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SAZETAK

Zadovoljstvo zaposlenika rezultat je njihove motivacije, pa je s toga nuzno ispitati potrebe
pojedinaca kako bi se motivacija mogla pravilno usmjeriti ka potrebama. Za motivaciju se
moze reci da je skup procesa koji potice i usmjerava ljudsko ponasanje prema zeljenom cilju.
Do danas su razvijene sadrzajne, procesne i suvremene teorije motivacije, a motive za rad
rangiramo kao ekstrinzi¢ne (vanjske) 1 intrinzi¢ne (unutarnje). Kada govorimo o strategijama
motiviranja zaposlenika, razlikujemo materijalne i nematerijalne strategije. Zadovoljstvo
poslom ovisi o pojedincu i njegovom stavu prema poslu, ocekivanjima koja ima, te kako se
zeli ostvariti na poslu. Uz to potrebno je 1 naglasiti da zadovoljstvo nije isklju¢ivo povezano
samim poslom, ve¢ i radnom okolinom, kolegama, zadacima i poslovnoj politici organizacije.
Razlikujemo tri teorije zadovoljstva poslom: teoriju instrumentalnosti, teoriju pravednosti i
teoriju karakteristike posla. Faktore zadovoljstva poslom ¢ine organizacijski faktori i osobni
faktori. Zadovoljstvo zaposlenika moguce je izmjeriti metodom globalne ocjene ili metodom

zbroja rezultata aspekta poslom.

Cilj diplomskog rada bio je ispitati utjecaj zadovoljstva zaposlenika na uspjesnost poslovanja
poduzeca tekstilne industrije Splitsko-dalmatinske Zupanije. U tu svrhu napravljeno je
istrazivanje u kojem je pomocu anketnog upitnika ispitano 99 zaposlenika iz 10 poduzeca
tekstilne industrije. Ispitivano je kako se zadovoljstvo zaposlenika odraZzava na pokazatelje
uspjesnosti. Rezultati istrazivanja su pokazali da veca razina zadovoljstva zaposlenika utjece
na smanjenje bruto profitne marZe, ali i da veca razina zadovoljstva zaposlenika utjece na
povecanje neto profitne marze i na povecanje ROE. Takoder je ispitivano kako faktori posla
utjeCu na prosje¢no zadovoljstvo zaposlenika, pri ¢emu je dokazano da visina place, radna

okolina 1 radni uvjeti pozitivno utjecu na zadovoljstvo zaposlenika.

Kljuéne rije¢i: motivacija, zadovoljstvo, zaposlenici, tekstilna industrija Splitsko-dalmatinske

Zupanije



1. UvOD

1.1. Predmet istrazivanja

Predmet diplomskog rada je istraziti povezanost zadovoljstva zaposlenika i uspjeSnost
poslovanja poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije. Pojam zadovoljstvo
usko je povezan s pojmom motivacije, pa sa tako veze i1 motivacija zaposlenika s
zadovoljstvom posla. Bahtijarevié-Siber’ motivaciju opisuje kao zbirni pojam za sve
unutarnje faktore koji konsolidiraju psihicku i fizicku energiju, izazivaju, organiziraju i
usmjeravaju ljudsko ponaSanje i odreduju mu intenzitet i trajanje. Kako se ocekivanja i
potrebe razlikuju od covjeka do Covjeka, tako se i1 razlikuje motivacija svakog pojedinaca.
Svako poduzeée bi trebalo, ovisno o ciljevima koje slijedi (proizvodnost, kreativnost,
inicijative zaposlenih i dr.), kreirati motivacijski sustav. Pri tome je potrebno paziti na dva
osnovna pravila.? Prvo pravilo je da razli¢ito ponalanje zaposlenih zahtjeva razliite
motivacijske faktore. Drugo pravilo je da se najbolji efekt postize kombiniranjem razli¢itih
vrsta motivacije (materijalne, socijalne, potrebe razvoja, autonomije, i samoaktualizacije). U
poslovnom svijetu razlikujemo mnogo vrsta motiva i motivacije kao npr. placu, radnu
okolinu, mogucnost napretka, sigurnost zaposlenja, radno vrijeme, radne uvjete itd. Koji od
ovih faktora najznacajnije utjee na motivaciju zaposlenika, pa tako i na njithovo zadovoljstvo,
te kako se to odraZava na uspjeSnost poslovanja, saznat ¢e se pomocu istrazivanja koje ¢e se

provesti u svrhu diplomskog rad.

S druge strane, uspjesnost pojedinog poduzeca moguée je izmjeriti pomocu pokazatelja
efikasnosti poslovanja. Efikasnost poslovanja predstavlja realizaciju postavljenih ciljeva uz
koriStenje najmanje raspoloZivih resursa. Kada se za neko poduzece kaze da je efikasno, to
znaci da ono svoje poslove dobro obavlja. U usporedbi dvaju poduzeca koja ostvaruju iste
poslovne rezultate, efikasnije je ono poduzeée kojemu je za postizanje tih rezultata bilo
potrebno manje inputa. Efikasnost je mjera od izuzetne vaznosti za poduzeca; daje odgovor na
pitanje koliko uspjeSno koriste svoje raspolozive resurse (materijalne i ljudske) neovisno o
njihovoj namjeni.> Za mjerenje uspjesnosti poslovanja u ovom radu koristiti ée se bruto

profitna marza, Koja u odnos stavlja zaradu prije poreza + kamata i ukupnom imovinom, neto

"Bahtijarevi¢-Siber, F., Sikavica, P. (2001). Leksikon menadzmenta. Zagreb: Masmedia, str. 321.
“Bahtijarevi¢-Siber, F., Sikavica, P. (2001). op. cit., str. 323.
*Bahtijarevi¢-Siber, F., Sikavica, P. (2001). op. cit., str. 95.



profitnu marzu koja usporeduje zaradu nakon poreza + kamata i glavnicu i ROE (Return on

Equity) ili povrat na kapital koji pokazuje odnos neto dobiti i kapitala.

Na temelju dobivenih rezultata biti ¢e moguce donijeti zakljucak je li, 1 u kolikoj mjeri,

motivacija, odnosno zadovoljstvo utjecu na uspjesnost poslovanja.

1.2. Problem istrazivanja

Problem istrazivanja diplomskog rada je utvrditi povezanost zadovoljstva zaposlenika i
uspjeSnost poslovanja poduzeéa u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zzupanije.
Potrebno je utvrditi postoji li povezanost zadovoljstva zaposlenika i uspjesnosti poslovanja, te
ako postoji, kolika je jacina intenziteta. Na temelju teorijske analize i empirijskog istrazivanja
koji ¢e se provesti pomocu anketnog upitnika, moci ¢e se na kraju diplomskog rada odgovoriti
na pitanje: jesu li zadovoljstvo zaposlenika 1 uspjeSnost poslovanja poduzeca u tekstilnoj
industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije meduovisni? Marusi¢* razlikuje dvije definicije
zadovoljstva na radu. Prva definicija ima op¢i pristup i stavlja zadovoljstvo u centar. Iskustva
kao Sto su suradnici ili placa kreiraju op¢i stav koji moze biti pozitivan ili negativan. Druga
definicija polazi od ,,pojedinacnog™ aspekta, gdje se ovisno o komponentama razlikuju
stavovi, koji se kod veéine zaposlenika ne poklapaju. Prema Weihrichu® motivacija
predstavlja Zudnju za zadovoljenjem ciljeva i Zelja, a zadovoljstvo je osjecaj koji slijedi nakon
njihova ispunjenja. Drugim rije¢ima, motivacija implicira zudnju za rezultatom dok je
zadovoljstvo posljedica tog rezultata. Kako se stavovi, razmiSljanja i1 potrebe svakog
pojedinog radnika razlikuju, za ocekivati je 1 da ¢e vecina imati razli¢ite motive za radom.
Kroz empirijsko istrazivanje dobit ¢emo konkretan odgovor Sto zaposlenike u tekstilnoj
industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije potice, te kako se njihovo zadovoljstvo, odnosno

nezadovoljstvo odrazava na poslovni rezultat pojedinih poduzeca.

*Marusi¢, S. (1990). Motivacija za rad i profesionalni razvoj. Zagreb: Ekonomski institut, str. 22.
*Weihrich, H., Koontz, H. (1998). Menadzment. Zagreb: MATE, str. 465.



1.3. Ciljevi istrazivanja

Nakon definiranja predmeta i problema istrazivanja, slijede ciljevi istrazivanja koji se dijele

na znanstvene i istrazivacke ciljeve.

Znanstveni ciljevi su:

pojmovno odrediti zadovoljstvo zaposlenika,

odrediti nacin i mjerenje visine zadovoljstvo zaposlenika,

utvrditi razinu zadovoljstva zaposlenika u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske
Zupanije,

odrediti efikasnost poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Uz znanstvene ciljeve, biti ¢e definirani i istrazivacki ciljevi pomocu kojih ¢e se:

istraziti koji faktori i na koji nacin doprinose zadovoljstvu zaposlenika,
analizirati kako zadovoljstvo zaposlenika utjece na uspjesnost poslovanja poduzeca u
tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije, odnosno odrediti je li poveéanje

zadovoljstva utjece na povecanje uspjesnosti poslovanja.

1.4. Istrazivac¢ke hipoteze

Nakon $to su definirani predmet i problem istraZivanja, te postavljeni ciljevi istrazivanja,

odredit ¢e se istrazivacke hipoteze, i to:

H1I: Razina zadovoljstva pozitivno utjeCe na uspjesnost poslovanja poduzeca u tekstilnoj

industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Istrazivanjem ove hipoteze pretpostavlja se da ¢e povecanje ukupne razine zadovoljstva

doprinijeti povecanju uspjesnosti poslovanja poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-

dalmatinske zupanije.

Hl.1:

Veéa razina zadovoljstva utjece na povecanje bruto profitne marze poduzeéa u

tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske zupanije.



Istrazivanjem ove hipoteze pretpostavlja se da viSa razina zadovoljstva utjece na povecanje

bruto profitne marze poduzeéa u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

H1.2: Veca razina zadovoljstva utjece na povecanje neto profitne marze poduzeca u tekstilnoj

industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Istrazivanjem ove hipoteze pretpostavlja se da veca razina zadovoljstva utjece na povecanje

neto profitne marze poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

H1.3: Veca razina zadovoljstva utjece na povecanje ROE (engl. Return on Equity) ili povrat

na kapital poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske zupanije.

Istrazivanjem ove hipoteze pretpostavlja se da razina zadovoljstva utjece na povrat kapitala

poduzeéa u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

H2: Faktori radnog mjesta pozitivno utjecu na zadovoljstvo zaposlenika poduzeca u

tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

H2.1: Visina place pozitivno utjece na zadovoljstvo zaposlenika u tekstilnoj industriji

Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Istrazivanjem ove hipoteze pretpostavlja se da ¢e veca placa utjecati na viSu razinu

zadovoljstva zaposlenika poduzec¢a u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

H2.2: Radna klima pozitivno utjece na zadovoljstvo zaposlenika u tekstilnoj industriji

Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Istrazivanjem ove hipoteze pretpostavlja se da ¢e bolja radna klima utjecati na vecu razinu
zadovoljstva zaposlenika na radnom mjestu u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske

Zupanije.

H2.3: Radni uvjeti pozitivno utjecu na zadovoljstvo zaposlenika u tekstilnoj industriji

Splitsko-dalmatinske Zupanije.



Istrazivanjem ove hipoteze pretpostavlja se da ¢e bolji radni uvjeti utjecati na vece

zadovoljstvo zaposlenika u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

1.5. Metode istraZivanja

Nakon §to su definirani predmet i problem istrazivanja rada, te ciljevi istrazivanja i
istrazivaCke hipoteze, potrebno je definirati metode istrazivanja koje ¢e se dalje u radu

koristiti kako bi se kvalitetno provelo istraZivanje. U te metode spadaju:®

e Induktivna metoda — istrazivatka metoda kojom se pomoc¢u pojedinacnih ili
posebnih Cinjenica dolazi do zakljucaka o opéem sudu. Od zapazanja pojedinih
slucajeva dolazi se do op¢ih zakljucaka. Induktivni nacin zaklju¢ivanja omogucuje da
se na temelju pojedinacnih ¢injenica dolazi do formiranja novih zakonitosti, §to
dovodi do spoznaje novih ¢injenica i saznanja.

e Deduktivna metoda — istrazivacka metoda kojom se iz opcih stavova izvode posebni,
iz op¢ih postavki dolazi se do pojedina¢nih zakljucaka, te je moguée da se iz jedne ili
vise prethodnih tvrdnji proizlazi nova tvrdnja.

e Metoda analize — istrazivacka metoda koja ras¢lanjuje slozene misaone tvorevina na
njihove jednostavnije dijelove i cjeline. Na taj na¢in omogucuje jednostavniji pristup i
brzu obradu istrazivanim predmetima.

e Metoda sinteze — istrazivacka metoda pomocu koje se spajaju i sastavljaju
jednostavne misaone tvorevine u sloZene, povezuju razliCite elemente, pojave i
procese u jednu povezanu cjelinu.

e Metoda deskripcije — istrazivatka metoda kojom se na jednostavan nacin opisuju
¢injenice, procesi 1 predmeti, te njihova medusobna povezanost. Ova istrazivacka
metoda se primjenjuje u pocetnoj fazi znanstvenog istraZivanja.

e Metoda kompilacije — istrazivacka metoda preuzimanja tudih rezultata radova,

zakljucaka, spoznaja. Metoda se temelji na oponasanju drugih.

Uz gore navedene metode istraZivanja, za istrazivacki dio rada koristiti ¢e se sljedece

metode:’

6Zelenika, R. (2000). Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i strucnog djela. Rijeka: Ekonomski fakultet
Sveucilista u Rijeci, str. 323-339.
"Zelenika, R. (2000). op. cit., str. 341-366.



o Statisticke metode — istrazivacka metoda koja istrazuje masovne pojave pomocu
broj¢anog izrazavanja.
e Metoda anketiranja — istrazivatka metoda kojom se pomocu anketnog upitnika

prikupljaju podaci, informacije, stavovi i misljenja o predmetu istrazivanja.

Koristenjem svih navedenih istrazivackih metoda analizirati ¢e se utjecaj zadovoljstva
zaposlenika na uspjeSnost poslovanja poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske

Zupanije.

1.6. Doprinos istrazivanja

Nakon S$to su definirani predmet i problem istrazivanja, postavljeni ciljevi i istrazivacke
hipoteze, te identificirane relevantne istrazivacke metode koje ¢e se koristiti u radu, potrebno
je navesti 1 doprinos istrazivanja ovog rada. Ovaj rad sastoji se od teorijskog i empirijskog
dijela. Istrazivanja su provedena kako bi se postigli ciljevi navedeni prethodno u radu, te
razrijesili kljucno pitanje utjece li, i u kojoj mjeri, zadovoljstvo zaposlenika na uspjesnost

poslovanja poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske zZupanije.

Znanstveni doprinos diplomskog rada je:
e utvrditi koji faktori najvise povecavaju zadovoljstvo zaposlenika,
e utvrditi nacin kako izmjeriti 1 odrediti zadovoljstvo zaposlenika,
e utvrditi razinu zadovoljstva zaposlenika u poduze¢ima tekstilne industrije Splitsko-
dalmatinske zupanije,
e utvrditi poslovne rezultate i1 uspjeSnost poslovanja poduzeca tekstilne industrije

Splitsko-dalmatinske Zzupanije.

Nakon §to je definiran znanstveni doprinos rada, slijedi i istrazivacki doprinos:
e identificirati koji faktori radnog mjesta najznacajnije pridonose povecanju razine
zadovoljstva zaposlenika,
e identificirati na koji nacin faktori radnog mjesta utjecu na zadovoljstvo zaposlenika u
poduzecu 1 postoji li povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika u tekstilnoj

industriji Splitsko-dalmatinske zupanije i uspjesnosti poslovanja istih poduzeca.



S obzirom da ova vrsta istrazivanja do sada nije provedena u tekstilnoj industriji Splitsko-
dalmatinske Zupanije, po prvi put ¢e biti prikupljeni podaci o opéem zadovoljstvu

zaposlenika, te ¢e se analizirati u kakvoj vezi ono stoji s uspjesnosc¢u poslovanja.

1.7. ObrazloZenje strukture diplomskog rada

Diplomski rad sastojati ¢e se od Sest povezanih cjelina. U nastavku slijedi obrazlozenje svake

pojedine cjeline:

U prvoj cjelini prikazat ¢e se predmet i problem istrazivanja, postaviti ciljevi i istrazivacke

hipoteze, te navesti metode istrazivanja, kao i doprinos, struktura i obrazlozenje strukture.

U drugoj cjelini definirati ¢e se pojam motivacije kao i njegovi faktori, te ¢e pojedina¢no biti
objasnjene teorije motivacije koje dijelimo na: sadrzajne, procesne i suvremen teorije
motivacije. U ovoj cjelini takoder ¢e se odrediti rangiranje motiva za rad, kao i strategije

motiviranja zaposlenika.

Trec¢a cjelina vezana je za pojam zadovoljstva zaposlenika, te koje teorije zadovoljstva
zaposlenika poznajemo. U ovoj cjelini objasniti ¢e se koji su faktori zadovoljstva 1 kako ih

dijelimo. Naposljetku cjeline govoriti ¢e se o0 nacinima mjerenja zadovoljstva zaposlenika.

Cetvrta cjelina diplomskog rada odnosi se na empirijsko istraZivanje koje je provedeno u
svrhu ispitivanja utjecaja zadovoljstva zaposlenika na efikasnost poslovanja poduzeca u
tekstilnoj industriji. U ovoj cjelini ¢e se analizirati metodologija istrazivanja, iznijeti ¢e se

rezultati, te ispitati postavljene hipoteze.

U petoj cjelini donijeti ¢e se zaklju¢ak diplomskog rada na temelju istrazivanja i dobivenih
rezultata. Sazeti e se sve §to je prethodno iznijeto, te ustanoviti do kojih spoznaja se doslo, t;.

utjeCe li zadovoljstvo zaposlenika u poduze¢ima tekstilne industrije na njihovu efikasnost.

Sesta cjelina prikazuje popis sve relevantne literature koja je bila potrebna za izradu
diplomskog rada. Prilikom izrade rada kao literatura posluzile su knjige, ¢lanci, disertacije,

diplomski radovi, kao i internetski izvori.



Na kraju diplomskog rada nalazi se sazetak na hrvatskom i engleskom jeziku (summary), te

popis slika, tablica i grafikona koji se nalaze u radu.



2. TEORIJSKE ODREDNICE MOTIVACIJE ZAPOSLENIKA

Prije nego Sto se odredi kako zadovoljstvo zaposlenika u poduzeéima tekstilne industrije
Splitsko-dalmatinske zupanije utjeCe na uspjes$nost poslovanja, detaljno ¢e se objasniti pojam
motivacije, faktori i teorije motivacije, rangiranje motiva rada, kao i strategije motiviranja

zaposlenika.

2.1. Odredenje pojma motivacije

U suvremenoj literaturi gotovo svih znanstvenih podruc¢ja mozemo pronaci brojne definicije
motivacije. S toga u nastavku slijede neke od definicija, kako bi bolje razumjeli pojam
motivacije. Motivaciju je moguce definirati kao skup procesa koji je usmjeren na ostvarivanje
postavljenih ciljeva. Pri tome tri klju¢ne komponentne motivacije utjecu na mogucnost
postizanja ciljeva:® intenzitet, smjer i upornost. Intenzitet se odnosi na to, koliko se pojedina
osoba trudi u postizanju svojih ciljeva. To je element na koji se veéina usredotocuje, kada je
rije¢ o motivaciji. Medutim, visoki intenzitet ne dovodi do postizanja ciljeva, ukoliko taj
intenzitet nije pravilno usmjeren. S toga je vrlo bitno odrediti kamo bi postavljeni cilj trebao
voditi, te raditi na nacin da je to korisno za organizaciju. Uz navedene faktore, motivacija
treba sadrzati 1 upornost, koja predstavlja duzinu odrZavanja svojih nastojanja. Ljudi za koje
kazemo da su uporni, ostaju pri zadatku dok ne ispune svoje ciljeve. Sikavica’ motivaciju
definira kao ,,zajednicki pojam za sve unutarnje faktore koji konsolidiraju intelektualnu i
fizicku energiju, iniciraju 1 organiziraju individualne aktivnosti, usmjeravaju ponaSanje, te mu
odreduju smjer, intenzitet i trajanje.“ U Hrvatskoj enciklopediji*® za motivaciju je navedeno
da ,,u pocetku postoji motiv ili potreba za ostvarenjem nekoga cilja, nakon toga slijedi
ponasanje kojim nastojimo doprijeti do toga cilja, a ako ga uspijemo ostvariti (prije ili
poslije), razvije se potreba za novim, vi§im ciljem, i motivacijski ciklus se ponavlja. Prema
Daftu'’ ,proucavanje motivacije pomaze menadZerima u razumijevanju &imbenika koji

navode ljude da iniciraju procese, $to utjeCe na njih da izvrSavaju pojedine zadace i zaSto

®Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). Organizacijsko ponasanje. Zagreb: Zagrebaika 3kola ekonomije i
managementa, str. 186.

%Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloki Voki¢, N. (2008). Temelji menad:menta. Zagreb: Skolska knjiga,
str. 532.

Hrvatska enciklopedija, Motivacija, http://www.enciklopedija.hr/Natuknica.aspx?1D=42115 , [22.05.2018]
"Daft, L. R. (2008). Management. Vanderbilt University: Thomson South Western, str. 605.
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ustrajavaju na izvrsenju zadaéa u zadanim vremenskim okvirima.© Siropolis' za motivaciju
zaposlenika kaze da su ,,radnici motivirani da se ponasaju na odredene nacine zbog potrebe za
novcem, sigurnoSc¢u i statusom. Rad im pomaze da zadovolje potrebe.* Furlan®® istice da je
,motivacija takvo stanje u kojem smo ,,iznutra“ pobudeni nekim potrebama, porivima,

teznjama, Zeljama ili motivima.*

Iz svih navedenih definicija moze se zakljuciti da je motivacija skup procesa koji je usmjeren
ka postizanju odredenih ciljeva. Kako se potrebe pojedinaca razlikuju, tako se moze zakljuciti
da se razlikuje i motivacija na koju utjeu brojni faktori. S toga je potrebno istraziti §to
pojedine zaposlenika motivira, kako bi ih se moglo pravilno usmjeriti. Za motivaciju se moze
re¢i da je jedna od glavnih komponenti suvremenog menadzmenta. Motivacija direktno ili
indirektno pridonosi radu zaposlenika, a koliko se motivacija, odnosno zadovoljstvo odrazava
na uspjesnost poslovanja poduzeéa u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije,

ustanoviti ¢e se pomoc¢u diplomskog rada.

2.2. Faktori motivacije

Kao §to je prethodno navedeno, na motivaciju utje¢u brojni faktori, a Buble faktore dijeli na

slijedeée tri grupe prikazane na slici 1.:*

¢ Individualne karakteristike — se odnose na potrebe, vrijednosti, stavove i interese
koje posjeduju pojedinci. Ove karakteristike se razlikuje od osobe do osobe, pa se tako
1 razlikuju njihovi motivi za izvrSavanje radnih zadataka. Neke zaposlenike primjerice
motivira novac ili osjecaj sigurnosti posla, dok druge motivira izazovnost zadatka.
Kako bi menadZment mogao poticati motivacijske faktore svakog pojedinca, potrebno
je ustanoviti individualne karakteristike.

o Karakteristike posla — obuhvacaju atribute posla, kao S§to su kompleksnost,
autonomnost ili zahtjevnost. Bitno je da menadzment vodi rac¢una prilikom dodjele
poslova, kako bi se postigao sklad izmedu individualnih karakteristika 1 karakteristika

posla.

2Sjiropolis, N. C. (1995). Menadzment malog poduzeca. Zagreb: MATE, str. 500-501.
3Eyrlan, 1. (2005). Psihologijski rjecnik. Jastrebarsko: Naklada Slap, str. 251
“Buble, M. (2006). op. cit., str. 485-486.
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e Organizacijske karakteristike — predstavljaju pravila i procedure, personalnu
politiku, praksu menadzmenta i sustav nagrada kojima se doprinosi efikasnosti
poduzeéa. Navedeni instrumenti moraju biti tako koncipirani, da ujedno privlace nove

zaposlenike, a stare zadrzavaju.

Slika 1. Interakcija motivacijskih faktora

INDIVIDUALNE KARAKTERISTIKE
-potrebe -percepcija
-stavovi -ocekivanja
-interesi -preferencije
-vrijednosti -aspiracije

-demografske i socijalne okoline

ORGANIZACISKE KARAKTERISTIKE

neposredna radna okolina
KARAKTERISTIKE POSLA

-suradnici - : :
- vjestine koje zahtjeva

-menadzeri, stil i dr. :
-raznolikost

-radni uvjeti L
- -zanimljivost
organizacijska praksa N
-autonomija

-politika nagradivanja
. : . -feedback o rezultatima

-individualne nagrade D
-intrinzicne nagrade

-organizacijska kultura i klima

Izvor: izradila autorice prema Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski Vokié, N. (2008).

Temelji menadZmenta. Zagreb: Skolska knjiga, str. 533.

Kao sto je vidljivo sa slike 1., interakcija motivacijskih faktora ukljucuje individualne
karakteristike, karakteristike posla, te organizacijske karakteristike koje utje¢u na zaposlenike
na radnom mjestu. Kako bi menadzment razvio kvalitetan motivacijski sustav, potrebno je
uzimati u obzir sve tri karakteristike. Nakon S§to menadZment odabere odgovarajuce

motivacijske faktore, isti moraju bit koriSteni na nacin da postuju navedene interakcije.
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2.3. Teorije motivacije

Da bi bolje razumjeli pojam motivacije, potrebno je definirati teorije koje se vezu uz
motivaciju. Razlikujemo tri vrste teorije motivacije: sadrzajne teorije motivacije (teorije
potreba), procesne teorije motivacije (teorije oCekivanja) i suvremene teorije motivacije. U

nastavku slijedi analiza navedenih teorija motivacije.

2.3.1. Sadrzajne teorije motivacije

Sadrzajne teorije motivacija, koje su takoder poznate pod nazivom teorije potreba,
orijentirane su na identificiranje i klasifikaciju potreba koje poti¢u ljude da djeluju na
odredeni nain. *> SadrZajne teorije prvenstveno nagladavaju ljudske potrebe kao motivator i
nastoje objasniti zaSto ljudi neke faktore kao Sto su placa ili sigurnost posla preferiraju, dok
neke druge faktore izbjegavaju. **Zbog toga $to uglavnom ignoriraju karakteristike posla i
radne okoline kao odreduju¢e motivacije za rad, a isticu karakteristike pojedinca 1 znacenje
individualnih potreba na radno ponasanje, nazivaju se i individualnim teorijama motivacije.'’

. v e e v . .. . .. .. , 1
Najznadajnije sadrzajne teorije motivacije su slijedeée:'®

e teorija hijerarhije potreba,

e teorija trostupanjske hijerarhije,
e teorija motivacije postignuca,

o dvofaktorska teorija motivacije,

e teorija motivacije uloga.

U nastavku slijedi analiza svake od navedenih sadrzajnih teorija.

>Buble, M. (2009). Menadzment. Split: Sveu¢iliste u Splitu, Ekonomski fakultet, str. 487.
%Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). op. cit., str. 534.
Bahtijarevié¢-Siber, F., Sikavica, P. (2001). op. cit., str. 507-508.

8Buble, M. (2009). op. cit., str. 487.
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2.3.1.1. Teorija hijerarhije potreba

Teorija hijerarhije potreba koju je formulirao americki psiholog Abraham Maslow jedna je od
naj¢eS¢e spominjanih teorija motivacije. Maslow je promatrao ljudske potrebe u obliku
hijerarhije koja se penje od najnizeg motivacijskog faktora, ka najvecem.”® Maslow istice
kako ljudi najprije zadovoljavaju niZe potrebe, te tek tada prelaze na zadovoljavanje potreba
viSeg ranga hijerarhije. Takoder, ukoliko je odredena potreba zadovoljena, ona vise nije
motivator.?’ Maslowljeva teorija hijerarhije potreba se temelji na ,,postavci o kompleksnosti
ljudske li¢nosti i ovje&jih potreba koje su hijerarhijski strukturirane.“** Maslow razlikuje pet
kategorija potrebe koje se vezu jedna na drugu na nacéin da zadovoljenje potrebe nizeg ranga

uzrokuje nastanak potrebe viSeg ranga. Teorija hirerahije potreba prikazuje slika 2.

Slika 2. Maslowljeva hijerahija potreba

.

POTREBE ZA

SAMOAKTUALIZACIJOM
s
POTREBE ZA STOVANJEM J

\\§
4

POTREBE ZA LJUBALJU ]
\\§
4

POTREBE ZA SIGURNOSCU ]
\\§
4
FIZIOLOSKE POTREBE J

.

Izvor: izrada autorice prema Buble, M. (2006). Osnove menadzmenta. Zagreb: Sinergija

nakladniStvo, str. 339.

Kao §to prikazuje slika 2., Maslow je hijerarhiju potreba podijelio na slijedeéi nagin:*?

B\Weihrich, H., Koontz, H. (1998). op. cit., str. 468.

“Bateman, T. S., Zeithaml, C. P. (1993). Management: Function & Strategy. USA: The University of North
Carolina at Chapel Hill, str. 452.

?'Buble, M. (2006). Osnove menadsmenta. Zagreb: Sinergija nakladnistvo, str. 339.

2Buble, M. (2006). op. cit., str. 339-340.
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Fizioloske potrebe su esencijalne potrebe za hranom, vodom, zrakom i krovom nad
glavom. Tek kada su ove potrebe zadovoljene, ljudi teze ka zadovoljenju visih
potreba.

Potrebe za sigurnoscéu ukljucuju potrebe za sigurnoscu i stabilnos¢u, te odsutnost
patnje, prijetnje ili bolesti.

Potrebe za ljubavlju su potrebe za prijateljstvom, ljubavlju i pripadanjem. Zaposlenici
s izrazenom potrebom za ljubavlju su skloniji radu u grupama od ljudi s nizim
stupnjem potrebe za ljubavlju.

Potrebe za postovanjem predstavljaju moguénost stjecanja promocije, prestiza i
statusa, koje vodi k osjetajima samopouzdanja, vrijednosti i sposobnosti.
Neispunjavanje ovih vrijednosti negativno utje€e na motivaciju ljudi.

Potrebe za samoaktualizacijom su potrebe za osobnim razvojem, samoostvarenjem i
realizacijom punog osobnog potencijala. Ispunjavanjem ove potrebe ljudima se daje

moguénost da budu ono §to mogu biti, te da se u potpunosti razviju.

2.3.1.2. Teorija trostupanjske hijerarhije

Americki psiholog Clayton Paul Alderfer tvorac je teorije trostupanjske hijerarhije poznata i

pod skrac¢enim nazivom ERG teorija (Existence-Relatdness-Growth).

Ljudi svoje potrebe 1 Zelje izraZzavaju u obliku slozenih ciljeva koji ukljucuju sve te potrebe ili

njihove kombinacije. Napredovanje u organizaciji kao individualna Zelja ili cilj, ukljucuje

obicno 1 vefu placu, Sire mogucénosti meduodnosa i kontakata s drugim, pojedincu

relevantnim ljudima, kao 1 moguénost daljnjeg razvoja i primjene njegovih sposobnosti i

potencijala.23 Bazic¢ni elementi Alderferove teorije trostupanjske hijerarhije su:?4

Egzistencijalne potrebe ¢ine prvu razinu u hijerarhiji potreba. Odnose se na razlicite
oblike materijalnih 1 fizioloSkih potreba, a zadovoljavaju se placom 1 drugim oblicima
kompenzacija, uvjetima rada i sl.

Potrebe povezanosti se mogu odrediti i kao socijalne potrebe, a ukljucuje sve one

faktore vezane uz odnose s relevantnim osobama. Rije¢ je o interpersonalnim

Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). op. cit., str. 539.
*Buble, M. (2006). op. cit., str. 340-341.
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odnosima koje karakterizira proces uzajamnosti i razmjene. Treba napomenuti da
interpersonalni odnosi imaju i pozitivni i negativni predznak.

e Potrebe rasta i razvoja se odnose na potrebe koje su u osnovi kreativnih i
produktivnih djelovanja pojedinca. Njihovim zadovoljavanjem poti¢e se koristenje
ljudskih potencijala te stvara u pojedinca osjecaj cjelovitosti i punoce. Zadovoljenje
tih potreba ovisi 0 objektivnim moguénostima i prilikama koje ¢ovjeku osiguravaju da

U potpunosti bude ono §to jest i postane ono $to Zeli biti.

Razlika izmedu Maslowljeva i Alderferova pogleda na potrebe jest da Alderfer® smatra da na
vaznost neke potrebe ne utjeCe zadovoljavanje samo one potrebe ispod, ve¢ da na to moze

utjecati i zadovoljavanje onih potreba iznad zadovoljene potrebe.

2.3.1.3. Teorija motivacije postignuca

Teorija motivacije postignuéa ili teorija potrebe postignuca vezana je za rad grupe autora od
koji se posebno isticu McClelland i Aktison. Za razliku od prethodnih teorija koje su
usmjerene na zadovoljavanje bioloski zasnovanih potreba, teorija motivacija postignuca

prvenstveno je usmijerena na motivaciju za rad.?

U odnosu na prethodno razmatrane teorije, ovaj pristup motivaciji razlikuje se u nekoliko

bitnih dimenzija:*’

usmjeren je ponajprije na motivaciju za rad,

¢ radno ponaSanje objaSnjava vaznost pojedinacnog motiva koji smatra osnovnim,

e potrebe i motivi koje uzima za osnovu ponasanja steCeni su i rezultat su ucenja i
socijalizacije u druStvu: motivacija je koncipirana kao odredena struktura stavova i
vrijednosti koja pokazuje radnu, a moze se reci 1 op¢u Zivotnu orijentaciju ljudi,

e u cijelosti je orijentiran na intrinzi¢énu motivaciju, u tome pristupu uspjesno izvrsenje

aktivnosti i rjesavanja problema zna¢i motivacijski poticaj za ponaSanje, a cilj i

nagradu postizanje uspjeha 1 osjecaj zadovoljstva i ponosa zbog tog.

»Buble, M. (2006). op. cit., str. 341.
%Ibidem., str. 341.
?"Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). op. cit., str. 540.
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Srz ove teorije je Sto istiCe ljudsku potrebu za postignuéem koja predstavlja teznju za
uspjehom. Ta teznja je rezultat djelovanja dviju sila — prva je tendencija i zelja za uspjehom, a
druga je Zelja za izbjegavanjem neuspjeha.?® Drugi motiv koji je uvjetno nazvan motiv
izbjegavanja odreden je kao predispozicija za minimiziranjem pogresaka ili boli. Rije¢ je 0
dva medusobno jako povezana motiva i tendencije. Osobe koje osjeCaju jaku zelju za
uspjehom takoder osjeéaju i jaku Zelju da izbjegnu neuspjeh.? Teoriju motivacije postignuéa

prikazuje slika 3.

Slika 3. Teorija motivacije postignuéa

ve < B

Izvor: izrada autorice prema Buble, M. (2006). Menadzment. Split: Sveuciliste u Splitu,
Ekonomski fakultet, str. 489.

U pocetku je teorija motivacije postignuca zasnovana i razradena prije svega na motivu
postignué¢a kao objasnjenju zadovoljavajué¢ih poslovnih rezultata i radnog uspjeha, a tek

kasnije McClelland ugraduje jo§ dvije znagajne komponente:*°

e Potreba za moci se manifestira zeljom 1 tendencijom za utjecajem i kontrolom
ponaSanja drugih. Ona je motiv da se u poduzeéu preuzimaju viSe pozicije
menadzmenta koje bi inace zahtijevale zaposlenike koji bi usmjeravali zadatke drugih.

o Afilijativni motiv je slican Maslowljevoj potrebi za pripadanjem te izrazava teznju za
pripadnoséu i povezanoSéu s drugim ljudima. Ljude s takvim motivom privlace

poslovi koje karakteriziraju moguénost i potrebu socijalne interakcije.

2*Buble, M. (2006). op. cit., str. 489.
#Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). op. cit., str. 541.
OBahtijarevi¢-Siber, F. (1986). Motivacija i raspodjela. Zagreb: Informator, str. 47-48.
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2.3.1.4. Dvofaktorska teorija motivacija

Za razliku od prethodno navedenih teorija motivacije koje su bile usmjerene na potrebe ljudi,
dvofaktorska teorija motivacija, koju je razvio americki psiholog F.I. Herzberg, temelji se na

radnoj situaciji i klasifikaciji za rad.

Dvofaktorska teorija motivacije temelji se na dvije klju¢ne pretpostavke. Prva pretpostavka je
da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi jednog kontinuuma. Suprotni kraj na
kontinuumu zadovoljstva je odsutnost zadovoljstva, dok je suprotni kraj nezadovoljstva
odsutnost nezadovoljstva. Druga pretpostavka dvofaktorske teorije motivacije je postojanje
dviju razli¢itih kategorija motivacijskih faktora: ekstrinzi¢ni ili higijenski i intrinzi¢ni ili

motivatori.

Ekstrinzicni ili higijenski faktori sprjecavaju nezadovoljstvo poslom, ali samim tim ne utjecu
na radni angazman. To znaci da da dobri meduljudski odnosi, visoka plaéa, itd. nisu faktori
motivacije, odnosno ne utjeCu na zadovoljstvo radom i veéi radi angazman, ve¢ samo

otklanjanju i sprjecavaju nezadovoljstvo.

Intrinzicni faktori imaju karakter motivatora sto znaci da oni vode ve¢em zadovoljstvu radom,
a time 1 veéem angazmanu. S obzirom na to moze se re¢i da su izazovan posao, postignuce i
uspjeh faktori koji neposredno utje¢u na zadovoljstvo radom, a time i na proizvodnost.®

Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije prikazana je na slici 4.

$'Buble, M. (2006). op. cit., str. 491.
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Slika 4. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije

ekstrinzi¢ni -higijenski faktor intrinziéni faktori — motivatori
-radni uvjeti -iZzazovan posao

-menadZeri -postignuce i uspjeh

-sigurnost posla -odgovornost

-beneficije -mogulnost razvoja

-politika organizacije -priznanje i napredovanje

visoko nezadovoljstvo nema ni zadovoljstva visoko

ni nezadovoljstva zadovoljstvo

Izvor: izrada autorice Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). Temelji

menadzmenta. Zagreb: Skolska knjiga., str. 546.

2.3.1.5. Teorija motivacije uloga

Americki pisac i struénjak za poduzetniStvo, John Miner, tvorac je teorije motivacije uloga
koja ima specifi¢an pristup motivaciji. S jedne strane se temelji na potrebama, dok se s druge
strane temelji na pretpostavci specifiéne motivacijske strukture razli¢itih tipova poslova.
Miner razvija tri razli¢ite motivacijske teorije: menadZersku, struénu i poduzetnicku. Svaka
od teorija objasnjava motivaciju razli¢itih uloga u organizaciji koje po Mineru pretpostavljaju
razli¢ite motivacijske strukture potreba.*® Minerova teorija motivacije uloga prikazana je na

slici 5.

$2Gikavica, P., Bahtijarevic’-giber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). op. cit., str. 546.
19



Slika 5. Minerova teorija motivacije uloga

Motivacijska struktura razlic¢itih uloga ili poslova

MenadZerska
motivacija
= pozittvan  stav = prema * potreba za ucenjem = potreba za postignucem
autortetu * potreba neovisnog rada 1 * potreba 1zhjegavanja
* potreba za natjecanjem djelovanja rizika
* potreba za moci * potreba za  stjecanjem * potreba feedbacka
» potreba za dokazivanjem 1 statusa * potreba uvodenja
potvrdivanjem = potreba pomaganja movativnih rjefenja
* potreba za 1sticanjem drugima * potreba anticipiranja
« potreba  za  osjecajem + identifikacija s profesijom buducéih moguénosti
odgovornost

Izvor: izrada autorice prema Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski Vokié, N. (2008).

Temelji menadZmenta, Zagreb: Skolska knjiga., str. 547.

Prema slici 5. vidljivo je da menadZersku motivaciju ¢ine pozitivan stav prema autoritetu,
potreba za natjecanjem, potreba za moci, potreba za dokazivanjem i potvrdivanjem, potreba
za isticanjem, te potreba za osje¢ajem odgovornosti. Motivacija stru¢njaka se pak sastoji od
potrebe za ucenjem, potrebe neovisnog rada i djelovanja, potrebe za stjecanjem statusa,
potrebe pomaganja drugima 1 identifikacijom s profesijom. Naposljetku poduzetnicku
motivaciju tvori potreba za postignu¢em, potreba izbjegavanja rizika, potreba feedbacka,

potreba za uvodenjem inovativnih rjeSenja, kao i potreba anticipiranja budué¢ih moguénosti.®

2.3.2. Procesne teorije motivacije

Klju¢na pretpostavka procesnih teorija motivacije je da potrebe ljudi nisu dostatan faktor
objasnjenja radne motivacije. Iz tog razloga se u analizu ukljucuju i drugi faktori, kao $to su

percepcije, o¢ekivanja, vrijednosti i njihove interakcije. Naziv procesne teorije motivacije

BSikavica, P., Bahtijarevié¢-Siber, F., Pologki Voki¢, N. (2008). op. cit., str. 547.
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dobile su iz razloga Sto nastoje objasniti klju¢ne procese koji vode odredenom ponaSanju ljudi

. . .. . . v .. Cu e .. 34
u radnim situacijama. Razlikujemo cetiri najvaznije teorije:

e Vroomov kognitivni model motivacije,
e Porter-Lawlerov model ocekivanja,
e Lawlerov model ocekivanja,

e Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni.

2.3.2.1. Vroomov kognitivni model motivacije

Psiholog Victor H. Vroom tvorac je kognitivnhog modela motivacije koji prepoznaje vaznost
razli¢itih individualnih potreba i motivacija. To znai da pojedinci imaju osobne ciljeve
razli¢ite od organizacijskih ciljeva, ali se ti ciljevi mogu uskladiti.*® Vroomov kongitivni

model motivacije prikazan je na slici 6.

Temeljna pretpostavka modela je da covjek u svakoj situaciji racionalno bira medu razli¢itim
alternativama ponasanja, na nacin da procjenjuje efekte i znacenje koje imaju za njega, tako

da se opredjeljuje za jednu alternativu, a odbacuje drugu. *°

Vroom u potrazi za odgovorom uvodi koncept valencije, koncept ocekivanja i koncept

instrumentalnosti:®’

o Koncept valencije pronalazi objasnjenje izbora alternative u znacenju efekta koji
izabrana alternativa ima za pojedinca. To drugim rije¢ima znaci da sam efekt nije
dovoljno motiviraju¢i faktor, ve¢ da glavna motivacijska snaga lezi u tome koliki
efekt ima za pojedinca.

e Koncept ocekivanja objaSnjenje izbora neke alternative pronalazi ocekivanjem
pojedinca da tim izborom moZe ostvariti Zeljene ciljeve. Ocekivanja pojedinca

oznacuju snazan motivacijski faktor.

%“Buble, M. (2006). op. cit., str. 345.

%Weihrich, H., Koontz, H. (1998). op. cit,, str. 471.

36Sikavica, P, Bahtijarevié-giber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). op. cit., str. 551.
$"Buble, M. (2006). op. cit., str. 492-493.
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e Koncept instrumentalnosti izbor neke alternative objaSnjava ocekivanom vezom
izmedu razlicitih efekata. To za pojedinca znaci da nije samo vazno znacenje

efekta izabrane alternative, ve¢ i veza izmedu cilja i ulozenog truda.

Slika 6. Vroomov kongitivni model motivacije

Situacija 1izbora

Manje zalaganje I Vece zalaganje I

Ocekivanja >

v

Prosjec¢na radna Visoka radna

uspjesnost uspjesnost

Ocekivanja
instrumentalnosti —»,
rada

kolega

Ista placa
bonusi

=
-
=
s
2
=
=
e
7 <

Valencija
Napredovanje
Veca placa -

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F. (1999). Management ljudskih potencijala. Zagreb: Golden
marketing, str. 584.

2.3.2.2. Porter-Lawlerov model ocekivanja

Porter i Lawler izveli su sveobuhvatniji model motivacije koji ve¢im dijelom izgraden na
teoriji ocekivanja. Vroomov model prosiruju novim faktorima jer smatraju da je motivacija
samo jedan od faktora radnog ponasanja i provedbe radnih zadataka. % Porter-Lawlerov

model ocekivanja prikazan je na slici 7.

8Buble, M. (2006). op. cit., str. 493.
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Slika 7. Porter-Lawlerov model o¢ekivanja

Percepcija
pravednosti
nagrade

Vrijednost Sposobnost Intrinziéne
nagrade i obiljeZja nagrade

Napor

—— Performanse Percepcija
- pravednosti

nagrade

Veza napora Percepcija Ekstrinzi¢éne
i nagrade uloge nagrade

Izvor: izrada autorice prema Buble, M. (2006). Osnove menadzment. Split: Sveuciliste u
Splitu, Ekonomski fakultet, str. 347.

Kao sto je vidljivo sa slike 7., veli¢ina napora (motivacijska snaga + energija) ovisi o
vrijednosti nagrade uvecanoj za koli¢inu energije koji pojedinac smatra potrebnom i za
vjerojatnost primanja nagrade. Realizacija vodi ,,unutarnjim* nagradama (samopotvrdivanje 1

osjecaj ispunjenja) 1 ,,vanjskim‘ nagradama (status i radni uvjeti).39

2.3.2.3. Lawlerov model ocekivanja

S obzirom da je Lawler smatrao da u Porter-Lawlerovom modelu nije dovoljno precizno
razraden koncept o¢ekivanja u odnosima napor — u¢inak (N-I) i u¢inak — efekti (I-E), on svoju

pozornost usmjeruje na utvrdivanje faktora koji odreduju individualna o¢ekivanja za relaciju

N-1, kao i I-E.*°
Za relaciju N-I o&ekivanja, Porter je utvrdio nekoliko faktora, od kojih su najznacajniji:**

1. objektivna situacija i individualna percepcija te situacije,
2. percepcije 1 misljenja drugih ljudi o situaciji,

3. kumulirano individualno iskustvo u istim ili sli¢énim situacijama,

¥7ugaj, M., Bréi¢, R. (2003). Menad:zment. Varazdin: Varteks Tiskara: Fakultet organizacije i informatike, str.
165.

““Buble, M. (2006). op. cit., str. 494.

“bidem., str. 494
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4. individualne karakteristike, a posebno samopouzdanje.

Istrazuju¢i pak I-E relaciju, Lawler je identificirao odredene faktore medu kojima su
najznacajniji: 42

objektivna situacija i individualna percepcija te situacije,

percepcija i misljenje drugih ljudi o situaciji,

kumulirano individualno iskustvo u istim ili slicnim situacijama,

privla¢nost (valencija) ocekivanih efekata,

unutrasnja ili vanjska kontrola nagrada,

© o k~ w N oE

to¢nost N-I ocekivanja.

Utvrdeni faktori utjecaja na individualna ocekivanja predstavljaju osnovicu djelovanja

menadZzmenta u pogledu pobolj$ana radnih u¢inaka posredstvom motivacije.

2.3.2.4. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Adams u svojoj teoriji istrazuje uvjete i posljedice nepravde i nejednakosti koje pojedinac
osjeca na radnom mjestu. U teoriji polazi od koncepta u kojem promatra specifi¢an odnos
razmjene izmedu pojedinca i organizacije. Pojedinac s jedne strane ulaZe svoje znanje,
energiju, iskustvo itd., dok od organizacije dobiva odredene kompenzacije (placa, beneficije i
dr.). U ovakvoj razmjeni stalno je prisutna vjerojatnost nastanka nejednakosti koju mozZe
osjetiti jedna ili obje strane. Adams smatra da je upravo nejednakost pokreta¢ u socijalnim
situacijama. 1z tog razloga smatra da je potrebno utvrditi uvjete i mehanizme generiranja

nejednakosti 1 metode rjeSavanja tih nej ednakosti.*®

Nejednakost za osobu uvijek postoji kada je odnos njezinih outputa prema inputima i odnos
outputa i inputa drugih nejednak. Dakle, izvor osjecaja nejednakosti je diskrepancija inputa i

outputa u odnosu na druge.** Glavne komponente teorije nejednakosti prikazane su na slici 8.

“2Buble, M. (2006). op. cit., str. 494,
“*Buble, M. (2006). op. cit., str. 494-495.
*Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Poloki Vokié, N. (2008). op. cit., str. 554.
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Slika 8. Glavne komponente teorije nejednakosti

O olad
= placa

E - beneficije

a - postignuca
- zadovoljstvo percipiram
- prestis inputi 1 outputi

drugih

osjecaj

jednakosti 11

- psthika 1 fizatka - priznanje
energya - napredovanje nejednakost

- zalaganje
- radm doprinos

Izvor: izradila autorica prema Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008).

Temelji menadZmenta, Zagreb: Skolska knjiga., str. 551.

2.3.3. Suvremene teorije motivacije

Teorije koje su prethodno objasnjene, vrlo su poznate, ali se nakon duljeg i detaljnijeg
razmatranja nisu odrzale. Suvremene teorije naziv su dobile po tome §to predstavljaju

aktualnu predodzbu u odnosu na objasnjavanje motivacije zaposlenika.*
U suvremene teorije motivacije spadaju:*

e McClellandova teorija potreba,
e Teorija kognitivne evaluacije,
e Teorija postavljanja ciljeva,

e Teorija samoefikasnosti,

e Teorija potpore,

e Teorija jednakosti,

e Teorija o¢ekivanja.

“*Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 192.
*®|bidem., str. 192.
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2.3.3.1. McClellandova teorija potreba

McClellandova teorija potreba poznata i pod nazivom teorija motivacije postignuca ili teorija

potrebe za postizanjem rezultata bazira se na intrinzicnoj motivaciji. Sustina joj je da su

potrebe i motivi u ponasanju pojedinca nastali na njegovu iskustvu.”

7

David C. McClelland zajedno sa svojim suradnicima razvio je teoriju koja je usredoto¢ena na

tri vrste potreba — za postignuc¢em, za moci i za povezivanjem. Potrebe je moguce definirati na

sljedeci nacin:*

Potrebu za postignu¢em (nAch od need for achievement) karakterizira je nagon
prema izvrsnosti. Ljudi koji imaju izrazenu potrebu za postignu¢em imaju intenzivnu
zelju za uspjehom 1 isto tako pate od straha za neuspjehom. Postavljaju sebi jako
visoke ciljeve, ali nisu kockari, pa ciljevi nisu neostvarivi. Realno se odnose prema
rizicima i Zele biti izazvani.*® Ljudi s potrebom za postignuéem preferiraju poslove
koji zahtijevaju brzo pronalazenje rjeSenja za probleme. Osoba s potrebom za
postignu¢em nije uvijek dobar menadzer, jer takva osoba najéesce tezi ka ostvarenju
vlastitih ciljeva, umjesto da pomaZe drugima posti¢i njihove.*

Potreba za mo¢i (nPow od need for power) osobama daje snagu da druge navode na
nadin ponasanja na koji inace ne bi pristali. Ovakve osobe su najc¢esée na pozicijama
vode.”!

Potrebu za povezivanjem (nAff od need for affiliation) obiljezava zelja za
prijateljskim i bliskim meduljudskim odnosom. Osoba s potrebom za povezivanjem
trazi prijateljstvo, preferira kooperativne situacije 1 zeli odnos s visokim stupnjem

uzajamnog razumijevanja.>?

YGuti¢, D., Dev¢ié, A., Hak, M. (2017). Psihologija u upravljanju ljudskih potencijala. Osijek: Studio HS
Internet, str. 133.

“*®Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 192.

*Weihrich, H., Koontz, H. (1998). op. cit., str. 476.

Robbins, S. P., Coulter, M. (2016). Management. Edinburgh: Pearson Education Limited, str. 497.

*'Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 192.

*2Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 192-193.
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2.3.3.2.Teorija kognitivne evaluacije

Teorija kognitivne evaluacije tumaci da uvodenje vanjskih nagrada kao npr. placa, za radni
napor koji je prije predstavljao uzitak (intrinzi¢no zadovoljstvo), ima tendenciju smanjiti

ukupnu razinu motivacije.

Iz tradicionalnog glediSta, pretpostavljalo se da su intrinzi¢ni motivatori poput postignuca,
odgovornosti 1 sposobnosti, neovisno o ekstrinzicnim motivatorima kao §to su placa,
promaknuce, dobar odnos s nadredenima. Teorija kognitivne evaluacije potvrdila je suprotno.
Ona tvrdi da koristenje ekstrinzi¢nih nagrada kao naplata za visoke performanse uzrokuje
opadanje intrinzi¢nih nagrada koje proizlaze iz toga da osoba radi ono $to voli. Drugim
rijeima, kada se nekom dodijeli ekstrinzi¢na nagrada za obavljanje zanimljivog posla, to

. e e 53
uzrokuje pad intrinzi¢nog interesa za sam zadatak.

2.3.3.3. Teorija postavljanja ciljeva

Teorija postavljanja ciljeva isti¢e kako namjere izrazene u obliku ciljeva mogu biti veliki
izvor motivacije.®* Prema teoriji, namjere pojedinaca upravljaju njegovim akcijama, $to
dovodi do povecanja ucinka kada su to¢no definirani ciljevi u odnosu na opcenito postavljene

ciljeve.®

U teoriji postavljanja ciljeva naglaSava se kako specifi¢ni ciljevi povecavaju performansu;
teski ciljevi, ukoliko su prihvacéeni, rezultiraju u vecoj performansi nego laki ciljevi, te da
povratne informacije dovode do viSe performanse nego ako nema povratnih inforrnacija.‘r’6
Isto tako, ustanovljeno je da povratne informacije koje zaposlenicima omogucavaju da prate
svoj napredak bolje motiviraju od povratnih informacija koje dobivaju od strane druge

osobe.’

53Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 194.
¥Guti¢, D., Devéié, A., Hak, M. (2017). op. cit., str. 133.
7Zugaj, M., Bréi¢, R. (2003). op. cit., str. 166.
*°Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 197.
>'Robbins, S. P., Coulter, M. (2016). op. cit., str. 499.

27



2.3.3.4. Teorija samoefikasnosti

Teorija samoefikasnosti poznata je i pod nazivima teorija socijalne kognicije i teorija
socijalnog ucenja, a odnosi se na uvjerenje pojedinca da je sposoban obaviti odredeni
zadatak. Veca samoefikasnost zna¢i veée vjerovanje u vlastite sposobnosti za uspjesno
obavljanje zadataka. Osoba s niskom samoefikasno$¢u ¢e u teskim situacijama smanjiti trud
ili pak potpuno odustati od zadatka, dok ¢e se osoba s visokom razinom samoefikasnosti vise
truditi, kako bi savladala zadatak. Isto tako osobe s visokom samoefikasno$¢u na negativne
povratne informacije reagiraju s povecanjem truda i motivacije, a osobe s niskom
samoefikasnoS¢u ¢e vjerojatno smanjiti trud. Prema Albertu Banduri postoje Cetiri nacina za

o .58
povecanje samoefikasnosti:

e Svladavanje izvedbe je najvazniji izvor poveéanja samoefikasnosi, a temelji se na
dobivanju iskustva kroz posao ili zadatak,

e Imitiranje predstavlja dobivanje viSe samopouzdanja nakon $to vidite da je netko
drugi obavio zadatak, a najefikasnije je kada smatrate da ste sli¢ni osobi koju
promatrate,

e Verbalno uvjeravanje znaci postajanje samopouzdanijim kada vas netko uvjeri da
posjedujete potrebne vjestine za uspjeh,

e Uzbudenje dovodi do stanja ispunjenosti energijom koja osobu potice na dovrSavanje

zadataka 1 na taj nacin povecava samoefikasnost.

2.3.3.5. Teorija potpore

Teorija potpore koja je poznata i pod nazivom teorija pojacanja motivacije ima kognitivni
pristup, te predlaze da nakane ljudi upravljaju njihovim akcijama. Zagovornici ove teorije
smatraju da je ponaSanje uvjetovano okolinom. Unutrasnja stanja se u teoriji potpore
ignoriraju, te se usmjerava iskljuc¢ivo na to $to se dogada nakon $§to osoba poduzme neku

akciju.>®

*Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 200-201.
*Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 202.
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2.3.3.6. Teorija jednakosti

Teorija jednakosti predstavlja situaciju u kojoj zaposlenici usporeduju ono $to ulazu u posao
(kao primjerice trud, iskustvo, znanje) i ono §to zauzvrat dobiju od posla (npr. place,
beneficije itd.) s onim §to drugi ulazu i zauzvrat dobiju. Kada se smatra da je vlastiti omjer
uloga i uzvrata jednak omjeru drugih, kaze se da postoji stanje jednakosti. U suprotnom moze
do¢i do napetosti koje su izazvale nejednakosti — podcijenjenost moze izazvati bijes, dok

e . v . . . . . 60
precijenjenost moze izazvati osjecaj krivnje.

2.3.3.7. Teorija ocekivanja

Tvorac teorije ocekivanja, Victor Vroom, tvrdi da ¢e snaga koju osoba ulaze u neki posao
ovisiti 0 snazi o¢ekivanja da ¢e ta akcija dovesti do odredenog rezultata, i o privlac¢nosti tog
rezultata za osobu. Drugim rijeCima, teorija o¢ekivanja kaze da ¢e zaposlenici biti motivirani
uloziti trud, ako ocekuju dobru procjenu performansi, da ¢e dobre procjene performansi
dovesti do organizacijskih nagrada (npr. bonusi, promaknuca), te da ¢e te nagrade zadovoljiti
ciljeve zaposlenika. Teorija ocekivanja prikazana je na slici 9. Iz navedenog moze se

zakljuciti da je teorija usmjerena na tri odnosa:**

e Trud-performansa: pojedinCeva percipirana vjerojatnost da ¢e odredena razina
rezultirati uspjehom,

e Performansa-nagrada: ocekivanje da ¢e odredena razina performansi dovesti do
dobivanja Zeljenog rezultata,

e Nagrade-osobni ciljevi: razina do koje nagrade zadovoljavaju osobne ciljeve, te

privla¢nost tih nagrada za tu osobu.

%Robbins, S. P., Coulter, M. (2016). op. cit., str. 503.
%1Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 208.
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Slika 9. Teorija o¢ekivanja

1) Trud-performansa 2.)Performansa-nagrade 3. )Nagrade-osobni ciljevi

Izvor: izradila autorica prema Robbins, S. P. i Judge, T. A. (2006). Organizacijsko ponasanje.
Zagreb: ZSEM, str. 186

2.4. Rangiranje motiva za rad

Razlikujemo dvije vrste motivacije — ekstrinzicnu motivaciju koja se odnosi na vanjsku
motivaciju i intrinzicnu motivaciju koja se odnosi na unutarnju motivaciju. Ekstrinzi¢na
motivacija potaknuta je rezultatom koji ¢e se ostvariti, dok se intrinzicna motivacija odnosi na

osjecaj unutarnjeg zadovoljenja. U nastavku ¢e obje motivacije biti detaljnije objaSnjene.

2.4.1. Ekstrinziéni motivi

Ekstrinzi¢na motivacija proizlazi iz poticaja i posljedica okoline. Moze se reé¢i da je rezultat
zelje za ostvarivanjem odredenog cilja. Ona proizlazi iz logike ,, Ucini ovo i dobit ¢es ono*,
pri tome se ,,ovo ““ odnosi na trazeno ponasanje, a ,,ono ‘ je ekstrinzi¢ni poticaj ili posljedica.
Dakle, ekstrinzicna motivacija je okolinom stvoren razlog da se zapoc¢ne i ustraje u nekom
ponaSanju. Zapravo se svakoj aktivnosti moze pristupiti s ekstrinzicnom ili intrinzicnom
motivacijskom orijentacijom, pa je isto tako teSko identificirati o kojoj vrsti motivacije se
radi, ako se nekoga samo usputno promatra. Osnovna razlika izmedu ekstrinzi¢ne i intrinzi¢ne
motivacije lezi u izvoru energiziranja i usmjeravanja ponaSanja. Kod ekstrinzi¢no
motiviranog ponaSanja, motivacija proizlazi iz poticaja i posljedica koji su uvjetovani ili

ovisni 0 opazanom ponaéanju.62

$2Reeve, J. (2010). Razumijevanje motivacije i emocija. Zagreb: Naklada Slap, str. 137-138.
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2.4.2. Intrinziéni motivi

Intrinzi¢na motivacija je prirodno urodena sklonost da radimo ono $to nas zadovoljava,
zanima 1 €ini sretnima. Ona proizlazi iz psiholoskih potreba i osobne znatizelje za rastom i
razvojem. Kada je osoba intrinzicno motivirana, bavi se odredenim aktivnostima jer je
zabavljaju i predstavljaju vrstu izazova. Intrinzi¢na motivacija predstavlja urodenu motivaciju
za slijedom vlastitih interesa i1 razvijanja vjeStina i sposobnosti. Osjecaj kompetentnosti i
samoodredenja su rezultat intrinzi¢ne motivacije.”> Gomez-Mejia® navodi kako je prenosenje
vlastite vizije na druge, i na taj nacin stvaranje vizije koju mogu prihvatiti kao svoju, prvi

korak u poticanju intrinzicne motivacije.

2.5. Strategije motiviranja zaposlenika

Strategije motiviranja zaposlenih mogu biti materijalnog ili nematerijalnog karaktera.
Motiviranje zaposlenika materijalnim strategijama, odnosi se na sve vrste motivacije koje
imaju materijalnu vrijednost. Nematerijalno motiviranje se pak odnosi na motiviranje

zaposlenika svim ostalim vrijednostima, odnosno nematerijalnim oblicima motiviranja.

2.5.1. Materijalna strategija motiviranja

Materijalne strategije motiviranja moguce je podijeliti a dvije kategorije — prva kategorija se
odnosi na sustav placa 1 druge materijalne poticaje koji se veZu na individualan ili grupni rad,
dok drugu kategoriju ¢ini ¢itav niz materijalnih beneficija koji svaki pojedinac stjece
zaposljavanjem u poduzecu. One su s individualnog glediSta nematerijalne prirode 1 ne
distribuiraju se po kriterijima radnog ucinka i uspjeSnosti. Izmedu ostalog u tu kategoriju
spadaju zdravstveno i mirovinsko osiguranje, slobodni dani, godisnji odmor itd. U danasnjem
poslovnom svijetu ovaj oblik materijalnih beneficija kljucni je faktor za privlacenje i

zadrzavanje zaposlenih, ali nema direktan utjecaj na radno ponasanje.

%3Reeve, J. (2010). op. cit., str. 137.
*Gomez-Mejia, L. R., Balkin, D. B, Cardy, R. L. (2008). Management:People, performance change. New York:
McGraw-Hill/Irwin, str. 491.
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Materijalne kompenzacije mozemo podijeliti

na izravne 1 neizravne materijalne

kompenzacije, gdje razlikujemo razinu pojedinca i poduzeéa. * Klasifikacija materijalnih

kompenzacija zaposlenih prikazana je u tablici 1.

Tablica 1. Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih

IZRAVNE MATERIJALNE NEIZRAZVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE
e placa e stipendije i Skolarine
e  bonusi e studijska putovanja
2 e naknade za inovacije i e specijalizacije
% poboljsice e plaéene odsutnosti o slobodni dani
g e naknade za Sirenje znanja i e automobil kompanije
- fleksibilnosti e managerske beneficije
< e ostali poticaji (bonusi)
% e bonusi vezani uz rezultate i e mirovinsko osiguranje
é dobitak organizacijske jedinice e zdravstvena zastita
= ili poduzeéa e  zivotno i druga osiguranja
é e udio u profitu e naknade za nezaposlenost
2 e udio u vlasnistvu (distribucija e obrazovanje
E dionica) e  godisnji odmori
e bozi¢nica“idrugo
e skrb od djeci i starimai dr.

Izvor: izradila autorica prema Bahtijarevié-Siber, F. (1999). Management

potencijala. Zagreb: Golden marketing, str. 614.

ljudskih

Kao $to je vidljivo iz tablice 1. izravne materijalne kompenzacije odnose se na placu, bonuse,

naknade, udjele itd. Ova vrsta kompenzacije uglavnom je prisutna u svim poduzeéima, s

mogu¢im manjim odstupanjima ovisno o vrstt 1 veliini poduzeca. Nematerijalne

kompenzacije pojedinca i poduzeca razlicite su u svakoj organizaciji, te u nekoj mogu biti

viSe prisutne, a u nekoj manje.

®*Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999). Management ljudskih potencijala. Zagreb: Golden marketing, str. 613-614.
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2.5.2. Nematerijalna strategija motivacije

Kompletan motivacijski sustav, uz materijalne strategije koje ¢ine klju¢ni dio, mora
sadrzavati 1 nematerijalne strategije motivacije koje zadovoljavaju raznolike potrebe ljudi u
organizacijama. Nematerijalne kompenzacije se odnose na sva motivirajuéa sredstva koja nisu
materijalnog oblika i ne vezu se direktno uz novac ili neku vrstu novcane naknade. Kljucno
polaziste motivacijske prakse je spoznaja da ¢e motivacija za rad biti veca Sto Covjek moze
zadovoljiti viSe razli¢itih potreba. Pri tome treba imati na umu da je u danaSnje vrijeme sve
vaznije zadovoljiti 1 viSe od egzistencijalnih potreba pojedinca, pa se tako nematerijalna
motivacija usmjerava na razvoj i potvrdivanje vlastitih sposobnosti i moguénosti autonomije,
uvazavanja i dr.%®

U svrhu sveobuhvatnijeg motiviranja zaposlenih razvijene su razliite strategije

nematerijalnih motivacija kao §to su:®’

e dizajniranje posla,

e stil menadzmenta,

e participacija zaposlenih,

e upravljanje pomocu ciljeva,

e fleksibilno radno vrijeme i programi,
e priznanje i feedback,

e organizacijska kultura,

e usavrSavanje 1 razvoj karijere.

%®Bahtijarevié¢-Siber, F. (1999). op. cit., str. 667-668.
"Buble, M. (2010). Menadzerske vjestine. Zagreb: Sinergija nakladnistvo d.o.o., str. 153.
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3. ZADOVOLJSTVO POSLOM

Prije nego S§to se definiraju teorije i faktori zadovoljstva poslom, potrebno je odrediti sam

pojam zadovoljstvo poslom.

3.1. Odredenje pojma zadovoljstvo poslom

Pojam zadovoljstvo potjece od latinske rije¢i incunditas sto u prijevodu znaci uzitak. Iz
samog podrijetla te rije¢i vidljivo je da zadovoljstvo poslom treba biti povezano s uzivanjem u
onome §to se radi. Zadovoljstvo poslom kompleksan je pojam za koji postoji nekolicina
razli¢itih definicija.®® Marugi¢®® zadovoljstvo na radu definira kao mentalni stav pojedinca u
odnosu na radnu okolinu. Davis i Newman™ navode kako je zadovoljstvo poslom skup
pozitivnih ili negativnih osjeéaja koje zaposlenici gaje prema svom poslu. Mihailovié™ pak
tvrdi da je zadovoljstvo ili nezadovoljstvo poslom generalizirano iskustvo i za same sadrzaje
posla, okolnosti pod kojima se obavlja i organizira u cjelini. Prema Daftu i Marcicu’
zadovoljstvo na radu je stav koji radnici imaju kad se poklapaju njihove potrebe i interesi, kad
su radni uvjeti i nagrade zadovoljavajuce, i kad vole raditi sa kolegama. Najveéa svjetska
online platforma za zaposljavanje LinkedIn o zadovoljstvu posla pise: ,,Zadovoljstvo poslom
je slozen stav koji ukljucuje odredene pretpostavke i vjerovanja o tom poslu (kognitivna
komponenta), osjeanja prema poslu (afektivnha komponenta) te ocjenu posla (evaluacijska
komponenta). Zadovoljan radnik je produktivan radnik a uspjeSnost organizacije ne moze

- .. . 7
posti¢i sa nezadovoljnim zaposlenima. "

Prema navedenim definicijama, zadovoljstvo poslom ovisi 0 pojedincu i njegovom stavu
prema poslu, o¢ekivanjima koja ima, te kako se Zeli ostvariti na poslu. Uz to, potrebno je i
naglasiti da zadovoljstvo nije isklju¢ivo povezano samim poslom, ve¢ i radnom okolinom,

kolegama, zadacima i poslovnoj politici organizacije.

®®Bakoti¢, D., Vojkovié, L. (2013). Veza izmedu zadovoljstva na radu i individualnih performansi. Poslovna
izvrsnost: znanstveni Casopis za promicanje kulture kvalitete i poslovne izvrsnosti, 7, 1, str. 33.

®Marusi¢, S. (1990). op. cit., str. 22.

Davis, K., Newstrom, J. W. (1989). Human Behavior at Work. McGraw-Hill., str. 176.

Mihailovié, D. (1985). Motivacija za rad: sa postupcima i tehnikom merenja. Jugoslovenski zavod za
produktivnost rada, str. 146.

2Daft , R. L, Marcic, D. (2001). Understanding Management. South Western Th omas Learning., str. 358.
"LinkedIn (2014): Zadovoljstvo na poslu, https://www.linkedin.com/pulse/20140522112335-217329249-
zadovoljstvo-na-poslu, [14.08.2018]
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3.2. Teorije zadovoljstva poslom

U teorije zadovoljstva poslom se ubrajaju emocionalne, informacijske i motivacijske

komponente, iz kojih se kao predlozak mogu izdvojiti:™

e teorija instrumentalnosti — odnosi se na novac, fleksibilno radno vrijeme, ugled,
autonomiju, sigurnost ili pak neku drugu komponentnu bitnu radniku,

e teorija pravednosti — zaposlenik ¢e biti zadovoljan poslom, ukoliko smatra da je
naknada za rad i trud pravedna, tj. ako odgovara koli¢ini truda koju je ulozio,

e teorija karakteristike posla — sastoji se od Sest komponenti koje mogu utjecati na
zadovoljstvo poslom, medu koje spadaju autonomija, identitet zadatka, raznolikost
radnih aktivnosti, povratne informacije, moguc¢nost ostvarenja prijateljstva na poslu i

odnosi s kolegama.

3.3. Faktori zadovoljstva poslom

Nekolicina faktora utjece na zadovoljstvo poslom, a dijelimo ih na organizacijske faktore i na

osobne faktore. U nastavku ¢e ti faktori biti detaljnije objasnjeni.

3.3.1. Organizacijski faktori zadovoljstva poslom

Medu organizacijske faktore zadovoljstva poslom spadaju faktori zadovoljstva na koje

poduzece moze utjecati i koji se direktno odnose na radno mjesto pojedinca:’

e Posao sam po sebi — zaposlenici su zadovoljniji ako obavljaju poslove koji su po
prirodi izazovniji od rutinskih poslova. 1zazovni poslovi imaju tri karakteristike: daju
slobodu djelovanja, omogucuju zaposleniku da radi raznovrsne zadatke, daje

zaposlenicima povratnu informaciju kako su obavili pojedini zadatak.

"Beck, R. C. (2003). Motivacija: teorija i nacela. Jastrebarsko: Naklada Slap, str. 398-399.
"LinkedIn (2014). Zadovoljstvo na poslu, https://www.linkedin.com/pulse/20140522112335-217329249-
zadovoljstvo-na-poslu, [16.08.2018]
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3.3.2.

Sustav nagradivanja — generalno vrijedi pravilo da placa utjeCe na zadovoljstvo
zaposlenika. Pri tome je jako bitno napomenuti da je percipirana pravednost sustava
nagradivanja bitnija od same visine place.

Ugodni radni uvjeti — bolji radni uvjeti stvaraju ve¢u mogucnost za postizanje vecih
ocekivanih performansi.

Kolege na poslu — zaposlene zadovoljava ukoliko se dobro slazu s kolegama na poslu i
ako vlada ugodna socijalna atmosfera. U ovaj faktor se i ubraja odnos zaposlenika i
nadredenog. Ukoliko zaposlenik osjeéa da ga Sef postuje, hvali njegov rad, te s razvije
ugodan odnos, to uvelike moze utjecati na zadovoljstvo zaposlenog.

Organizacijska struktura — dosadasnja istrazivanja su pokazala da su zaposlenici vise
zadovoljni ukoliko je poduzeée decentralizirano, 1 tako imaju vecéu mogucénost
participacije u odluc¢ivanju. Jasna, poznata i stabilna organizacijska struktura takoder

utjecu na zadovoljstvo zaposlenih.

Osobni faktori zadovoljstva poslom

Osobni faktori zadovoljstva su oni ¢imbenici na koje poduzeée ne moze utjecati, ve¢ oni

S . TR
isklju¢ivo ovise o pojedincu:

6

Osobne dispozicije, emocije i raspolozenje — se odnose na pojedinéevu sklonost
nezadovoljstvu, samokritici i kritici prema svojoj okolini, te usmjeravanje na
negativne aspekte.

Sklad izmedu osobnih interesa i posla — odnosi se na uskladenost osobnih kvalifikacija
1 radnog mjesta. Osoba koja ima odgovarajuce kvalifikacije za neki posao, postize
bolje rezultate od osobe koja nije dovoljno kvalificirana za obavljanje takve vrste
zadataka.

Radni staz i starost — stariji zaposlenici imaju tendenciju biti zadovoljniji poslom koji
rade. Jedan razlog toga je Sto ¢ovjek s vremenom postaje sve bolji u onome $to radi, i

najcesce bude nagraden za svoja postignuca.

®Noe, R. A, Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., Wright, P. M. (2006). Menad:ment ljudskih potencijala. Zagreb:
Mate d.o0.0., str. 365- 366.
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Pozicija i status — u pravilu su vise pozicionirani zaposlenici zadovoljniji od svojih
kolega nizih pozicija. Oni imaju veci ugled, moguénosti, prava, slobodu i placu, §to su

sve faktori koji utje¢u na njihovo zadovoljstvo.

3.4. Mjerenje zadovoljstva poslom

Najveéi broj pokusaja mjerenja zadovoljstva poslom polazi od izvjestaja zaposlenika.

Razlikujemo dvije vrste mjerenja zadovoljstva poslom:’’

metoda globalne ocjene, odnosno postavljanje zaposlenicima pitanje ,,Uzevsi sve u
obzir, koliko ste zadovoljni svojim poslom? Ispitanici odgovaraju na nacin da
zaokruze broj na skali od jedan do pet, koji predstavljaju odgovore od ,jako
nezadovoljan® do ,,jako zadovoljan.*

zbroj rezultata aspekta posla koji identificiraju klju¢ne elemente posla i traze
misljenje zaposlenika o svakom od njih. Najces¢e obuhvaceni ¢imbenici su priroda

posla, nadzor, trenutna placa, prilike za napredovanje i odnosi s kolegama.

Kako bi se mjerenje zadovoljstva poslom joS§ bolje objasnilo, Greenberg navodi sljedece

korisne tehnike: "

rejting skale i upitnici se sastoje od pitanja koja zaposlenicama omoguéuju
izrazavanje miSljenja o poslu. Najcesce se koriste upitnici sa specijaliziranim rejting
skalama, a jedan od najpopularniji instrumenata je indeks opisa posla. On naglaSava
razli¢ite aspekte zadovoljstva kao npr. posao, placu, kolege, nagrade. Takoder Cesto
koriSten instrument je Minesota upitnik o zadovoljstvu, kojeg ispitanici popunjavaju
po stupnju zadovoljstva razli¢itim aspektima kao Sto su placa 1 moguénost za
napredak. Sto je veéi broj bodova ispunjenog upitnika, zaposlenik je zadovoljniji.

kriti¢ni incidenti su opisi zaposlenih u kojima navode ¢injenice s kojima su posebno
zadovoljni ili nezadovoljni. Ti opisi se prosljeduju zaduZenim osobama kako bi se

ustanovile osnovne teme.

""Robbins, S. P., Judge, T. A. (2006). op. cit., str. 85-86.
"®Greenberg J. (2010). Behavior in organizations, New Jersey: Practice Hall, str. 159-160.
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intervjui i sastanci konfrontacija su razgovori koji se vode sa zaposlenicima lice u
lice. Ovom vrstom ispitivanja zaposlenika dobivaju se bolji i detaljniji rezultati nego s
drugim metodama. Pitanja se postavljaju pazljivo, te se svi odgovori precizno biljeze.
Bitna pretpostavka ove tehnike je da se intervju vodi u ugodnoj okolini, gdje ispitanici

mogu slobodno i bez straha govoriti.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE - UTJECAJ ZADOVOLJSTVA
ZAPOSLENIKA NA USPJESNOST POSLOVANJA PODUZECA U
TEKSTILNOJ INDUSTRIJI SPLITSKO-DALMATINSKE
ZUPANIJE

U ovom dijelu diplomskog rada se uz metodologiju istrazivanja analiziraju rezultati

istrazivanja, te se verificiraju postavljene istrazivacke hipoteze.

4.1. Metodologija istrazivanja

Prije nego $to je provedeno istrazivanje, postavljene su istrazivacke hipoteze koje su navedene
u uvodnom dijelu rada. Istrazivanje veze izmedu zadovoljstva zaposlenika i uspjeSnosti
poslovanja poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije provedeno u
vremenskom razdoblju od dva tjedna, krajem kolovoza i pocetkom rujna 2018. godine.
Istrazivanje je obuhvatilo 37 poduzeca koja prema djelatnosti spadaju u tekstilnu industriju.
Prikupljeni odgovori dobiveni su direktno od ispitanika, sto znaci da su primarnog karaktera.

4.1.1. Istrazivacki instrument — anketni upitnik

U svrhu istraZivanja je kao istraZivacki instrument koristen anketni upitnik kreiran posebno za

potrebe diplomskog rada, a koji se sastoji od tri dijela:

e dio vezan za osnovne podatke ispitanika,
e dio vezan za faktore motivacije,

e dio vezan za faktore zadovoljstva.

U dijelu s osnovnim podacima, ispituju su spol, dob, obrazovanje, veli¢ina poduzeca u kojem

ispitanici rade, status zaposlenja, dosadasnji radni staz i pozicija na kojoj zaposlenici rade.
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Drugi dio upitnika, vezan za faktore motivacije obuhvaca pitanja o primanju kompenzacija,
zadovoljstvom radnih uvjeta, te ocjenu faktora motivacije zaposlenike, izazovnost posla,

mogucénost dodatne kvalifikacije itd.

Dio upitnika vezan za faktore zadovoljstva ispituje zalaganje zaposlenih u odnosu na placu,
primitak povisice, radnu klimu i Sto poslodavac poduzima za poboljSanje radne klime, kao i
ocjenu faktora zadovoljstva zaposlenih kao npr. odnos sa suradnicima i nadredenima,

zadovoljstvo placom itd.

Sva pitanja u anketnom upitniku su zatvorenog tipa, $to znaci da ispitanici biraju jedan od
ponudenih odgovora. Anketni upitnik koji je napravljen u svrhu istrazivanja nalazi se u

prilogu rada.

4.1.2. Uzorak istraZivanja

Uzorak istrazivanja obuhvaca 37 poduzeca koja ukupno zaposljavaju 627 zaposlenih. U
istrazivanju je sudjelovalo 99 zaposlenih. Sva poduzeca koja su sudjelovala u istrazivanju
nalaze se u Splitsko-dalmatinskoj Zupaniji. Svi ispitanici su odabrani slu¢ajnim odabirom
izmedu zaposlenih u svim poduzec¢ima tekstilne industrije Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Stopa povrata je 15,79%.

4.2. Rezultati istraZivanja

Rezultati dobiveni istrazivanjem podijeljeni na tri dijela: prvi dio koji je vezan za opce
karakteristike uzorka, drugi dio koji se odnosi na faktore motivacije i tre¢i dio koji se odnosi

na faktore zadovoljstva zaposlenika u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

4.2.1. Opcée karakteristike uzorka

Kao §to je prethodno ve¢ spomenuto, u istrazivanju je sudjelovalo 99 ispitanika. U nastavku

slijedi struktura dobivenih rezultata.
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Grafikon 1. Struktura zaposlenika prema spolu

B Mk
B Zensld

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Prema podacima iz grafikona 1. vidljivo je da je u istraZivanju sudjelovalo 5,1% muSkaraca i

¢ak 94,9% zena. Struktura rezultata vezanih za dob slijedi u grafikonu 2.

Grafikon 2. Struktura zaposlenika prema dobi
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Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
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Prema podacima iz grafikona 2. vidljivo je da je najveci broj ispitanika stariji od 51 godinu,
Sto Cini 37,4% uzorka, dok je najmanje sudionika ankete mlade od 30 godina, to¢nije samo

8,1%. Struktura zaposlenih prema stupnju obrazovanja prikazana je grafikonom 3.

Grafikon 3. Struktura zaposlenika prema stupnju obrazovanja
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sredige ﬁole i sredga hola sredija skola
mnalje

Obrazovanje

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Kao sto je vidljivo iz grafikona 3., najveéi broj zaposlenika, cak 51,5% ima zavrSenu
cetverogodiSnju srednju Skolu. Najmanje ispitanih ima zavrSen magisterij, i t0 samo 1%
ukupnog uzorka. Raspodjela broja zaposlenika prema veli¢ini poduzeta prikazana je
grafikonom 4.
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Grafikon 4. Struktura broja zaposlenika prema veli¢ini poduzeca

Percent

Mikro poduzece (do 10 Malo poduzsce (11 do 50 Sredwje poduzece (51 do Veliko poduzece (viie od
zaposlenih) zaposlemh) 250 zaposlenil) 250 zaposlenih)

Po broju radnika, poduzece u kojem radite spada u

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Prema podacima iz grafikona 4. uoc€ljivo je da je broj zaposlenika prema veli¢inama poduzeca
prilicno jednako rasporeden. NajviSe zaposlenika radi u mikro i malim poduzefima, po

27,3%. Najmanje radi u srednjim poduzec¢ima, ukupno 20,2% uzorka. Struktura zaposlenika
prema statusu zaposlenja prikazana je u grafikonu 5.
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Grafikon 5. Struktura zaposlenika prema statusu zaposlenja

W Ugovor na odredeno
(] Ugovor na neodredeno

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Iz grafikona 5. vrlo lako je uociti da vecina zaposlenika u tekstilnoj industriji Splitsko-
dalmatinske zupanije ima ugovor na neodredeno vrijeme, ¢ak 80,8% ispitanika. Grafikonom

6. prikazane su godine radnog staza ispitanih zaposlenika.

Grafikon 6. Struktura godina radnog staza

404

Percent

IManje od godim dana 1-5 godina

6-15 godina Vite od 15 godina
Koliko dugo vec radite u poduzecu u kojem ste trenuino zaposleni?

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
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Grafikon 6. jasno prikazuje da najveci broj anketiranih (35,4%) radi ve¢ preko 15 godina u
poduzecu u kojem su trenutno zaposleni, dok je 13,1% zaposleno prije manje od godinu dana.

Na grafikonu 7. vidjet ¢e se koliko zaposlenih radi na pojedina¢nim pozicijama u poduzecu.

Grafikon 7. Struktura pozicija rada

80

Percent

[
Radnik u proizvodnyi Voditel] proizvodnge Admimistracija Menadseyr WVlasnik poduzeca

Na kojoj poziciji u poduzecu radite?

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Prema grafikonu 7 lako uocljivo je da najveci dio ispitanika radi u proizvodnji (73,7%), a
samo jedan ispitanik radi na poziciji menadZera. S obzirom da je rije¢ o preradivackoj

industriji ove brojke su u potpunosti logicne.

4.2.2. Motivacija zaposlenika tekstilne industrije Splitsko-dalmatinske Zupanije

Drugi dio anketnog upitnika sastoji se od ukupno 12 pitanja od kojih su dva pitanja
viSestrukog izbora s jednim to¢nim odgovorom, a ostalih deset pitanja zatvorenog tipa s
ponudenim odgovorima intenziteta. Ispitanici su mogli birati izmedu stupnjeva intenziteta od
1 do 5, gdje stupanj 1 znaci ,,uopée se ne slazem®, stupanj 2 ,.djelomi¢no se ne slazem®,
stupanj 3 ,,niti se slazem niti se ne slazem®, stupanj 4 ,,djelomicno se slazem®, stupanj 5 ,,u

potpunosti se slazem*.

45



4.2.2.1. Pitanja visestrukog izbora

U tablici 2. je vidljivo, primaju li zaposlenici uz redovitu pla¢u i neki drugi oblik

kompenzacije i o kojem obliku je rijec.

Tablica 2. Distribucija osnovnih oblika kompenzacija

N Vazeéi Kumulativni
Frekvencija | Postotak
OBLIK KOMPENZACIJE postotak postotak

Primam bonus 15 15,2 15,2 15,2

Primam razne beneficije (npr. sluzbeni mobitel ili

automobil, fleksibilno radno vrijeme, besplatna 7 7,1 7,1 22,2
Clanstva)
Primam neki drugi oblik kompenzacije 6 6,1 6,1 28,3
Ne primam nijedno od navedenog 71 71,7 71,7 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja

Prema podacima iz tablice 2. vidljivo je da najveéi dio zaposlenika ne prima nijedan oblik
kompenzacija, i to ¢ak 71,7%. Tek 15 anketiranih je izjavilo da prima bonus, a samo njih 7
prima neku vrstu beneficija kao sluzbeni mobitel ili sluzbeni auto. U tablici 3. nalazi se

distribucija odgovora na pitanje u kojoj su mjeri zaposlenici zadovoljni s radnim uvjetima.

Tablica 3. Distribucija zadovoljstva zaposlenika radnim uvjetima

STUPANJ ZADOVOLJSTVA Frekvencija | Postotak | Vazeéi Kumulativni
postotak postotak
Jako sam zadovoljan/zadovoljna 28 28,3 28,3 28,3
Prili¢no sam zadovoljan/zadovoljna 34 34,3 34,3 62,6
Niti sam zadovoljan/zadovoljna, niti sam
nezadovoljan/nezadovoljna 23 232 232 859
Uglavnom sam nezadovoljan/nezadovoljna 11 111 11,1 97,0
Nezadovoljan/nezadovoljna sam 3 3,0 3,0 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Iz tablice 3. vidljivo je da je 34,3% zaposlenih prili¢no zadovoljno radnim uvjetima. Svega su

tri zaposlenika izjavila da su nezadovoljna radnim uvjetima u poduzecu u kojem su zaposleni.
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4.2.2.2. Pitanja zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta

Pitanja zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta odnose se na faktore motivacije.
Ovdje zaposlenik bira, ovisno o stupnju intenziteta, koliko se slaze s navedenom tvrdnjom.
Ponudeno je 5 stupnjeva intenziteta, gdje 1 znaci ,,uopce se ne slazem™ i 5 ,,u potpunosti se
slazem®. Stupnjevi intenziteta su jednaki za svako pitanje, a potrebno je zaokruziti jedan

stupanj za svako pitanje. Izazovnost i rutina posla prikazana tablicom 4.

Tablica 4. I1zazovnost i rutina posla

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vazeéi | Kumulativni postotak
postotak
Uopce se ne slazem 8 8,1 8,1 8,1
Djelomiéno se ne slazem 12 12,1 12,1 20,2
Niti se slazem niti se ne slazem 24 24,2 24,2 44 4
Djelomi¢no se slazem 28 28,3 28,3 72,7
U potpunosti se slazem 27 27,3 27,3 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Prema podacima iz tablice 4. vidljivo je da se 55,6% zaposlenika djelomicno ili u potpunosti
slazu s tvrdnjom da im je posao izazovan i da nije rutinski. Za razliku od njih, 20,2%
ispitanika izjavilo je da se uopc¢e ili djelomicno ne slazu s tom tvrdnjom, dok 24,2%
anketiranih tvrdi da se niti slazu, niti ne slazu. Tablica 5. rezimira odgovore intenziteta za

tvrdnju, da poslodavac ulaze u dodatno kvalificiranje zaposlenika.

Tablica 5. Ulaganje poslodavaca u dodatno $kolovanje/kvalificiranje

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vaze¢i | Kumulativni postotak
postotak
Uopce se ne slazem 40 40,4 40,4 40,4
Djelomicno se ne slazem 13 13,1 13,1 53,5
Niti se slazem niti se ne slazem 13 13,1 13,1 66,7
Djelomicno se slazem 24 24,2 24,2 90,9
U potpunosti se slazem 9 9,1 91 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Iz tablice 5. vidljivo je da se viSe od pola anketiranih, to¢nije 53,5% djelomicno ili uopée ne
slaze s tvrdnjom da njihov poslodavac ulaze u dodatno Skolovanje/kvalificiranje. Svega 9,1%
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ispitanika se u potpunosti slazu s tvrdnjom. U tablici 6. prikazani su odgovori za tvrdnju u

kojoj mjeri zaposlenici dobivaju priznanja za svoj rad.

Tablica 6. Dobivanje priznanja za obavljeni rad

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vaze¢i | Kumulativni postotak
postotak
Uopce se ne slazem 23 23,2 23,2 23,2
Djelomicno se ne slazem 4 4.0 4.0 27,3
Niti se slazem niti se ne slazem 25 25,3 25,3 52,5
Djelomicno se slazem 19 19,2 19,2 71,7
U potpunosti se slazem 28 28,3 28,3 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja

Istrazivanje iz tablice 6. je pokazalo da vise od Cetvrtine zaposlenika (27,3%) smatra da ne
dobiva dovoljno priznanja za svoj rad. Za razliku od njih, skoro polovina svih anketiranih
(47,5%) tvrdi da dobivaju dovoljno priznanja za obavljeni rad. Tablica 7. pokazuje procjenu

vlastite uspjesnosti.

Tablica 7. Procjena vlastite uspjesnosti

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vaze¢i | Kumulativni postotak
postotak
Djelomicno se ne slazem 1 1,0 1,0 1,0
Niti se slazem niti se ne slazem 13 13,1 13,1 14,1
Djelomicno se slazem 40 40,4 40,4 54,5
U potpunosti se slazem 45 455 455 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Iz tablice 7. vidljivo je da od ukupno 99 anketiranih, ¢ak 85 osoba odnosno 85,9% je izjavilo
da sebe smatra umjeSnim. Samo je jedna osoba odgovorila da se djelomi¢no ne slaze s tom. U

tablici 8. prikazane su procjene vlastite odgovornosti na radnom mjestu.
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Tablica 8.0dgovornosti na radnom mjestu

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vaze¢i | Kumulativni postotak
postotak
Uopcée se ne slazem 2 2,0 2,0 2,0
Djelomicno se ne slazem 3 3,0 3,0 51
Niti se slazem niti se ne slazem 12 12,1 12,1 17,2
Djelomicno se slazem 30 30,3 30,3 47,5
U potpunosti se slazem 52 52,5 52,5 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

financijsku sigurnost izneseni su u tablici 9.

Tablica 9. Financijska sigurnost

Prema podacima iz tablice 8. vidljivo je da samo 5% ispitanika tvrdi da nema odgovornost na

radnom mjestu, dok 82,8% tvrdi suprotno. Odgovori vezani za tvrdnju da radno mjesto pruza

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vazeéi | Kumulativni postotak
postotak
Uopce se ne slazem 12 12,1 12,1 12,1
Djelomi¢no se ne slazem 13 13,1 13,1 25,3
Niti se slazem niti se ne slazem 14 14,1 14,1 39,4
Djelomi¢no se slazem 27 27,3 27,3 66,7
U potpunosti se slazem 33 33,3 33,3 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja

dovoljno moguénosti za razvoj vlastitih sposobnosti.

Kao sto prikazuje tablica 9., jedna tre¢ina svih ispitanika, to¢nije 33 osobe izjavile su da se U
potpunosti slazu s tvrdnjom da im radno mjesto pruza financijsku sigurnost. 39,4%
anketiranih tvrdi da im radno mjesto ne pruza financijsku sigurnost ili da se niti slazu niti ne

slazu s tom tvrdnjom. U tablici 10. saZeti su odgovori za tvrdnju, da radno mjesto pruza
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Tablica 10. Moguénost razvoja vlastitih sposobnosti

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vaze¢i | Kumulativni postotak
postotak
Uopcée se ne slazem 16 16,2 16,2 16,2
Djelomiéno se ne slazem 8 8,1 8,1 24,2
Niti se slazem niti se ne slazem 13 13,1 13,1 37,4
Djelomiéno se slazem 35 354 354 72,7
U potpunosti se slazem 27 27,3 27,3 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Tablica 10. pokazuje da 62,6% od ukupnog uzorka izjavilo je da im radno mjesto pruza
mogucénost razvoja vlastitih sposobnosti. Skoro jedna Cetvrtina (24,2%) tvrdi da se ne slazu s
tim. Tablica 11. predstavlja distribuciju odgovora vezanih za tvrdnju, da na radnom mjestu

mogu slobodno iznijeti prijedloge za poboljSanje rada.

Tablica 11. Slobodno iznosenje prijedloga za poboljsanje rada

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | VazZeéi | Kumulativni postotak
postotak
Uopce se ne slazem 7 7,1 7,1 7,1
Djelomicno se ne slazem 8 8,1 8,1 15,2
Niti se slazem niti se ne slazem 28 28,3 28,3 43,4
Djelomicno se slazem 25 25,3 25,3 68,7
U potpunosti se slazem 31 31,3 31,3 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Kao $to je vidljivo iz tablica 11., 15,2% svih ispitanika smatra da ne mogu slobodno iznijeti
prijedloge za poboljSanje rada. 28,3% anketiranih se niti slaze niti ne slaze s tom tvrdnjom,
dok je 56,6% zaposlenika izjavilo da mogu iznositi prijedloge za poboljsanje rada. U kojoj

mjeri nadredeni prihvaca dobre ideje zaposlenika rezimirano je u tablici 12,
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Tablica 12. Prihvacanje dobrih ideja od strane nadredenog

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vazeé¢i | Kumulativni postotak
postotak
Uopce se ne slazem 15 15,2 15,2 15,2
Djelomicno se ne slazem 16 16,2 16,2 31,3
Niti se slazem niti se ne slazem 16 16,2 16,2 47,5
Djelomicno se slazem 27 27,3 27,3 74,7
U potpunosti se slazem 25 25,3 25,3 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
Analizirajuci rezultate dobivene u tablici 12. vidljivo je da se skoro podjednak postotak
ispitanika uopce, djelomicno ili niti slaze niti ne slaze s tvrdnjom da nadredeni uvijek prihvati
njihove dobre ideje. Malo vise od polovice anketiranih (52,6%) izjavilo je da njihov
nadredenih prihvaca njihove dobre ideje. Tablica 13. se odnosi na razinu kolegijalnosti na

radnom mjestu.

Tablica 13. Razina kolegijalnosti na radnom mjestu

STUPANJ ZADOVOLJSTVA | Frekvencija | Postotak | Vaze¢i | Kumulativni postotak
postotak
Uopce se ne slazem 7 7,1 7,1 7,1
Djelomic¢no se ne slazem 9 9,1 91 16,2
Niti se slazem niti se ne slazem 12 12,1 12,1 28,3
Djelomi¢no se slazem 39 39,4 39,4 67,7
U potpunosti se slazem 32 32,3 32,3 100,0
Ukupno 99 100,0 100,0

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja

U tablici 13. 71,7% zaposlenika tvrdi da postoji visoka razina kolegijalnosti na njihovom
radnom mjestu, a samo 16,2% smatraju da razina kolegijalnosti njihovom radnom mjestu nije

visoka.

Grafikon 8. prikazuje medijan, a tablica 14. aritmeticku sredinu, standardnu devijaciju i
medijan svih odgovora na pitanja zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta vezana

za motivaciju zaposlenika.
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Grafikon 8. Medijalne vrijednosti faktora motivacije
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Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja

Tablica 14. Medijan, aritmeticka sredina i standardna devijacija odgovora na pitanja
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zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta vezana za motivaciju zaposlenika

Tvrdnja Aritmetitka Stanq_arq_na Medijan | N
sredina devijacija

Sadrzaj posla je izazovan i nije rutinski. 3,55 1,239 4,00 99

Moj pcv)slodava(f ulaze u n}OJe_dodatno 2,48 1,452 2,00 99
skolovanje/kvalificiranje.

Dobivam dovoljno priznanja za obavljeni rad. 3,25 1,501 3,00 99

Smatram sebe uspje$nim/uspjesnom. 4,30 0,735 4,00 99

Imam odredenu odgovornost na radnom mjestu. 4,28 0,937 5,00 99

Moje radno mjesto pruza financijsku sigurnost. 3,57 1,386 4,00 99

Radno mjesto mi pruz_a dovoljno m(_)guénostl za 3,49 1,395 4,00 99
razvoj svojih sposobnosti.

Na radnom mjesto slobodnpvmc.)gu iznijeti sve 3,66 1.205 4,00 99

prijedloge za poboljsanje rada.
Nadredeni uvijek prihvati moje dobre ideje. 3,31 1,404 4,00 99
Na mojem radnom mjesto postoji visoka razina 381 1192 4,00 99

kolegijalnosti.

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja
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Najveca medijalna vrijednost stupnja slaganja anketiranih je s tvrdnjom da imaju odredenu
odgovornost da radnom mjestu i iznosi 5, §to znaci da se polovica ispitanih iz uzroka u
potpunosti slaze s tom tvrdnjom. Najmanja medijalna vrijednost stupnja slaganja ispitanika je
s tvrdnjom da poslodavac ulaze u dodatno skolovanje/kvalificiranje i iznosi 2, §to znaci da se

polovica zaposlenika uopcée ili djelomi¢no ne slaze s tom tvrdnjom.

4.2.3. Zadovoljstvo zaposlenika tekstilne industrije Splitsko-dalmatinske Zupanije

Tre¢i i ujedno posljednji dio anketnog upitnika ispituje faktore zadovoljstva zaposlenika
tekstilne industrije Splitsko-dalmatinske Zupanije i sastoji se od jedanaest pitanja. Cetiri
pitanja su pitanja visestrukog izbora s jednim to¢nim odgovorom, dok je preostalin sedam
pitanja zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta. Pitanja se ocjenjuje stupnjevima
intenziteta od 1 do 5, a vrijednosti intenziteta su jednake kao i kod pitanja ovog tipa iz djela

faktora motivacije.

4.2.3.1. Pitanja visestrukog izbora

U posljednjem dijelu anketnog upitnika ispitivali su se faktori zadovoljstva zaposlenika. U
pitanjima viSestrukog izbora zaposlenici su morali izabrati jedan od ponudenih odgovora koji

najbolje opisuje njihovo misljenje. Ukupno je Cetiri pitanja ovog tipa.

Grafikon 9. predstavlja strukturu razine zalaganja zaposlenika na poslu, ako bi primali vecu

placu od trenutne.
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Grafikon 9. Struktura razine zalaganja zaposlenika na poslu, ako bi primali veéu placu od
trenutne

W veie od dosadadnjeg
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Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Prema dobivenim rezultatima, iz grafikona 9. vidljivo je da bi se 43,4% svih ispitanih vise
zalagali da primaju vecu placu od svoje sadasnje, a 56,6% anketiranih bi se zalagalo jednako
kao i do sada. Iz sljedeCeg grafikona moze se vidjeti jesu li zaposlenici do sada primili
povisicu.

Grafikon 10. Struktura primitka povisice

R
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Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
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Podaci iz grafikona 10. pokazuju da je 53,5% ispitanih barem jednom primilo poviSicu.
Ostalih 46,5% nije nikada primilo poviSicu. Na grafikonu 12. prikazana je struktura
zadovoljstva radnom klimom.

Grafikon 11. Struktura zadovoljstva radnom klimom
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Kako biste opisali radnu klinou u poduzeéu u kojem radite?

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Od 99 ispitanih 55,5% ih je izjavilo da su zadovoljni ili jako zadovoljni radnom klimom i
odnosima s kolegama, dok je 7,1% anketiranih misljenja da radna klima nije ugodna i da su
nezadovoljni odnosima s kolegama. Posljednje pitanje viSestrukog izbora ispituje S§to

nadredeni/poslodavac poduzima kako bi stvorio ugodnu radnu klimu.
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Grafikon 12. Poduzimanja nadredenog/poslodavca za stvaranje ugodne radne klime
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$to Va$ nadredeni ili poslodavac poduzima kako bi stvorio ugodnu radnu klimu?

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Kao $to je vidljivo iz grafikona 12., skoro polovica svih ispitanika izjavila je da njihov
nadredeni ili poslodavac ima prijateljski stav i na taj nadin stvara ugodnu radnu klimu, dok

39,4% anketiranih tvrdi da njihov nadredeni/poslodavac ne poduzima nista po tom pitanju.

4.2.3.2.Pitanja zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta

Pitanja zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta ispituju zadovoljstvo zaposlenika
i ¢ine posljednja pitanja anketnog upitnika. | ovdje su anketirani trebali odgovarati
zaokruzivanjem broja od 1-5 koji predstavljaju jednake stupnjeve intenziteta kao i kod pitanja
ovog tipa koja su se odnosila na faktore motivacije. Ukupno je sedam pitanja ovog tipa, a u

nastavku slijedi prikaz odgovora. Grafikon 13. prikazuju odnos sa suradnicima.

56



Grafikon 13. Odnos sa suradnicima

Percent

Uopde se ne sladem

Dijelomitne se ne  Niti se slafeim niti se Djelomifne se slagem U potpunosti se
slagem ne slagem slagem

Dobro se slaZem sa suradnicima.

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Prema podacima iz grafikona 13. o¢igledno je da se vecina ispitanika (76,8%) dobro slaze sa
svojim suradnicima. Samo 3 sudionika ankete su izjavila da se uopce ili djelomi¢no ne slazu

dobro sa svojim suradnicima. Odgovori vezani za odnos s nadredenima nalaze se u grafikonu
14.

Grafikon 14. Odnos s nadredenima

Percent

Topce se ne slafem  Djelomiéno se ne  Mitise slagem niti se Djelomiéno se slafem U potpunosti se
slazem ne slazem slagem

Imam dobar odnos s nadredenima.
Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
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IstraZzivanje je pokazalo da se 74,8% svih ispitanih djelomicno ili u potpunosti slazu s
tvrdnjom da imaju dobar odnos s nadredenima. Svega 4% anketiranih tvrdi da se ne slazu

dobro sa svojim nadredenima. Razina zadovoljstva pla¢om prikazana je u sljede¢em

grafikonu.

Grafikon 15. Zadovoljstvo placom

257

Percent

Uopce se ne slagem  Djelomicno se ne  Miti se slaZem miti se Djelomiéno se slagem U potpunosti se
slazem ne slazem Z

slagem

Zadovoljan/zadovoljna sam svojom placom.

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
Jednak broj ispitanika, to¢nije 22,2% izjavio je da se uopce ne slazu, odnosno da se u
potpunosti slaze s tvrdnjom da su zadovoljni svojom placom. U grafikonu 16. izneseni
stupnjevi intenziteta za tvrdnju da radni uvjeti odgovaraju normama.

Grafikon 16. Uvjeti rada odgovaraju normama

40

Percent

20+

Uopce se ne slazem  Dijelomicno se ne  Miti se slazem niti se Djelomino =
slagem ne slagem

eslazem U potpunostise
slagem.

Uvjeti rada odgovaraju normamsa.
Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
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Veéina anketiranih (63,6%) navodi da radni uvjeti odgovaraju normama. Za razliku od njih,
26,3% ispitanih tvrdi da radni uvjeti ne odgovaraju zadanim normama. U nastavku slijedi

graficki prikaz ocjena za tvrdnju, da ispitanici imaju normalno radno vrijeme.

Grafikon 17. Radno vrijeme

Percent

Uopce se ne slazem  Djelomicno se ne  Niti se slazem niti se Djelomiéno se slazem U potpunosti se
slagem ne slazem -

slazem

Imam normalno radno vrijeme.

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Cak 86,9% sudionika ankete navodi da se djelomi¢no ili u potpunosti slazu s tvrdnjom da
imaju normalno radno vrijeme. Samo 8,1% zaposlenika tvrdi da nema normalno radno

vrijeme, a 5,1% se niti slaze niti ne slaze s tom tvrdnjom. Grafikon 18. prikazuje procjenu

mogucénosti za napredovanje unutar poduzeca.
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Grafikon 18. Mogu¢nost za unaprjedenje

307

20

Percent

Uopce se ne slazem  Djelomiéne se ne  Miti se slazem niti se Djelomifne se slazem U potpunosti se

slagem ne slagem slagem

Postoji moguinost za unaprjedenje.
Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Iz podataka iz grafikona 18. moze se vidjeti da skoro Cetvrtina anketiranih (24,2%) smatra da
uopée ne postoji mogucnost za unaprjedenje. Za razliku od njih 41,5% ispitanih tvrdi da se
barem djelomi¢no slazu s tvrdnjom da postoji moguénost za unaprjedenje. Posljednje pitanje

anketnog upitnika odnosi se na zadovoljstvo trenutnim statusom u poduzecu. Dobiveni

rezultati saZeti su grafikonu 19.

Grafikon 19. Zadovoljstvo statusom u poduzecu

50

Percent

Uopée se ne slazem  Djelomiéno se ne  Niti se slagem niti se Djelomiéno se slagem U potpunosti se
slazem ne slazem slazem

Zadovoljan/zadovoljna sam svojim trenutnim statusom u poduzeéu.

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
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Prema podacima iz grafikona 19. vidljivo je da se 62,6% svih ispitanih bar djelomi¢no slazu s
tvrdnjom da su zadovoljni s trenutnim statusom u poduzecu. Za razliku od njih, skoro petina

anketiranih nije zadovoljna svojim statusom u poduzec¢u u kojem rade.

Sljedec¢i grafikon i tablica prikazuju aritmeti¢ku sredinu, standardnu devijaciju i medijan svih
odgovora na pitanja zatvorenog tipa s ponudenim odgovorima intenziteta vezana za

zadovoljstvo zaposlenika.

Grafikon 20. Medijalne vrijednosti faktora zadovoljstva
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Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja
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Tablica 15. Aritmeticke sredine, standardne devijacije i medijalne vrijednosti faktora
zadovoljstva

Tvrdnja Aritmetitka Stanq_ar(_j_na Medijan | N

sredina devijacija
Dobro se slazem sa suradnicima. 4,21 0,907 4,00 99
Imam dobar odnos s nadredenima. 4,18 0,941 4,00 99
Zadovoljan/zadovoljna sam svojom placom. 3,06 1,456 3,00 99
Uvijeti rada odgovaraju normama. 3,55 1,431 4,00 99
Imam normalno radno vrijeme. 4,39 0,946 5,00 99
Postoji moguénost za unaprjedenje. 2,94 1,413 3,00 99
Zadovoljan/zadovoljna sam svgjlm trenutnim 3,70 1.396 4,00 99

statusom u poduzecu.

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istraZivanja

Iz tablice 15. je vidljivo da je najveca medijalna vrijednost stupnja slaganja ispitanika s
tvrdnjom da imaju normalno radno vrijeme i iznosi 5, §to znac¢i da se polovica ispitanih iz
uzorka u potpunosti slazu s tom tvrdnjom. Najmanja medijalna vrijednost stupnja slaganja
ispitanika je s tvrdnjom da su zadovoljni sa svojom placom 1 iznosi 3, §to znaci da polovica
zaposlenika ili niti slazu ili niti ne slazu, ili se djelomi¢no slazu ili u potpunosti slazu s tom

tvrdnjom.

U tablici 16. nalaze se aritmeticka sredina, standardna devijacija i medijan pokazatelja

uspjesnosti poslovanja, koji su se koristili u svrhu verifikacije hipoteza.

Tablica 16. Aritmeticka sredina, standardna devijacija i medijan pokazatelja uspjesnosti.

Bruto profitna marZa u % | Neto profitna marza u% | ROE u %
Aritmeti¢ka sredina 3,071260 2,1230 11,470000
Standardna devijacija 9,3448854 7,71644 43,4075275
Medijan 2,806996 2,4950 7,000000
N 10 10 10

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Tablica 16. prikazuje da je u 10 promatranih poduzeca, prosje¢na bruto profitna marza
iznosila 3,07% uz prosjecno odstupanje 9,34 postotna poena, te medijalnu bruto profitnu
marzu od 2,81%, $to znaci da je polovica poduzeca imalo bruto profitnu marzu vecu od
2,81%. Prosjecna neto profitna marza iznosila je 2,12% uz prosjecno odstupanje 7,71 postotna
poena i medijalnu neto profitnu marzu od 2,49%, $to upucuje na to da je polovica poduzeca

imalo neto profitnu marzu veéu od 2,49%. Prosje¢ni povrat od ulozenog vlastitog kapitala
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(ROE) uzorka iznosi 11,47% uz prosjecno odstupanje 43,41 postotna poena i medijalni ROE

od 7%, $to znaci da pola poduzeca ima ROE ve¢i od 7%.

4.3. Testiranje istrazivackih hipoteza

U svrhu obrade prikupljenih podataka i verifikacije istrazivackih hipoteza koriStene su
statisticke metode koeficijent Cronbach Alpha, t-test za dva nezavisna uzorka i Mann-
Whitney test za dva nezavisna uzorka. Koristeni su programski paketi MS Excel, IBM SPSS i

Statistics.
Na pocetku rada postavljene su dvije glavne istrazivacke hipoteze.

Prva glavna hipoteza (H1) ispituje utjecaj zadovoljstva zaposlenika na uspjesnost poslovanja.
Hipoteza je testirana na temelju tri pomoc¢ne hipoteze koje ispituju utjecaj zadovoljstva

zaposlenika na bruto profitnu marzu, neto profitnu marzu i ROE.

Druga glavna hipoteza (H2) ispituje utjecaj faktora radnog mjesta na zadovoljstvo
zaposlenika. Ovdje ¢e se testirati kako visina place, radna klima i radni uvjeti utjecu na
zadovoljstvo zaposlenika. U nastavku diplomskog rada slijedi testiranje, odnosno prihvaéanje

ili odbacivanje istrazivackih hipoteza.

4.3.1. Utjecaj razine zadovoljstva na uspjesnost poslovanja poduzeéa u tekstilnoj

industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Faktori zadovoljstva su mjereni Likertovom ljestvicom gdje su ispitanici ocjenjivali stupanj
svojih slaganja afirmativnih tvrdnji (od 1 = ,,uopée se ne slazem® do 5 = ,,u potpunosti se
slazem®) pa je interna konzistentnost ovog oblika testiranja testirana koeficijentom Cronbach

Alpha sto prikazuje tablica 17..

Tablica 17. Koeficijent Cronbach's Alpha faktora zadovoljstva

Cronbach's Alpha | N poduzeéa
0,898 10

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja
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Koeficijent Cronbach Alpha iznosi 0,898 i budu¢i da je visi od 0,8 ukazuje na visoku
konzistentnost zadovoljstva razli¢itim faktorima, pa je prosjeCna razina zadovoljstva

izraCunata kao aritmeticka sredina stupnja slaganja ispitanika sa 7 tvrdnji.

Ispitanici su prema opcoj razini zadovoljstva podijeljeni u dvije skupine, i to oni s nizom
razinom zadovoljstva (manjom do prosjecne ocjene 2,5), i visom razinom zadovoljstva
(ve¢om od prosjeéne ocjene 2,5). S obzirom da su pokazatelji uspjeSnosti (bruto profitna
marza, neto profitna marza, ROE) kvantitativne varijable mjerene intervalnom skalom, a
uzorak je dovoljno velik (N=99) testiranje ove hipoteze je provedeno koristenjem t-testa za
dva nezavisna uzorka ¢iji su rezultati prikazani u tablici 18.

Tablica 18. Prosje¢na bruto profitna marza, neto profitna marza i ROE prema op¢oj razini
zadovoljstva, standardna devijacija, standardna pogreska aritmeticke sredine

Razina N | Aritmeticka Standardna Standardna pogreska

zadovoljstva sredina devijacija aritmeticke sredine
Bruto profitna Nezadovoljni 16 2,00 0,000 0,000
marza Zadovoljni 83 1,61 0,490 0,054
Neto profitna Nezadovoljni 16 1,13 0,342 0,085
marza Zadovoljni 83 1,52 0,503 0,055
Nezadovoljni 16 1,00 0,000 0,000

ROE

Zadovoljni 83 1,37 0,487 0,053

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Rezultati istrazivanja prikazani u tablici 18. pokazuju da poduzeca s niskom razinom
zadovoljstva zaposlenika ostvaruju prosje¢nu bruto profitnu marzu od 2%. S druge strane, kod
poduzeca s visokom razinom zadovoljstva ostvaruju prosje¢nu bruto profitnu marzu od
1,61%. Poduzeca s niskom razinom zadovoljstva ostvaruju prosjecnu neto profitnu marzu od
1,13%, a ona poduzeca s visokom razinom zadovoljstva 1,52%. Poduzeca u kojima je razina
zadovoljstva niska, ostvaruju prosje¢ni ROE od 1,00%, a poduze¢a u kojima je razina
zadovoljstva visoka 1,37%. Statisticka znacajnost izmedu prethodno navedenih varijabli

ispitana je primjenom Leveneova testa za jednakost varijanti ¢iji su rezultati prikazani u
tablici 19.
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Tablica 19. Rezultati t-testa aritmetickih sredina bruto profitne marze, neto profitne marze i
ROE dva nezavisna uzorka

Leveneov test za jednakost

varijanti
F Sig. t df Sig. (2-
tailed)
Pretpostavljene su jednake
. 283,485 ,000] 3,136 97 ,002
Bruto profitna  varijance
marza Jednake varijance nisu
. 7,173 182,000 ,000
pretpostavljene
Pretpostavljene su jednake -
. .. 101,288 ,000 97 ,004
Neto profitna varijance 2,991
marza Jednake varijance nisu -
. 29,211 ,001
pretpostavljene 3,866
Pretpostavljene su jednake -
. 229,215 ,000 97 ,003
varijance 3,057
ROE . )
Jednake varijance nisu -
. 82,000 ,000
pretpostavljene 6,992

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Iz tablice 19. vidi se da varijance nisu homogene u ove dvije grupe, jer su empirijske razine

signifikantnosti priblizno nula, a t-test je pokazao da postoji statistiCki znacajna razlika

izmedu aritmetickih sredina bruto profitne marze, neto profitne marze i ROE u ove dvije

grupe na razini signifikantnosti od 5% (p~0; p=0,001; p=~0). Dakle, moze se zakljuciti da je

prosjecna bruto profitna marZze statisticki zna¢ajno manja u grupi zaposlenika koji imaju vecu

op¢u razinu zadovoljstva, dok su neto profitna marza 1 ROE statisti¢ki znacajno veci u grupi

koja ima vecu razinu zadovoljstva. S toga se hipoteza Hl moZe djelomi¢no prihvatiti: razina

zadovoljstva pozitivno utjeCe na neto profitnu marzu i ROE, a negativno na bruto profitnu

marzu.

4.3.2. Utjecaj faktora radnog mjesta na zadovoljstvo zaposlenika poduzeca u tekstilnoj

industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.

U ovom dijelu rada ispitan je utjecaj faktora radnog mjesta na prosjeéno zadovoljstvo

zaposlenika tekstilne industrije Splitsko-dalmatinske zupanije. Faktori radnog mjesta koji su

se ispitivali su visina place, radna okolina i radni uvjeti.
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Ispitanici su svoje zadovoljstvo pojedinim faktorima radnog mjesta ocjenjivali Likertovom
ljestvicom od 1-5, pa je razlika u zadovoljstvu faktorima radnog mjesta izmedu zaposlenika s
manjom op¢om razinom zadovoljstva u odnosu na zaposlenike s ve¢om razinom zadovoljstva

testirana Mann-Whitney testom razlike medijana dva nezavisna uzorka c¢iji su rezultati

prikazani u tablici 20.

Tablica 20. Medijan, aritmeticka sredina i standardna devijacija zadovoljstva faktorima
radnog mjesta

Razina zadovoljstva

Zadovoljan/zadovoljna sam

svojom pla¢om.

Zadovoljstvo
radnom klimom

U kojoj ste mjeri zadovoljni
s radnim uvjetima na
trenutnom radnom mjestu?

N
Median
Nezadovoljni Mean

Std.
Deviation
N
Median
Zadovoljni Mean

Std.
Deviation

16
1,00
1,19

0,403

83
3,00
3,42

1,298

16
3,00
2,81

0,911

83
4,00
3,87

0,823

16
2,00
2,31

0,873

83
4,00
4,01

0,890

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Kao $to prikazuje tablica 20., u ispitanom uzorku medijalno zadovoljstvo placom zaposlenika
koji imaju nizu opcu razinu zadovoljstva je iznosilo 1, §to znaci da je 50% tih zaposlenika
iskazalo minimalno zadovoljstvo placom, dok je u grupi zaposlenika koji su iskazali visu
op¢u razinu zadovoljstva medijan iznosio 3, §to znaci da je 50% tih ispitanika ocijenilo

zadovoljstvo placom ocjenom 3 ili vise.

U ispitanom uzorku medijalno zadovoljstvo radnom klimom zaposlenika koji imaju nizu opéu
razinu zadovoljstva je iznosilo 3, Sto znaci da je 50% tih zaposlenika iskazalo zadovoljstvo
radnom klimom ocjenom 3 ili vise, dok je u grupi zaposlenika koji su iskazali viSu opcu
razinu zadovoljstva medijan iznosio 4, S§to zna¢i da je 50% tih ispitanika ocijenilo

zadovoljstvo radnom klimom ocjenom 4 ili vise.

U ispitanom uzorku medijalno zadovoljstvo radnim uvjetima zaposlenika koji imaju niZzu
op¢u razinu zadovoljstva je iznosilo 2, §to znaci da je 50% tih zaposlenika iskazalo

zadovoljstvo radnim uvjetima ocjenom 2 ili manje, dok je u grupi zaposlenika koji su iskazali
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viSu opcu razinu zadovoljstva medijan iznosio 4, Sto znaci da je 50% tih ispitanika ocijenilo
zadovoljstvo radnim uvjetima ocjenom 4 ili vise. Nakon uvodne analize u tablici 21. prikazani

su prosjecni rangovi zadovoljstva faktorima radnog mjesta.

Tablica 21. Prosjecni rangovi zadovoljstva faktorima radnog mjesta

Razina zadovoljstva N Prosje¢ni rang Suma ranga

Nezadovoljni 16 14,78 236,50

Zadovoljan/zadovoljna sam .
) ) Zadovoljni 83 56,79 4713,50

svojom placom.

Total 99

Nezadovoljni 16 25,16 402,50
Zadovoljstvo radnom klimom  Zadovoljni 83 54,79 4547,50

Total 99
U kojoj ste mjeri zadovoljnis Nezadovoljni 16 16,91 270,50
radnim uvjetima na trenutnom  Zadovoljni 83 56,38 4679,50
radnom mjestu? Total 99

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Kao $to prikazuje tablica 21., zaposlenici koji imaju vecu opéu razinu zadovoljstva su iskazali
vece zadovoljstvo u sva tri faktora radnog mjesta u odnosu na zaposlenike s manjom opéom
razinom zadovoljstva. To¢nije, prosjecni rang zadovoljstva pla¢om u nizoj razini zadovoljstva
zaposlenika iznosi 14,78, dok je u grupi zaposlenika s visom razinom zadovoljstva iznosi
56,79. Prosje¢ni rang zadovoljstva radnom klimom u niZoj razini zadovoljstva zaposlenika
iznosi 25,16, dok u grupi zaposlenika s viSom razinom zadovoljstva iznosi 54,79. Prosje¢ni
rang zadovoljstva radnim uvjetima u nizoj razini zadovoljstva zaposlenika iznosi 16,91, dok u

grupi zaposlenika s visom razinom zadovoljstva iznosi 56,38.

U testiranju statisticke znacajnosti izmedu prethodno navedenih varijabli koristen je Mann-

Whitney test ¢iji su rezultati prikazani u tablici 22.
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Tablica 22. Rezultati Mann-Whitney testa zadovoljstva faktorima radnog mjesta

Zadovoljan/zadovoljna sam

svojom pla¢om.

Zadovoljstvo
radnom klimom

U kojoj ste mjeri zadovoljni s
radnim uvjetima na trenutnom
radnom mjestu?

Mann-
Whitney U
Wilcoxon W
Z
Asymp. Sig.
(2-tailed)

100,500

236,500
-5,478

0,000

266,500

402,500
-3,984

0,000

134,500

270,500
-5,239

0,000

a. Grouping Variable: Razina zadovoljstva

Izvor: izradila autorica prema dobivenim rezultatima istrazivanja

Kao $to prikazuje tablica 22., rezultati dobiveni primjenom Mann-Whitney testa pokazuju da

postoji statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu placom (p = 0,00), radnom klimom (p =

0,00), iradnim uvjetima (p = 0,00), s obzirom na razine zadovoljstva zaposlenika.

Iz svega navedenog se moze zakljuc¢iti da faktori radnog mjesta pozitivno utjeCu na

zadovoljstvo zaposlenika i da se hipoteza H2 u potpunosti prihvaca.
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5. ZAKLJUCAK

Pojam zadovoljstvo usko je vezan uz pojam motivacija, pa se slobodno moze re¢i da je
zadovoljan zaposlenik rezultat njegove motivacije. Motivacija predstavlja skup procesa koji
poticu 1 usmjeravaju ljudsko ponasanje ka odredenom cilju uz potreban intenzitet i trajanje. Iz
razloga §to se potrebe pojedinaca razlikuju, tako se i razlikuju njihovi motivacijski faktori. S
obzirom na to, potrebno je istraziti §to pojedine zaposlenike motivira, kako bi se motivacija
pravilno usmjerila. Pri tome se razlikuju individualne, organizacijske i karakteristike posla
koje utjeCu na pojedinca. Kada govorimo o teorijama motivacije, razlikujemo sadrzajne,
procesne i suvremene teorije, a motive za rad rangiramo prema ekstrinzicnim (vanjskim) 1
intrinziénim (unutarnjim) motivima. Kod strategija motiviranja primjenjuju se materijalna
strategija i nematerijalna strategija. Materijalna strategija se moze odnositi na pojedinca, §to
predstavlja sustav place i sve individualne poticaje ili na poduzece $to podrazumijeva niz
materijalnih beneficija koji svaki pojedinac stjeGe zaposljavanjem u poduzecu, dok se
nematerijalna strategija odnosi na motivirajuca sredstva koja nisu materijalnog oblika i ne

vezu se direktno uz novac.

Kao $to je prethodno ve¢ spomenuto, za motivacija pojedinca potrebno je ustanoviti njegove
potrebe. Isto tako je potrebno otkriti faktore zadovoljstva pojedinaca koja se odrazavaju na
zadovoljstvo poslom, a to mogu biti izmedu ostalog stav prema poslu, oc¢ekivanja 1 ono §to
pojedini Zele ostvariti na poslu. Ovdje je bitno naglasiti da zadovoljstvo nije iskljucivo
povezano sa samim poslom, ve¢ i s radnom okolinom, kolegama, zadacima i poslovnoj
politici organizacije. Razlikujemo tri teorije zadovoljstva poslom: teoriju instrumentalnosti
koja se odnosi na novac, fleksibilno radno vrijeme, sigurnost itd.; teoriju pravednosti koja
navodi da ¢e zaposlenik biti zadovoljan poslom, ukoliko smatra da je naknada za rad 1 trud
pravedna; i teoriju karakteristike posla koja se sastoji od Sest komponenti koje mogu utjecati
na zadovoljstvo poslom medu koje spadaju autonomija, raznolikost radnih zadataka, odnosi s
kolegama 1 druge. Kada je rije¢ o faktorima zadovoljstva poslom diferenciramo
organizacijske faktore i osobne faktore zadovoljstva poslom. Organizacijski faktori spadaju u
faktore zadovoljstva na koje poduzece moze utjecati i direktno se odnose na radno mjesto
pojedinca, a to su posao sam po sebi, sustav nagradivanja, ugodni radni uvjeti, kolege na
poslu i organizacijska struktura. Osobni faktori zadovoljstva poslom se pak odnose na osobne
dispozicije, emocije i raspolozenje, sklad izmedu osobnih interesa i posla, radni staz i starost i

poziciju 1 status. Kako bi izmjerili razinu zadovoljstva, moguce je koristiti se dvjema
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metodama: prva je metoda globalne ocjene gdje se zaposlenicima postavlja pitanje ,,Uzevsi
sve u obzir, koliko ste zadovoljni svojim poslom?, a oni potom odgovaraju na nacin da
zaokruze broj od 1 do 5 koji predstavljaju stupnjeve intenziteta od ,,jako nezadovoljan“ do
»Jjako zadovoljan®. Druga metoda je zbroj rezultata aspekta posla koji identificiraju kljucne
elemente posla i traze misljenje zaposlenika o svakom od njih, a najce$¢e se odnose na

prirodu posla, pla¢u, odnos s kolegama i druge.

U diplomskom radu ispitan je utjecaj zadovoljstva zaposlenika na uspjesSnost poslovanja
poduzeca tekstilne industrije Splitsko-dalmatinske Zupanije. Kao pokazatelji uspje$nosti

poslovanja koriStena je bruto profitna marza, neto profitna marza i ROE iz 2017. godine.

Prije provodenja istrazivanja postavljene su istrazivacke hipoteze koje je bilo potrebno
prihvatiti ili odbaciti. Znanstveni ciljevi istrazivanja bili su pojmovno odrediti zadovoljstvo
zaposlenika, odrediti nacine mjerenja razine zadovoljstva zaposlenika, utvrditi kolika je razina
zadovoljstva zaposlenika u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije, te odrediti
uspjeSnost poslovanja poduzeca. Istrazivacki ciljevi su definirani kao istrazivanje faktora i
nacina doprino$enja zadovoljstva zaposlenika i analiziranje kako zadovoljstvo zaposlenika
utjece na uspjesnost poslovanja poduzeca u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske zupanije,

odnosno odrediti je li povecanje zadovoljstva utjece na povecanje uspjesnosti poslovanja

U istrazivanju je sudjelovalo deset poduzeéa tekstilne industrije iz kojih je ukupno 99
zaposlenika anketirano. Anketa se provodila u vremenskom razdoblju od dva tjedna, krajem
kolovoza i pocetkom rujna ove godine, a anketni upitnik koji su zaposlenici ispunjavali
sastojao se od tri dijela. Prvi dio je vezan za opce karakteristike zaposlenika, drugi dio za

faktore motivacije, a zadnji za faktore zadovoljstva.

U svrhu istrazivanja utjecaja zadovoljstva na uspjes$nost poslovanja, ispitanici su podijeljeni u
dvije skupine: zaposlenici s manjom razinom zadovoljstva (od 1 do 2,5) 1 zaposlenici s viSom
razinom zadovoljstva (od 2,51 do 5). Potom je izraunata bruto profitna marza, neto profitna
marza 1 ROE za viSe zadovoljne 1 manje zadovoljne zaposlenike Istrazivanje je pokazalo da
veca razina zadovoljstva utjece na smanjenje bruto profitne marze, povecanje neto profitne
marze 1 poveCanje ROE. Takoder je ispitano kako faktori radnog mjesta utjeCu na
zadovoljstvo zaposlenika. Pri tome su zaposlenici takoder podijeljeni na vise i manje
zadovoljne, te je izraCunato zadovoljstvo platom, radnim uvjetima 1 radnom klimom.
Rezultati istrazivanja su pokazali da sva tri faktora pozitivho utjeCu na zadovoljstvo

zaposlenika u tekstilnoj industriji Splitsko-dalmatinske Zupanije.
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ABSTRACT

Employee satisfaction is the result of their motivation, so it is necessary to examine the needs
of individuals to ensure that motivation can be properly geared to their needs. Motivation is a
set of processes that encourage and direct the human way to the desired goals. To date,
content, process and contemporary theories of motivation have been developed, where the
motives for work are ranked as extrinsic (external) and intrinsic (internal). When talking
about employee motivation strategies, we differentiate between material and immaterial
strategies. Job satisfaction depends on the individual and his/her attitude toward the job, the
expectations, and how the employee wants to perform at their job. It is also necessary to
emphasize that satisfaction is not only related to the job itself but also to the whole work
environment including colleagues, tasks and business policy of the organization. We
distinguish three theories of work satisfaction: the theory of instrumentality, justice and job
characteristics. Job satisfaction factors include organizational and personal factors, where
employee satisfaction can be measured by the global rating method or the sum of the results
of each job aspect.

The aim of the thesis is to examine the impact of employee satisfaction on the business
performance of the textile industry of the Split-Dalmatia County. For this purpose, a survey
was conducted in which 99 employees from 10 textile industry companies were asked to
complete a survey questionnaire, which examined how employee satisfaction reflects on
performance indicators. The results of the research show that a higher degree of employee
satisfaction reduces the gross profit margins; however, it increases in net profit margins and
Return on Equity (ROE). In addition, it has been investigated how the factors of work affect
the employee's average satisfaction: it is proven that the salary level, the working environment

as well as the working conditions positively affect the employee's satisfaction.

Key words: motivation, satisfaction, employees, textile industry of the Split-Dalmatia County
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PRILOG
ANKETNI UPITNIK

UTJECAJ ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIKA NA USPJESNOST
POSLOVANJA PODUZECA U TEKSTILNOJ INDUSTRIJI

SVEUCILISTE U SPLITU
EKONOMSKI FAKULTET SPLIT
Ivana Grbesa, univ. bacc. oec.
099/6903422
Split, 22.08.2018. godine

Postovani,

U svrhu izrade Diplomskog rada provodi se istraZivanje na temu ,Utjecaj
zadovoljstva zaposlenika na uspjeSnost poslovanja poduzeéa u tekstilnoj industriji
Splitsko-dalmatinske Zupanije“ Istrazivanje je obuhvatilo uzorak od 37 poduzeca tekstilne

industrije Splitsko-dalmatinske Zupanije.

Molila bih Vas da se, odvajanjem 10 minuta Vaseg vremena, ukljucite u ovo
istrazivanje ispunjavanjem priloZenog upitnika. Upitnik je anoniman, a sastoji se od tri dijela:

osnovni podaci o ispitaniku, faktori motivacije i faktori zadovoljstva.

Vasi odgovori koristit ¢e se iskljucivo za izradu empirijskog dijela Diplomskog rada
§to moze znaajno doprinijeti utvrdivanju utjecaja razine zadovoljstva na uspjeSnost
poslovanja. Takoder ¢e se Vasi odgovori koristiti i u svrhu identificiranja problema koji se

pojavljuju prilikom razvoja karijere i predstavljanje prijedloga za njihovo rje$avanje.

Za sve detaljnije informacije 1 odgovore slobodno mozete kontaktirati prvostupnicu,

Ivanu Grbesu, bacc. oec. na broj mobitela 099/6903422 ili na mail: grbesai94@gmail.com.

S postovanjem,

Ivana Grbesa, univ. bacc. oec.
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DIO I. OSNOVNI PODACI

1. Spol (zaokruziti samo jedan odgovor):
a) muski

b) Zenski

2. Dob (zaokruZiti samo jedan odgovor):
a) do 30 godina
b) od 31 do 40

c) od41do50
d) 51 godina i vise

3. Obrazovanje (zaokruZiti samo jedan odgovor):
a) dvije godine srednje $kole ili manje
b) trogodisnja srednja Skola
c) Cetverogodisnja srednja Skola
d) visa skola
e) visoka skola ili vise
f) magisterij
g) doktorat

4. Po broju radnika, poduzece u kojem radite spada u (zaokruZiti samo jedan
odgovor):
a) mikro poduzece (do 10 zaposlenih)
b) malo poduzece (od 11 do 50 zaposlenih)
c) srednje poduzeée (od 51 do 250 zaposlenih)
d) wveliko poduzece (vise od 250 zaposlenih)

5. Status zaposlenja (zaokruziti samo jedan odgovor):
a) ugovor na odredeno
b) ugovor na neodredeno
C) stru¢no osposobljavanje
6. Koliko dugo radite ve¢ u poduzecu u kojem ste trenutno zaposleni (zaokruZiti
samo jedan odgovor)?

a) manje od godinu dana
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b) 1-5godina
c) 6-15godina
d) wvise od 15 godina

7. Na kojoj poziciji u poduzeéu radite(zaokruZiti samo jedan odgovor)?
a) radnik u proizvodniji
b) voditelj proizvodnje
c) administracija
d) menadzer

e) vlasnik poduzeca

DIO Il. FAKTORI MOTIVACIJE

8. Primate li uz redovitu plaéu i neki drugi oblik kompenzacija (zaokruZite samo
jedan odgovor)?
a) primam bonus
b) primam razne beneficije (npr. sluzbeni mobitel ili automobil, fleksibilno radno
vrijeme, besplatna ¢lanstva)
c) primam neki drugi oblik kompenzacije

d) ne primam nijedno od navedenog

9. U kojoj ste mjeri zadovoljni s radnim uvjetima na trenutnom radnom mjestu
radite (zaokruZite samo jedan odgovor)?
a) jako sam zadovoljan/zadovoljna
b) prili¢éno sam zadovoljan/zadovoljna
c) niti sam zadovoljan/zadovoljna, niti sam nezadovoljan/nezadovoljna
d) uglavnom sam nezadovoljan/nezadovoljna

e) nezadovoljan/nezadovoljna sam

10. Procijenite na skali od 1 do 5 koliko se slaZete s navedenom tvrdnjom. Znacenje
pojedinih tvrdnji je sljedece: 1 = uopce se ne slazem, 2 = djelomic¢no se ne slazem,
3 = niti se slaZem niti se ne slaZzem, 4 = djelomi¢no se slazem, 5 = u potpunosti se

slaZzem. Za svaku tvrdnju zaokruzite po jednu vrijednost na skali.
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r.or. Tvrdnja

1. | SadrZaj posla je izazovan i nije rutinski. 1123|415
o | Moj poslodavac ulaze u moje dodatno Skolovanje/kvalificiranje. |12 3|45
3. | Dobivam dovoljno priznanja za obavljeni rad. 112|345
4. | Smatram sebe uspjeSnim/uspjeSnom. 11213|4|5
5. | Imam odredenu odgovornost na radnom mjestu. 11213(4|5
6. | Moje radno mjesto pruza financijsku sigurnost. 1123145

Radno mjesto mi pruza dovoljno mogucénosti za razvoj svojih
- X 1123|415

- | sposobnosti.
Na radnom mjesto slobodno mogu iznijeti sve prijedloge za
. 112(3(4|5

8. | poboljsanje rada.

9 | Nadredeni uvijek prihvati moje dobre ideje. 112(3(4|5
10. | Na mojem radnom mjesto postoji visoka razina kolegijalnosti. 1123|415
DIO Ill. FAKTORI ZADOVOLJSTVA

11. Da primam vecu placu od svoje trenutne, moje zalaganje na poslu bi bilo
(zaokruZite samo jedan odgovor):
a) vece od dosadasnjeg
b) jednako sadasnjem
€) manje od dosadasnjeg
12. Jeste li do sada primili poviSicu place (zaokruZite samo jedan odgovor)?
a) da, jednom
b) da, vise puta
C) ne
13. Kako biste opisali radnu klimu u poduzeéu u kojem radite (zaokruZite samo jedan
odgovor)?
a) radna klima je jako ugodna i zadovoljan/zadovoljna sam s odnosima s kolegama
b) radna klima je ugodna
c) radna klima je nekim danima ugodna, dok drugim danima zna biti manje ugodna
d) radna klima nije ugodna
e) radna klima je neugodna i nezadovoljan/nezadovoljna sam s odnosima s kolegama
14. Sto Va§ nadredeni ili poslodavac poduzima kako bi stvorio ugodnu radnu klimu

(zaokruZite samo jedan odgovor)?
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a) vodimo otvorene razgovore

b) ima prijateljski stav prema radnicima
C) organizira druzenja van radnog mjesta
d) nista od navedenog

15. Procijenite na skali od 1 do 5 koliko se slaZete s navedenom tvrdnjom. Znacenje

pojedinih tvrdnji je sljedece: 1 = uopce se ne slazem, 2 = djelomicno se ne slazem,

3 = niti se slaZem niti se ne slaZzem, 4 = djelomic¢no se slaZem, u potpunosti se

slazem. Za svaku tvrdnju zaokruZite po jednu vrijednost na skali.

r.or. Tvrdnja
1. Dobro se slazem sa suradnicima. 1 4
o | Imam dobar odnos s nadredenima. 1 4
3. | Zadovoljan/zadovoljna sam svojom placom. 1 4
4. Uvjeti rada odgovaraju normama. 1 4
5. | Imam normalno radno vrijeme. 1 4
6 Postoji moguénost za unaprjedenje. 1 4
Zadovoljan/zadovoljna sam svojim trenutnim statusom u
7. | poduzedu. 1 4
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