priznanja koje dodjeljuje MUP (AS<3.05). No, uvjerljivo najniza prosje¢na ocjena i jedini
motivator koji je najces¢e ocijenjen najnizom ocjenom jest sustav ocjenjivanja radne
uspjesnosti (AS=2.22, SD=1.28, Mo=1) te ukazuje na generalno nezadovoljstvo sustavom
ocjenjivanja radne uspjesnosti u policiji. Kako je ranije spomenuto, ocjena radne uspjesnosti
jedan je od uvjeta za napredovanje u vise zvanje no, sustav ocjenjivanja pokazuje se kao uteg
a ne poluga u postizanju razlicitih ciljeva koji su uobic¢ajeno na agendi rukovoditelja poput,
primjerice, rasta i razvoja, nagradivanja, oblikovanja organizacije, ili treninga i obrazovanja. S
obzirom na to da je godi$nja ocjena jedini pisani trag o pra¢enju radne uspjesnosti policijskih
sluzbenika, vazno je da se postupak ocjenjivanja provodi pravedno (Orlovi¢ et al., 2015, str.
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229). Moguce je da policijski sluzbenici smatraju kako ocjenjivanje radne uspjesnosti nije
objektivno i da nema veze sa stvarnim postignu¢ima i koli¢inom truda i zalaganja, §to su
tipi¢ni problemi s provedbom ovog sustava.

Sveukupno uzevsi, kada bi se kreirao model ukupne nagrade za policijske sluzbenike —
polaznike Policijske akademije, i to uzevsi u obzir 10 motivatora koje su ispitanici ocijenili
najvi§im ocjenama, on bi izgledao kao $to je prikazano na slici 2. Na njoj je vidljivo da su
polaznici Policijske akademije najvise motivirani relacijskim nagradama odnosno potrebama
viseg reda poput obrazovanja i razvoja, a potom i radnom okolinom gdje im je iznimno vazan
dizajn posla, ugodno radno okruZenje koje se ¢esto promatra kroz komunikaciju s kolegama i
nadredenima. Od transakcijskih nagrada, policijskim je sluzbenicima vazna osnovna placa
i prekovremeni rad kojima zadovoljavaju egzistencijalne potrebe te beneficirani radni staz i
sigurnost posla kojima zadovoljavaju sigurnosne potrebe. Jedino komparabilno istrazivanje
provedeno je u Iranu 2019. godine, ali na uzorku 60 voditelja viSe i srednje razine i to u
jednoj iranskoj pokrajini, a putem kvalitativne metodologije. Autori studije navode kako
su oba koncepta — materijalne i nematerijalne nagrade — podjednako vazna za motivaciju u
policijskoj sluzbi te da bi, s obzirom na ograni¢ena drzavna sredstva, trebalo vise razvijati
nematerijalni dio sustava motiviranja (Alipour Madarsara et al., 2019).

Lo

8. Beneficirani radni staz
¢10. Sigurnost zaposlenja

3. Placeni prekovremeni rad
7. Visina osnovne place

neizravne
materijalne
kompenzacije

izravne
materijalne
kompenzacije

ucenje i
razvoj

radna okolina

¢1. Moguénost
daljnjeg obrazovanja

¢2. Moguénost osobnog
razvoja

6. Pohvala gradana

+4. Zanimljivost posla
5. Ugodno radno okruZzenje
9. Prihvacdanje od strane kolega

) N

Slika 2. Prikaz Towers-Perrin modela ukupne nagrade za policijske sluzbenike
Izvor: vlastita izrada

Svakako treba napomenuti da bi primjena modela ukupne nagrade u kontekstu
policijske sluzbe trebala ovisiti o strategiji i ciljevima cjelokupnog policijskog sustava. Tako
¢e ponuda pojedinih elemenata modela kao i njihova integracija biti drugacija ako je cilj
privuci kvalitetnije kandidate u policiju u odnosu na cilj koji bi bio povezaniji s dugoro¢nim
zadrzavanjem postojecih zaposlenika u slu¢ajevima kada je fluktuacija visoka.
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Razlike u stavovima s obzirom na nezavisne karakteristike ispitanika. S obzirom
na to da spoznaje u podrucju motivacije za rad generalno i modela ukupne nagrade posebno
ukazuju na postojanje razlika u preferencijama prema pojedinim oblicima nagrada odnosno
motivatora (npr. Brown, 2015), posljednji dio analize podataka odnosio se upravo na provjeru
potencijalnih statisticki znacajnih razlika u vaznosti pojedinih motivatora za policijske
sluzbenike s obzirom na njihove odabrane nezavisne karakteristike. U tu svrhu, koriSten je
Mann-Whitney U test za varijable spol, policijsko zvanje i godine staza u policiji, dok je za
varijablu dob kori$tena korelacijska analiza’. Rezultati su prikazani u sljedecoj tablici.

Tablica 3. Statisticki znacajne razlike u percepciji vaznosti motivatora s obzirom na nezavisne
karakteristike ispitanika

Karakteristike Motivator Statisticki pokazatelji
U p-vrijednost
Sool beneficirani radni staz 163.000 0.056
0
P sigurnost zaposlenja 143.500 0.019
moguénost hijerarhijskog 200.000
. 0.047
o ) napredovanja
Policijsko zvanje moguénost daljnjeg obrazovanja 197.500 0.036
slobodni dani 194.500 0.032
r. p-vrijednost
ravnoteza privatnog i poslovnog 0.228 005
zivota '
Dob meduljudski odnosi unutar 0.338 0.05
organizacije ’
sigurnost posla 0.295 0.05

Kako pokazuju rezultati istrazivanja, postoje odredene razlike u pridavanju vaznosti
specificnim motivatorima u policijskoj sluzbi s obzirom na demografske karakteristike
ispitanika. To¢nije, s obzirom na spol, pokazuje se da policijske sluzbenice pridaju statisticki
znacajno vecu vaznost beneficiranom radnom stazu (U=163.000, n =14, n,=35, p=0.056) i
sigurnosti zaposlenja (U=143.000, n =14, n,=35, p=0.019) u odnosu na muskarce. Premda
ne pretjerano iznenadujudi nalaz, zanimljivo je da komparabilna istrazivanja u, primjerice,
SAD-u, uglavnom pokazuju da ne postoje razlike u motivaciji medu policijskim sluzbenicima
s obzirom na spol; Stovise, pokazuje se da je sigurnost posla jedan od najvaznijih motivatora
i zenama i muskarcima a podjednako pri odluci o ulasku u policijsku profesiju (Raganella &
White, 2004, str. 506). S obzirom na policijsko zvanje, pokazuje se da je viSim policajcima za
motivaciju statisticki znacajno vaznija mogucnost hijerarhijskog napredovanja (U=200.000,
n,=28, n,=21, p=0.047) i mogu¢nost daljnjeg obrazovanja (U=197.500, n =28, n,=21,
p=0.036). Takvi rezultati vjerojatno imaju veze s ¢injenicom kako su policijski sluzbenici,
koji su stekli zvanje viSeg policajca, ispunili sve uvjete propisane Uredbom o uvjetima za

? Shapiro-Wilk test pokazao je da distribucija podataka ni jednog motivatora ne pripada Gaussovoj distribuciji,
stoga su koriSteni upravo Mann-Whitney U test odnosno Spearmanov r, pokazatelj korelacije.
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stjecanje policijskih zvanja, oznakama policijskih zvanja, funkcionalnim oznakama radnih
mjesta, promaknucu i napredovanju kroz policijska zvanja, medu kojima je i polozen ispit za
zvanje. No, vi§im je policajcima moguénost hijerarhijskog napredovanja i daljnjeg obrazovanja
i dalje vazan motiv za rad. S druge strane, ostalim ispitanicima (policajcima, samostalnim
policajcima i ostalim zvanjima) statisticki je znacajno vaznije imati mogucnost slobodnih
dana (U=194.500, n =28, n_.=21, p=0.032). Konacno, korelacijska je analiza pokazala da s
porastom dobi odnosno godina Zivota raste i vaznost koju za motivaciju policijskih sluzbenika
imaju ravnoteZe privatnog i poslovnog Zivota (r, =0.228, p=0.05), meduljudski odnosi unutar
organizacije (r, =0.338, p=0.05) te sigurnost posla (r, =0.295, p=0.05). Premda slaba, ova
statisticki znacajna veza svakako moze biti indikativna.

Stavovi ispitanika o odsutnim motivatorima. Konac¢no, ispitanici su u posljednjem,
otvorenom pitanju mogli navesti motivatore koje percipiraju odsutnima u policijskoj sluzbi
a njima su osobno vazni te bi im voljeli imati pristup. Prijedlozi ispitanika (N=12) bili su
prili¢no detaljni te se mogu grupirati u Cetiri kategorije s obzirom na sadrzaj: (1) uvjet rada/
dizajn posla, (2) placa i beneficije, (3) politika, (4) meduljudski odnosi, vodstvo i ostalo.

N

Meduljudski odnosi i

Uvjeti rada/dizajn posla vodstvo
1. zaposlenje prema mjestu 1. komunikacija na relaciji
prebivalista podredeni - nadredeni
2. kvalitetnija oprema za rad* 2. povezivanje kolektiva kroz

team building

—

N

G- g Politika
Placa i beneficije .
. L 1. promjena rukovodstva
1. pravilno nagradivanje na MUP-a
temelju stvarnih zasluga i .
rezultata 2. izbor rukovodstva na

L L temelju sposobnosti
2. ocjenjivanje rukovoditelja o o
) : 3. uklanjanje politike iz
3. veca placa I MUP-a

—

Slika 3. Prijedlozi policijskih sluzbenika za unaprjedenje sustava nagradivanja i motiviranja
Izvor: vlastita izrada

Sto se ti¢e dizajna posla i uvjeta rada, ispitanici su u ovom segmentu izrazili najvece
nezadovoljstvo odnosno dali najvise prijedloga. Konkretno, ¢ini se da su policijski sluzbenici
izrazito nezadovoljni ¢injenicom da ne mogu dobiti radno mjesto odnosno zadatak s obzirom
na mjesto prebivalista pa ponekad budu rasporedeni na posao koji je geografski udaljen i
do 600 kilometara od mjesta prebivalista, §to je posebno frustrirajuce za sluzbenike koji su
u policijskoj sluzbi zaposleni 5 godina i dulje. Nadalje, medu naj¢es¢im prijedlozima jest i
zahtjev za “kvalitetnijom, boljom odnosno modernijom” opremom za rad. Policijski sluzbenici
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ocito smatraju da je da oprema s kojom svakodnevno rade tehnoloski zastarjela i nedostatna za
kvalitetno obavljanje posla §to, s obzirom na ozbiljnost sluzbe, zvuci vrlo rizi¢no, no hrvatski
sustav nije u tome iznimka. Zanimljivo, vrlo recentno istrazivanje Orli¢ i Orlovi¢a (2020,
str. 101) potvrduje upravo kako su sredstva za rad jedan od rijetkih ispitivanih Cinitelja posla
koje policijski sluzbenici percipiraju negativno. Ipak, kako istrazivanja pokazuju — tehnoloski
adekvatna 1 koli¢inski te kvalitativno primjerena oprema za rad - faktor je koji doprinosi
poveéanju radne uspjesnosti (Tengpongsthorn, 2017, str. 39) - stoga je ovo dio ukupnog
sustava policijske sluzbe kojem bi trebalo primarno posvetiti pozornost. Zanimljivo, jedan
je od prijedloga i uvodenje vece autonomije u rad policajaca $to bi na taj na¢in omoguéilo
“posjedovanje, unutar zakonskih okvira, vece mogucnosti postizanja istog cilja uporabom
razlicitih metoda”.

U kontekstu materijalnog nagradivanja i ocjenjivanja radne uspjeSnosti, ispitanici
su osim vece place i uvodenja dodatne ponude u sustav pogodnosti/beneficija, dominantno
navodili prijedloge vezane uz sustav ocjenjivanja radne uspjesnosti. Osim §to smatraju da bi
ocjenjivanje trebalo biti “pravilno”, pri ¢emu se ispitanici najvjerojatnije referiraju na koncept
“pravednosti”, navode da bi taj sustav svakako trebao biti temeljen na kriterijima stvarnih
zasluga i rezultata, pri ¢emu je posebno naglaena “odgovornost u obavljanju zadaé¢a”. Cini
se da u ovom trenutku sluzbenici sustav percipiraju kao “nuzno zlo” koje ne sluzi svrsi a
zasnovano je na favoritizmu umjesto na pravednosti. Izrazito je vazno promijeniti temelje
ovakvog sustava jer studije uistinu pokazuju kako su policijski sluzbenici najvise motivirani
kada percipiraju da su u sluzbi prisutne visoke razine transformacijskog vodstva i pravednosti
na radnom mjestu (npr. Adebayo, 2004, str. 110).

Upravo u vezi s prethodnim, ispitanici predlazu i da se uvede dodatno ocjenjivanje u
kojemu bi policijski sluzbenici ocjenjivali svoje nadredene. Dodatno, u segmentu meduljudskih
odnosa i vodstva, ispitanici se referiraju na “ravnopravnost u odnosu nadredeni-podredeni”
pri cemu se vjerojatno misli na ravnopravnu odnosno otvorenu komunikaciju, s obzirom na to
da, u hijerarhijskom smislu, podredeni i nadredeni ne mogu biti ravnopravni. Problem vodstva
potencijalima u policiji, §to potvrduje i recentno istrazivanje Orlovi¢a (2020). Konaéno,
pokazuje se da dio ispitanika smatra kako bi se najveci dio problema mogao rijesiti kada bi se
sustav radikalno promijenio. Naime, prijedlozi u ovom segmentu najvise idu u smjeru potpune
zamjene trenuta¢nog rukovodstva u MUP-u generalno, odnosno po pojedinim policijskim
upravama, specificno ljudima s iskustvom, odnosno zelje “da sustav vode sposobni, a ne
podobni” te, konacno, “uklanjanje politike iz MUP-a”.

3.2. Ogranicenja istraZivanja i preporuke za buduéa istraZivanja

Jedno od temeljnih ograni¢enja istrazivanja zasigurno jesu priroda i veli¢ina
uzorka. Naime, uzorak je prigodnog tipa te su u istrazivanju sudjelovali odabrani studenti
preddiplomskog Stru¢nog studija Kriminalistika. Iz prethodno navedenog razloga rezultate
istrazivanja nije moguce generalizirati za Citavu populaciju policijskih sluzbenika —
polaznika Visoke policijske $kole; no rezultati svakako mogu biti indikativni. U vezi s prvim
ograni¢enjem, nuzno je istaknuti ¢injenicu da su u istrazivanju sudjelovali studenti koji
imaju prethodno znanje o navedenoj temi jer u okviru spomenutog studija usvajaju znanja o

411



Maja KlindZi¢, Dina Slibar: Motivacija i nagradivanje policijskih sluzbenika...
Polic. sigur. (Zagreb), godina 30. (2021), broj 3, str. 397 - 416

policijskom menadzmentu. Moguce je da je upravo prethodno znanje o temi utjecalo na oblik
distribucije pojedinih varijabli povezanih sa sustavom nagradivanja. Stoga, kako bi se povecala
moguénost generalizacije rezultata, svakako bi se u buduénosti moglo provesti sveobuhvatno
istrazivanje u kojem bi sudjelovali studenti svih godina studija, razli¢itih studijskih usmjerenja
i studenti razli¢itog studentskog statusa. Dodatno, ne treba zanemariti podatak da su stavovi
ispitivani na uzorku policijskih sluzbenika koji su ujedno polaznici Visoke poslovne skole,
dakle, segment zaposlenika kojima je obrazovanje vjerojatno jedna od najvaznijih zivotnih i
poslovnih vrijednosti pa se to zasigurno u odredenoj mjeri reflektiralo na rezultate istrazivanja.
U buducnosti bi se slicne analize zasigurno mogle i trebale provoditi na uzorcima policijskih
sluzbenika koji ne pohadaju program visokog obrazovanja. Dodatno ogranicenje istrazivanja
jest mogucée stvaranje impresije prilikom popunjavanja upitnika odnosno davanje socijalno
pozeljnih odgovora. Ipak, s obzirom na to da je za pojedine aspekte motiviranja i nagradivanja
koriStena, u pravilu, ¢itava Likertova skala, a u nekim su slu¢ajevima ispitanici davali izrazito
negativne stavove koji su potvrdeni i ranijim istrazivanjima - vjerojatno je ovaj problem
prisutan u manjoj mjeri. S obzirom na rezultate istrazivanja, buduce studije svakako bi mogle
detaljnije istraziti mogucnosti redizajniranja sustava ocjenjivanja radne uspjesnosti, kao i
nematerijalne aspekte motivacije poput dizajna posla i radne okoline.

4. ZAKLJUCAK

Razvoj ljudskih potencijala u funkciji sigurnosti drustva i nacionalne sigurnosti, posebno je
znacajno nacionalno pitanje, a Sirenje sigurnosti od drzave prema pojedincu, ljudskoj sigurnosti
i ljudskim pravima, znacajno odreduje suvremenu drustvenu ulogu policije kao sigurnosne
institucije (Solomun, 2015, str. 230, 241). Policijska je sluzba jedan od stupova drustva i svojim
djelovanjem u podrucju ocuvanja sigurnosti predstavlja izrazito vaznu drzavnu djelatnost.
Motivacija za rad policijskih sluzbenika stoga je kljucni koncept u osiguranju nesmetanog
funkcioniranja sustava unutarnje sigurnosti. U tu svrhu, ima smisla primjenjivati dobre prakse
upravljanja ljudskim potencijalima koje su se pokazale u¢inkovitima u privatnome sektoru.
No, organizacije privatnog i drzavnog sektora povijesno su sporije prihvacale nove koncepte
u upravljanju organizacijama i ljudima od privatnog sektora (Western, 2007); a u ovom se
radu istrazuje upravo motivacija i nagradivanje policijskih sluzbenika, ujedno i studenata
Visoke policijske skole, i to kroz prizmu suvremenog trenda pod nazivom ,,model ukupne
nagrade® koji su razvile konzultantske kuce a primjenjuju ga poduzeca u privatnom sektoru.

Glavni je zakljucak rada sadrzan u konstataciji da policijske sluzbenike — studente Visoke
policijske skole dominantno u radu motiviraju nematerijalni oblici nagrada poput radnog
okruzenja te prilika za rast, ucenje, odnosno razvoj. Djelomicno se ovaj rezultat moze povezati
upravo s ¢injenicom da su u uzorku bili prisutni oni policijski sluzbenici koji pohadaju program
visokog obrazovanja pa tom segmentu radne snage nematerijalni oblici motiviranja i inace
predstavljaju temeljne Zivotne i profesionalne vrijednosti. Od materijalnih nagrada, ocekivano,
visina je osnovne place izrazito vazna, a u toj skupini posebno su se jos istaknuli prekovremeni
sati i slobodni dani, a detektirane su i odredene razlike u preferencijama s obzirom na socio-
demografske karakteristike ispitanika. Policijski su sluzbenici takoder ukazali na neke
kljuéne probleme u sustavu nagradivanja, ali u cjelokupnom sustavu upravljanja ljudskim
potencijalima koji se pak konzistentno pojavljuju u slicnim istrazivanjima u podru¢ju ULJP-a
u policijskoj sluzbi.
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U modelu ukupne nagrade predmnijeva se da podjednaku vaznost trebaju imati i
materijalni i nematerijalni aspekti motiviranja i nagradivanja. No, kako su u policijskoj sluzbi
materijalni aspekti uredeni propisima te su predmet kolektivnog pregovaranja i time se teze
mijenjaju, ostaje jako veliki prostor za unaprjedenje u podruc¢ju nematerijalnog motiviranja.
Medu prvim promjenama svakako treba zazivjeti dizajn posla odnosno uvjeti rada policijskih
sluzbenika - a potom i sustav ocjenjivanja radnog ucinka te organizacijska klima. Uvjeti rada
Cesto su neprimjereni, a oni ¢ine temelj za obavljanje ovako odgovorne zadaée drustva. U
sustav ocjenjivanja radne uspjesnosti svakako bi trebalo integrirati koncept pravednosti te
uvesti vise procjenitelja u postupak te omoguciti ocjenjivanje nadredenih osoba. Dodatno,
premda se smatra da je konkretna mjerila policijske uéinkovitosti tesko odrediti (Romac
Umljenovic et al., 2015, str. 249-250), postoji dodatni prostor u podrucju ocjenjivanja radne
uspjesnosti koji se odnosi na ocjenjivanje pozeljnih obiljezja policijskih sluzbenika poput,
primjerice, ljubaznosti, odgovornosti ili dostupnosti (viSe u Radeti¢-Pai¢ et al., 2010) ili
pak specificnih vjestina poput upravljanja sukobima ili razvijanja interpersonalnih odnosa.
Kona¢no, meduljudski odnosni ¢ine okosnicu svakog radnog kolektiva pa je nuzno unaprijediti
sustav komunikacije, radnu klimu i odnos rukovoditelja prema sluzbenicima.
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Abstract

Maja KlindZi¢, Dina Slibar
Motivation and Rewarding of Police Officers — Analysis of Preferences of Police College
Students Applying the Total Rewards Model

The paper analyzes the concept of the total rewards model and its application in the police service.
Namely, as budget users are increasingly stimulated to implement modern trends in the management of
their organizations and their employees, and taking into account the fact that motivation to work often
stands out as one of the main problems of the public sector, we conducted a study among Police academy
students and analyzed their preferences towards various tangible and intangible forms of motivation
and rewarding. The results of empirical research showed that respondents are predominantly motivated
by relational rewards or higher order needs, such as education and development, but also the work
environment where job design is extremely important to them, and a pleasant work atmosphere that is
often observed through communication with their colleagues and superiors. As for the transactional
rewards, the basic salary and overtime work that meet the existential needs, as well as the benefited
length of service and job security that meet the security needs, are what is important to police officers for
work motivation. There were differences detected in attaching the importance to individual motivators
with regard to socio-demographic characteristics, i.e. gender, age and police rank, were also detected.
At the end of the paper, recommendations for creating a reward system that would result in greater work
motivation of police officers are discussed.

Keywords: police service, police officers, total rewards model, work motivation, rewarding in the
public sector
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