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1. UVOD

1.1.Predmet istraZivanja
Maksimizacija profita je godinama bila osnovna zada¢a poduzeca, 1 glavni pokazatelj njegove
uspjesnosti. Tek pocetkom 20. stoljeca, Velika gospodarska kriza potakla je razvoj drustveno
odgovornog ponasanja (Osmanagi¢ Bedenik, 2010., str. 27). Osim ekonomske vrijednosti,
pojavila se potreba istodobnog poStovanja pravnih, moralnih, individualnih 1 druStvenih
vrijednosti kako bi se osiguralo dobro stanje svih interesno — utjecajnih skupina izvan 1 unutar
poduzeca. Da bi bilo dugoro¢no profitabilno, poduzece je moralo poceti brinuti o vise razli¢itih
faktora koji definiraju njegov polozaj u sveukupnom drustvu, a jedan od njih je i motivacija

zaposlenih.

Drustveno odgovorno poslovanje predstavlja poseban koncept poslovanja u kojem poduzeca
dobrovoljno 1 bez ikakve zakonske prisile nastoje uskladiti svoje poslovanje s potrebama
drustva u najSirem moguc¢em smislu (Vrdoljak- Raguz i Hazdovac, 2014., str. 40). Pojam
primjene ovog koncepta odnosi na ogroman raspon njegova djelovanja. On podrazumijeva: §to
poduzece proizvodi, na koji nacin proizvodi, koje resurse upotrebljava, kako kupuje, kako
prodaje, kako utjece na okolis, kako zaposljava, kako se odnosi prema zaposlenicima, na koji
ih nacin osposobljava na rad, kakvi su radni uvjeti, kako ulaze u drustvenu zajednicu te postuje
li ljudska i radna prava, te ostala pitanja koja definiraju bilo kakav utjecaj tog poduzeca na

drustvo.

Ovim konceptom se ne zanemaruje profit, profit je i dalje jedan od glavnih ciljeva ali nije 1
razlog samog postojanja. Poduzeca se usmjeravaju na dugorocni pristup odrzivosti i akcijama

koje omogucavaju uravnotezenje ekonomskih, socijalnih i ekoloskih ciljeva poslovanja.

S vremenom je koncept drustveno odgovornog ponaSanja postao vazan ¢imbenik uspjesnosti i
konkurentnosti, budu¢i da su potroSaci postali naklonjeniji onim poduze¢ima koja posluju
odgovorno, te sve vec¢i broj poduzeca nastoji udovoljiti ovakvim potrebama trziSta koje
osiguravaju lojalnost kupaca te bolji imidZ dok se istovremeno doprinosi opéem dobro stanju
(Kolter, P., Lee, N., 2005, str.11). Investiranje i briga o zaposlenima je bitan aspekt drustveno
odgovornog poslovanja. Osim zakonskih regulativa koje definiraju prava zaposlenih, drustveno
odgovorni poslodavci na dodatan nacin uvazavaju i vrednuju vaznost ljudskog potencijala u
postizanju poslovnih ciljeva. Ulaganje u zaposlene pridonosi organizacijskoj uspjesnosti, jer

ljudi predstavljaju najvazniji resurs i razvojni potencijal za ostvarenje konkurentske prednosti



(Bahtijarevi¢ — Siber, 2014., str. 5). Pa iz ovakvog poslovanja koristi ostvaruju obje strane

poslovnog odnosa.

Odgovornost prema zaposlenima ukljucuje investiranje u ljudski kapital, zdravlje i sigurnost
pri radu, cjelozivotno ucenje, bolji protok informacija, jednakost, uravnotezenost izmedu rada,
obitelji 1 slobodnog vremena itd. Ocita je prednost odgovornog ponasanja prema zaposlenima,
budu¢i da zadovoljavanje njihovih potreba utjece na povecano zadovoljstvo 1 motivaciju pri
radu. Motivacija predstavlja svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje
ljudi (Buble, 2006., str. 336). Pritom se po dvofaktorskoj teoriji razlikuju dva izvora motivacije-
ekstrinzi¢ni 1 intrinzicni. Ekstrinzicna motivacija je usmjerena na ostvarenje odredenog
rezultata kako bi se zadovoljile osnovne potrebe, kao §to je novac za prezivljavanje, nagrade i
druge koristi. Dok intrinzi¢ni izvori motivacije obuhvacaju Zelju za pripadnosti socijalnoj grupi,
osjec¢aj odgovornosti, ostvarenja i samopostovanja. Zbog razli¢itosti faktora koji utje¢u na
motivaciju kroz povijest su se razvile mnoge teorije motivacije, samo neke od njih su:
Maslowljeva teorija motivacije, Alderferova teorija, teorija motivacije postignuca,
Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije (Buble, 2006., str 338). Ove teorije naglasak
stavljaju na razliite dimenzije ljudskog ponaSanja i ukazuju na kompleksnost mjerenja

motivacije.

Zbog prisutnosti globalne konkurencije i nove tehnologije jasno je koliku ulogu imaju ljudski
potencijali. Zaposlenima se pruza paznja da bi se maksimalno iskoristile njihove sposobnosti,
jer oni s porastom motivacije unapreduju vlastitu efikasnost i doprinose ostvarenju poslovnih
ciljeva. Ulaganje u ljudske potencijale je riskantnije nego ulaganje u fizicki kapital
(Bahtijarevi¢ - Siber, 2014., str.42). To je zato §to ljudi predstavljaju najvazniji kapital
suvremenih organizacija i poti¢e ih na ostvarenje konkurentske prednosti, ali su mobilni dio
kapitala i1 organizacije ga ne posjeduju zauvijek. Stoga se ulaganja moraju odnositi ne samo na
privlacenje nego i na zadrZavanje talentiranih i sposobnih radnika. Klju¢no je postizanje
odanosti i privrZenosti, jednako kao i obrazovanje i obuka posebnih sposobnosti i kompetencija

kako bi kvalitetna radna snaga pruzila koristi poduzecu na duzi rok.

Budu¢i da je motiviranje zaposlenih klju¢no za ostvarenje ciljeva, nuzno je razumjeti Sto tocno
potice 1 inspirira ljude na rad. Na motivaciju utjecu individualne karakteristike, karakteristike
posla i1 organizacijske karakteristike (Buble, 2006., str.336). Dok prve dvije opisuju vrijednosti
zaposlenog 1 posla kojeg obavljaju, karakteristike organizacije se odnose na politike, pravila,

procedure, praksu vodstva i sustav nagrada u poduzecu. Drustveno odgovorno ponasanje



poduzeca dakle spada u trecu skupinu faktora koji utje€u na motivaciju. Radom se Zeli detaljnije
ispitati veza izmedu drustveno odgovornog ponasanja poduzeca i motivacije zaposlenih, buduci
da se ovaj odnos na nasim prostorima do sada nije dovoljno istrazivao. To ¢e se napraviti na
primjeru poduze¢a CEMEX Hrvatska koji je za odgovorne politike i prakse u radnoj okolini

2017. godine dobio ve¢ sedmu nagradu Indeks DOP-a.

1.2.Ciljevi istrazivanja
Glavni cilj ovog rada je istraziti utjecaj koncepta drustveno odgovornog ponasanja na
motivaciju zaposlenih u CEMEX Hrvatska, vode¢em regionalnom proizvodacu cementa. Ova
kompanija je ve¢ godinama poznata kao odgovoran poslodavac zbog odgovornih praksi
zaposljavanja, dobrih radnih uvjeta, zastite zdravlja i sigurnosti, stalnog ucenja i organiziranja
suradni¢ke radne atmosfere. Istrazeno je na koje nacine poduzece ulaze u ljudske resurse,
prirodne resurse, lokalnu zajednicu i u ostale interesne dionike i utjece li to na motivaciju
zaposlenih. Poveéanjem motivacije za rad zaposleni ostvaruju bolji ucinak i pridonose

ostvarenju poslovnog rezultata, pa bi rezultati istrazivanja mogli biti korisni i samom poduzecu.

Organizacijske karakteristike poduze¢a moraju biti postavljene tako da privlace nove, a
zadrzavaju postojece zaposlene. Zato je u politici druStveno odgovornog poslovanja kljucno
ulaganje u ljudske resurse. Ovim radom Zzeli se ispitati veza izmedu politika drustveno
odgovornog poslovanja koje se odnose na zaposlene (politika zaposljavanja, ravnopravnost,

cjelozivotno ucenje, sigurnost na radu itd.) 1 motivacije zaposlenih.

Dodatno, ispitati ¢e se razlikuje li se miSljenje nadredenih i1 podredenih o utjecaju druStveno
odgovornog poslovanja na motiviranost zaposlenih, kako bi se problematika provjerila sa vise

razli¢itih gledista.



1.3.Istrazivacke hipoteze

Ovim istrazivanjem se Zele provjeriti sljedece hipoteze:
HI... Zaposleni u CEMEX Hrvatska su motivirani drustveno odgovornim poslovanjem

Glavna hipoteza ovog rada je pretpostavka da druStveno odgovorno poslovanje znacajno utjece
na motiviranost zaposlenih u CEMEX Hrvatska. Motivacija je izrazito kompleksno i bogato
podrucje, u kojem uvijek ima mjesta za nove ideje i nova istrazivanja o faktorima koji na nju
utjeCu. DruStveno odgovorno poslovanje spada u organizacijske karakteristike poduzeca koje
utjeCu na motivaciju. Paznja se do sada viSe pridavala individualnim karakteristikama
zaposlenog 1 karakteristikama posla, ali za odgovarajuc¢e oblikovan motivacijski sustav u

poduzecu nuzna je interakcija izmedu sva tri faktora (Buble, 2006., str.337).

Drustveno odgovorno poslovanje stvara korist za poduzece, zajednicu i okoli§. Samim time
korist imaju 1 zaposleni, a ovim radom se zeli ispitati utjecaj drusStveno odgovornog ponasanja
na motiviranost zaposlenih. Za ocjenu postavljene hipoteze potrebno je prikupiti podatke o

motiviranosti zaposlenih, te koliko je koncept druStveno odgovornog ponaSanja na to utjecao.

HI.1... Ulaganje u ljudske resurse je najjaci faktor u drustveno odgovornom poslovanju

koji utjece na motiviranost zaposlenih u CEMEX Hrvatska

Drustveno odgovorno ponasanje prema zaposlenima podrazumijeva ulaganje u ljudske resurse
u vidu: osiguranja zastite i sigurnosti na radu, cjelozivotno ucenje, edukacije, zaposljavanje
teSko zaposljivih skupina, ravnopravnost, ugodna radna klima, uravnotezenost izmedu rada,
obitelji 1 slobodnog vremena itd. Pretpostavlja se da ovaj faktor druStveno odgovorne politike
poduzeéa najvise utjeCe na motivaciju zaposlenih jer od njega zaposleni ostvaruju najvise

koristi.

Da bi se dodatno istrazila glavna hipoteza, opée podrucje se suzava na samo jedan njegov dio.
U anketi e se ispitati koliko zaposlene motivira ugodna radna klima, osiguranje zastite na radu,
1 uravnotezenost rada i slobodnog vremena da bi se uspjelo prikupiti dovoljno podataka za

ispitivanje ove hipoteze.

H1.2... MiSljenje rukovoditelja i podredenih u CEMEX Hrvatska Ce se statisticki znacajno

razlikovati u misljenju o motiviranosti zaposlenih drustveno odgovornim poslovanjem

Uspjesni rukovoditelji, sa svojim znanjem 1 sposobnostima, predstavljaju bitnu kariku za

odrzanje efikasnog poslovanja. Ako sa svojim podredenima ostvaruju korektan odnos i ako
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zajedno teze ostvarenju istih ciljeva posjeduju kljuc uspjeha za bilo koje poduzece. Mada bi

bilo idealno da kompanija zajednickim radom ostvaruje jedan cilj, upitno je koliko sve subjekte

motivira isti faktor. Ovom hipotezom zeli se ispitati razlikuje 1i se mis$ljenje rukovoditelja i

podredenih o problemu koji se ovim radom istrazuje.

Pretpostavlja se da ¢e nadredeni vrednovati utjecaj druStveno odgovornog ponasanja na

motivaciju viSe nego podredeni. Ali to ¢e pridonijeti kvaliteti istrazivanja jer ¢e se problem

istraziti sa razlicitih gledista, s obzirom na poziciju u poduzecu.

1.4.Metode istrazivanja

Za izradu diplomskog rada, analizu i obradu podataka koristit ¢e se sljedec¢e metode (Zelenika,

2000., str. 323):

>

Induktivna metoda — primjena induktivnog nacina zakljucivanja kojim se na temelju
analize pojedinacnih c¢injenica dolazi do zaklju¢ka o opéem sudu, od zapazanja
konkretnih pojedinac¢nih slucajeva dolazi se do op¢ih zakljucaka.

Deduktivna metoda — primjena deduktivnog nacina zakljucivanja u kojem se iz op¢ih
sudova izvode posebni i1 pojedinacni zakljucci.

Metoda deskripcije — postupak opisivanja Cinjenica, procesa i predmeta u prirodi i
drustvu te njihovih empirijskih potvrdivanja odnosa i veza.

Metoda analize — postupak znanstvenog istrazivanja i objasnjavanja stvarnosti putem
raS¢lanjivanja slozenih misaonih tvorevina na njihove jednostavnije dijelove i elemente.
Metoda sinteze — postupak znanstvenog istrazivanja i objasnjavanja stvarnosti putem
spajanja jednostavnih misaonih tvorevina u slozene.

Metoda kompilacije — postupak preuzimanja tudih rezultata znanstveno-istrazivackog
rada, odnosno tudih opaZanja, stavova, zakljucaka i spoznaja.

Komparativna metoda — postupak usporedivanja istih ili srodnih ¢injenica, pojava,
procesa 1 odnosa, odnosno utvrdivanje njihove sli¢nosti i razlika u njthovom ponasanju
1 intenzitetu.

Statisticka metoda — analiziranje pojava koje nas okruzuju, tako da pomocu grafikona i
izraCunatih pokazatelja otkrivamo njihove strukture, karakteristike i zakonitosti, te
uzro¢no-posljedi¢ne veze izmedu tih pojava.

Metoda anketiranja — postupak kojim se na temelju anketnog upitnika istrazuju i

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



Svi dobiveni podaci, zakljucci, veze 1 odnosi bit ¢e prikazani grafikonima i tablicama

napravljenim u Excel-u kako bi se poboljsala preglednost istrazivane problematike.

Za prikupljanje podataka koristit ¢e se anketni upitnik buduéi da se ovim putem moze prikupiti
mnogo podataka i informacija, Sto omogucava kvalitetnije definiranje problema istrazivanja i
usavrSavanje postavljene hipoteze. Unaprijed dogovoreno anketiranje ¢e biti u potpunosti
anonimno. Pitanja u anketi ¢e biti jednostavna 1 precizna, a anketu ¢e ispuniti zaposlenici
CEMEX Hrvatska. U obradi prikupljenih podataka koristit ¢e se prethodno navedene statisticke
metode, a za analizu 1 interpretaciju dobivenih rezultata u Excelu ¢e biti izradeni grafikoni.
Anketiranima ¢e biti postavljena opca pitanja kao §to su spol, dob, radni staz, status zaposlenika,
stupanj obrazovanja te pozicija na kojoj su trenutno zaposleni. U drugom dijelu ankete ispitat

¢e se motiviranost i utjecaj drustveno odgovornog poslovanja na njihov rad.

1.5.Struktura rada

Diplomski rad se sastoji od osam smisleno povezanih cjelina.

Prvih pet cjelina odnosit ¢e se na teorijski dio rada, koji ¢e obuhvatiti temeljnu terminologiju i
dosadasnja saznanja o predmetu istrazivanja. U prvom dijelu ¢e se definirati tema, ciljevi
istrazivanja te metode koje su se koristile prilikom prikupljanja i analize podataka. U drugom
dijelu ¢e se definirati glavni teorijski pojmovi vezani za koncept druStveno odgovornog
poslovanja te ¢e se objasniti koje su to vrste i1 strategije poslovanja druStveno odgovornog
poslovanja. U tre¢em dijeli objasnit ¢e se motivacija zaposlenih, koliko ona utjece na jedno
poslovanje te koje su njezine teorije i zaSto je zapravo ona vazna u drustveno odgovornom

poslovanju.

Cetvrti dio rada odnosi se na motivaciju druStveno odgovornog poslovanja te na njezinu internu
1 eksternu verziju, a peta cjelina temelji se na faktorima koji utjeCu na zadovoljstvo na radu. U
Sestom poglavlju govori se o samom poduzeéu Cemex, njegovom nastanku, na¢inu rada, Sirenju

trziSta i ostalim bitnim informacijama.

Pretposljednja, sedma cjelina predstavlja empirijski dio rada u kojemu ¢e se prikazati rezultati
provedenog istrazivanja. Svi rezultati bit ¢e protumaceni i prikazani grafikonima i tablicama

radi bolje preglednosti.

Na kraju rada, u osmoj cjelini e se iznijeti glavni zakljucci istraZivanja.



2. DRUSTVENO ODGOVORNO POSLOVANJE

Drustveno odgovorno poslovanje moze se definirati kao koncept u kojemu sve veci broj
poduzeca svoju strategiju 1 sebe Zeli promovirati na na¢in da integrira brigu o drustvu 1 okolisu
u svoje poslovanje te tako dokaze drustvenu odgovornost svim dionicama koji su ukljuceni u
njihovo poslovanje (Petricevi¢, 2014., str. 12.) U ovom slucaju pod dionicama se
podrazumijevaju vlasnici, zaposlenici, dionicari, investitori potrosaci i javni sektor, a svi oni
bitni su za uspjesno poslovanje jednog poduzeca. Pojam drustveno odgovornog poslovanja jako
brzo se prosio diljem Europe i svijeta, a biti druStveno odgovoran ne odnosi se samo na
ispunjavanje zakonskih obaveza, ve¢ se tie 1 investiranja u okolis, investiranja u ljudski kapital,
kao 1 u odnose s dionicama. Osim toga, investiranje u tehnologije koje nisu opasne u okolisu

moze doprinijeti uspjeSnijem poslovanju poduzeca.

Iz dana u dan u cijelom svijetu povecava se broj poduzeéa koje promoviraju i rade na tome da
poboljsaju svoju strategiju drustvene odgovornosti kako bi mogli odgovoriti na razlicite, kako
drustvene tako i ekonomske, pritiske kao 1 sve zahtjeve koji se ticu zastite okoliSa. Razlog zasSto
je drustveno odgovorno poslovanje bitno i zasto se ono jako brzo §iri je to §to poduzeca na taj
nacin investiraju u svoju buduénost. Ulaganje u poboljSanje radnog okruzenja i radnih uvjeta te
postizanje dobrih odnosa sa svim zaposlenim osobama u jednom poduzecu samo moze donijeti

nec¢emu dobrom, odnosno moze doprinijeti produktivnosti.
Drustveno odgovorno poslovanje kao takvo ima pet klju¢nih segmenata:

e Briga za vlastite zaposlenike

e Briga za drustvo/zajednicu u kojoj poduzece djeluje
e Briga za dionike - dobavljace/klijente/suradnike

e Briga za sponzorstva i donacije

e Briga za zastitu okoliSa i zdravlja

Rastom i razvojem globalizacije druStveno odgovorno poslovanje, na globalnoj razini,

postaje jako vazna tema i kao takva neizbjezna je u medijima i poklanja joj se sve viSe paznje.

Socijalno odgovorna praksa, koja se nalazi unutar jednog poduzeca, pokusava svoje
zaposlenike ukljuciti u podrucja koja su za njih bitna, kao $to su zdravlje, sigurnost na poslu te
ulaganje u vlastiti kapital. Zapravo, odgovorno poslovanje bi se moglo, na najlaksi nacin,
prikazati kao da se preko njega upravlja ljudskim resursima. U vrijeme odlaska ljudi iz

Hrvatske, dosta je tezak i1 velik izazov jednom poduzecu, poput Cemexa, zadrzati svoje



zaposlenike, ako isti posjeduju odredene vjestine i odgovarajuée znanje. Ukoliko se druStveno
odgovorno poslovanje ne provodi u potpunosti ono moze imati i svoj negativni u¢inak. Treba
se stvoriti ravnoteza u vremenu kojeg zaposlenici provode na poslu i sa svojom obitelji te im to
prezentirati na najbolji moguci nacin. Svakako da je svim zaposlenicima bitno, ukoliko rade isti
posao kao njihovi kolege, da imaju jednake place i da su sigurni na poslu. Drustveno odgovorno

poslovanje zahtjeva aktivno pracenje svih zaposlenika kako bi ono u sustini bilo ispravno.

2.1.Razvoj drustveno odgovornog poslovanja u Hrvatskoj

Sa svojim razvojem drustveno odgovorno poslovanje zapocelo je pocetkom 80-ih godina,
to¢nije 1983. godine, kada je doSlo do osnivanja britanske organizacije Business in the
Community. Ova organizacija danas djeluje kao neprofitna, a njezin cilj zapravo i jeste
promovirati cijeli koncept drustvene odgovornosti. Drustveno odgovorno poslovanje u
hrvatskoj se pocelo razvijati krajem 1990. godine inicijativnom organizacija civilnog drustva.
One su se vezale uz koncepte financiranja drustveno korisnih projekata za donacije u
poslovnom svijetu. Tih godina zapocelo je osnivanje organizacija koje okupljaju iskljucivo
odgovorne gospodarske subjekte, a iz toga se kasnije razvio svjetski poslovni savjet za odrzivi
razvoj koji je postao jako bitan u druStveno odgovornom  poslovanju

(https://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id clanak jezik=192047)

U Zagrebu je tako pokrenut projekt osnivanja Hrvatskog poslovnog savjeta za odrzivi razvoj
koji 1997. godine pocinje djelovati sa Clanicama koje su prepoznale uspjeh tog projekta. Vlada
RH nakon toga je pocela raditi na postavljanju ciljeva o podizanju svijesti o drustveno
odgovornom poslovanju, a ministarstvo gospodarstva propisalo je i razli¢ite aktivnosti kako bi

se podrzao sam razvoj o odgovornom poslovanju.

Pri Hrvatskoj gospodarskoj komori osnovana je i zajednica za druStveno odgovorno
poslovanje koja sve viSe organizira brojne edukacije i razvija aktivnost koncepta. Tako se u
suradnji sa Hrvatskim poslovnim savjetom za odrzivi razvoj razvila metodologija mjerenja i
uspostavila se nagrada koja se zove "Index DOP-a". Ova nagradna jednom godiSnje dodjeljuje
se u razli¢itim kategorijama, poput velikih, malih i srednjih poduzeca, a putem te metodologije
ocjenjuju se odgovorna poslovanja u hrvatskim poduze¢ima. Ova nagrada je nastala kao uzor

na Business in the Community CR Index (https://www.bitc.org.uk/)

2.2.Vrste drustvene odgovornosti
Svaka drustvena odgovornost jednog poduzec¢a ima svoju hijerarhiju. U posljednjoj ili najnizoj

razini nalazi se odgovornost za ostvarenjem profita, a odmah na ljestvici iznad slijedi postivanje
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zakona. Kada je rije¢ o vrstama druStvene odgovornosti svoje mjesto zauzela je i eticnost u
poslovanju koja je dosta bitna, a na prvom mjestu nalazi se doprinos poduzeéa drustva. Vrste
drustvene odgovornosti poredane su od dna prema vrhu iz razloga $to o njihovoj veli¢ini 1

frekvenciji odlucuje menadzer.

Diskrecijska
odgovornost
Doprinos zajednici

1 kvaliteti zivota.

Eti¢ka odgovornost
Biti eti¢a.Ciniti §to je pravo.

Izbjegavati zlo.

Zakonska odgovornost
Postivati zakon

Ekonomska odgovornost
Biti profitabilan

Slika 1: Hijerarhija druStvene odgovornosti poduzeca

Izvor: Buble, M. (2009): Medunarodni menadzment, Ekonomski fakultet Sveucilista u Splitu

2.2.1. Ekonomska odgovornosti

Kao $to je vidljivo u slici, ekonomska odgovornost znaci biti profitabilan. Njegova odgovornost
je da proizvodi dobra i usluge donose profit vlasnicima odredenog poduzeca. Osim toga,
temeljna ekonomska jedinica drustva — ekonomska odgovornost predstavlja prvu razinu
drustvene odgovornosti. Sve Ccinjenice navode kako poduzeée treba raditi na profitno
orijentiranoj osnovi s jednim ciljem, a to je da profit konstantno raste §to je zapravo cilj svakog

poduzeca. (https://www.britishcouncil.hr/sites/default/files/prirucnik_dop i dpp_u_turizmu.pdf).

Zbog toga se danas profitabilnost kao temeljni cilj poduzeca smatra negativhom poslovnom
strategijom S$to nije ispravno, jer upravo je profitabilnost temeljni preduvjet kojeg poduzece
treba ispunjavati da bi moglo provoditi aktivnosti od interesa svih dionika. Kada organizacija

analizira svoju misiju i definira svoje ciljeve, tada treba pronaci nacin kako ¢e mjeriti napredak
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prema tim ciljevima. Klju¢ni pokazatelji uspjesnosti su kvantitativna mjerenja, koja odrazavaju

kriti¢ne ¢imbenike uspjeha u organizaciji.

2.2.2. Zakonska odgovornost

Zakonska odgovornost sama po sebi odnosi se na ¢injenicu da svako poslovanje treba postivati
zakon. Na taj nacin, sva moderna drustva poc¢ivaju na propisima, pravilima i zakonima koja
biznis treba slijediti. Zakonska odgovornost kao takva definira Sto drustvo smatra da je vazno
obzirom na primjerena ponaSanja jednog poduzec¢a. Od poduzeca se ocekuje da ispunjava svoje
ekonomske ciljeve unutar zakona koje su donijeli nadlezni organi. Stoga se poduzec¢a koja

svjesno krSe zakone smatraju loSim poduzeéima.

2.2.3. Etic¢ka odgovornost

Na tre¢em mjestu smjestila se etiCka odgovornost koja istice da treba Ciniti $to je dobro, biti
etiCan u svim segmentima poslovanja i ne Ciniti loSe postupke. Ova odgovornost ukljucuje
ponasanja koja nisu neophodno definirana u zakonu. Samim tim ova ponaSanja ne smiju sluziti
direktnim ekonomskim interesima poduzeca. Kako bi se eticka odgovornost provodila u
potpunosti te kako bi svi bili eti¢ni, donositelji odluka u poduzecu trebaju biti posteni, pravedni

te poStovati prava pojedinca.

2.2.4. Diskrecija odgovornosti

Diskrecija odgovornosti odnosi se na sam doprinos poduzeca druStva, odnosno doprinos
zajednici 1 kvaliteti zivota. Vrsta diskrecijske odgovornosti je neprisilna 1 vodi se Zeljama
poduzeéa da drustvene doprinose obavlja bez obaveza u odnosu na ekonomiju, pravo i etiku.
Diskrecijska odgovornost prelazi drustvena ocekivanja za doprinosom dobrobiti zajednice te

oznacava najvisi kriterij druStvena odgovornosti.

2.3.Strategije drusStvene odgovornosti

Strategija drustvene odgovornosti jednog poduzeca bitna je jer predstavlja dokument koji
obuhvaca odnos zaposlenika s relevantnim dionicama na koje poslovne odluke i aktivnosti
mogu imati dosta utjecaja, to¢nije zaposlenici uvjetuju odgovarajuée promjene u okruzenju koje
neposredno utjecu na dionike. Pod pojmom dionika smatraju se svi pojedinci, ali i skupine na
koje odluke organizacija utjeCu, bilo to izravno ili neizravno. Na taj na¢in, menadZzeri uspjesnih
organizacija uzimaju dosta razlicitih dionika koje spajaju u jednu cjelinu, a u dionike ubrajaju
zaposlenike, klijente, konkurente, lokalnu zajednicu te drustvo (Kotler P., Lee, N., 2009., str.

109.)
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Postoje cetiri tipa strategije koji daju odgovore kako jedno poduzeée moze odgovoriti

konfrontirajudi se sa specifi¢nim drustvenim zahtjevima:

» Opstruktivna — boriti se na sve nacine

» Defenzivna — uciniti samo ono §to zahtjeva zakon da bi se izbjeglo preuzimanje
dodatnih odgovornosti

» Adaptivna — poduzece prihvacéa drustvenu odgovornosti za svoje akcije pokusavajuéi
ispuniti ekonomsku, zakonsku i eticku odgovornost

» Proaktivna — poduzeée preuzima vodstvo u druStvenim pitanjima definiranjem

programa drusStvene odgovornosti koje sluzi kao model drugima

* Poduzimanje drustvenih Visok
Inicijativa.

Proaktivnost

l

* Prihvacanje eticke

Adaptacija odgovornosti.

T » Uciniti samo ono 5to zahtjeva
Defenziva R

- Stupanj socijalne odgovornosti

* Boriti se na sve nacine.

Opstrukeija

Nizak

I

Slika 2: Tipovi strategije i stupanj socijalne odgovornosti

Izvor: Buble, M. (2000): Menadzment, Ekonomski fakultet Sveucilista u Splitu, Split

2.4.Indeks drustveno odgovornog poslovanja

Indeks drustveno odgovornog poslovanja je metodologija za ocjenjivanje odgovornih praksi u
poslovanju hrvatskih tvrtki. To je zajednicki projekt Hrvatske gospodarske komore i Hrvatskog
poslovnog savjeta za odrzivi razvoj. Cilj im je bio omoguditi transparentni uvid u primjenu
dobrovoljnih drustveno odgovornih praksi poslovno najuspjesnijih malih, srednjih 1 velikih
hrvatskih tvrtki po kriterijima Zlatne kune. Business in the Community CR Index, kao 1 sli¢ne
svjetske metodologije, je uzorak po kojem je napravljen indeks DOP-a u Hrvatskoj. Indeks
drustveno odgovornog poslovanja definira niz kriterija za ocjenjivanje u Sest osnovnih
podrucja: ekonomska odrzivost, uklju¢enost drustveno odgovornog poslovanja u poslovnu
strategiju, radna okolina, zaStita okoliSa, trziSni odnosi 1 odnosi sa zajednicom (Hrvatska

gospodarska komora, Indeks DOP-a [Internet], raspolozivo na: https://dop.hgk.hr/).
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3. MOTIVACIJA ZAPOSLENIH

Ve¢ dugi niz godina motivacija za rad zaposlenih u odredenoj djelatnosti zauzima veliki dio
paznje Sire druStvene djelatnosti. Upravo se u motivaciji moze pronaci klju€ realizacije izmedu
drustvenih 1 ekonomskih odnosa. Kako bi zaposleni krenuli prema ostvarenju svih
organizacijskih ciljeva, vazno je da ih nadredeni uvijek treba poticati, odnosno motivirati te
utvrditi kojim faktorima ¢e to posti¢i. Svakako treba razumjeti mehanizme ponasanja, kao
osnovu za izgradnju odredenih sistema motiviranja. Rije¢ motivacija dolazi od latinske rijeci
'movere' Sto znaci pokretati ili poticati (Buble 2011., str. 26.). To znaci da se pod motivom
podrazumijeva nesto Sto ljude, zaposlene pokrece na akciju. Na taj nain Sefovi svih djelatnosti
utjeCu na zaposlene kako bi potaknuli, usmjeravali 1 odrzavali dobrovoljno ponasanje
zaposlenih prema ostvarenju ciljeva poduzeca. Kako bi se razumio pojam motivacije, potrebno
je poznavati i pojam potrebe. Tako potreba moze znaciti psiholoski ili fizioloski nedostatak koji

rezultate ¢ini privlacnim (Tudor 2010, str. 111.).

Tablica 1: Temeljni motivacijski procesi

Nezadovoljena Napetost Porivi Ponasanje Zadovoljena Smanjenje

potreba trazenja potreba napetosti

Izvor: Stephen P. Robbins (1992): Bitni elementi organizacijskog ponaSanja, Mate d.o.0. Zagreb, str. 45

Jasno je kako nezadovoljena potreba stvara napetost koja stimulira porive unutar pojedinca. Ti
porivi stvaraju teznju za pronalazenjem odredenih ciljeva, koji ¢e, ako se postignu, zadovoljiti
potrebu 1 dovesti do popustanja napetosti. Djelatnici, u samom tijeku motivacije, u stanju su
napetosti, a kako bi se ta napetost smanjila, svaki pojedinac upusta se u aktivnost. Kada se vidim
da zaposleni marljivo obavljaju neku aktivnost, zakljucuje se da ih tjera Zelja za postizanjem

cilja koji smatraju vrijednim.

Motivacija se moze definirati kao bilo koji utjecaj koji usmjerava, izaziva ili pak odrzava ciljno
ponasanje zaposlenika. Motivacija se moze ostvariti uklju¢ivanjem cijelog lanca razli¢itih
reakcija koje se odnose na osjecaje potreba koje izazivaju zelje da se iste ispune (Beck 2003.,
str. 33.). U sluc¢aju da se zelje ne ispune doci ¢e do tenzija koje uzrokuju akcije, a nakon toga

do satisfakcija kao rezultat tog istog procesa.
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uzrokuju uzrokiju uzrokuju rezullira

POTREBE ——» ZELIE » TENZUE ——> AKCUE ———|SATISFAKCIA

Slika 3: Motivacijski lanac: Potrebe — Zelje - satisfakcije

Izvor: Koontz, H., Weihrich, H., Menadzment, Mate, Zagreb, 1998., str. 413.

Slika motivacijskog lanca prikazana je kako bi se mogao ste¢i dojam kako zapravo motivacijski
lanac funkcionira, iako on ne teCe bas uvijek kako je prikazano na slici. ObjaSnjenje
motivacijskog lanca dosta je tesko. Potrebe jednog pojedinca (osim fizioloSkih potreba) nisu
neovisne o okolini pa na taj nacin necija promocija moze zapravo biti motiv i poticaj drugima
za akcije koje vode njihovoj promociji. Potrebe obi¢no uzrokuju ponasanje, ali one takoder

mogu rezultirati 1 iz ponaSanja §to formira navedeni motivacijski lanac na novoj osnovi.

Na motivaciju utjecu razni faktori, od kojih autori Miles 1 Porter (Porter W. L., Miles, E. R, 1974.,

str. 547.) posebno naglaSavaju tri grupe:

e Individualne karakteristike
e Karakteristike posla

e Organizacijske karakteristike

Individualne karakteristike su potrebe, vrijednosti, stavovi 1 interesi koje posjeduje pojedinac.
Sve individualne karakteristike razlikuju se od osobe do osobe, a samim tim to utjece i na
razlikovanje njihovih motiva u izvrSavanju radnih zadataka. Upravo zbog toga odredenog
pojedinca motivira novac, njegovog kolegu motivira izazovnost zadatka, dok trec¢eg pojedinca

motivira sigurnost posla (Marusi¢ 1990., str. 74.).

Kada je rije¢ o karakteristikama posla njih predstavljaju odredeni atributi posla, kao §to su
zahtjevnost, autonomnost 1 kompleksnost. Prilikom dodjele posla pojedincima, menadzment
mora voditi racuna o uspostavi sklada izmedu individualnih karakteristika te karakteristika

posla.

Organizacijske karakteristike oznacuju pravila i procedure, personalnu politiku, praksu
menadzmenta te sustav nagradivanja. Ovi instrumenti moraju biti koncipirani da privlace nove,

a zadrzavaju postojece zaposlene.
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INDIVIDUALNE
KARAKTERISTIKE
* Poirebe
* Stavovi
* Interesi

ORGANIZACLISKE KARAKTERISTIKE
KARAKTERISTIKE POSLA

. Koi odnose « Razlidite vjedtine
fa:.):ui:nj:nn ” + Sli¢nost zadataka
= s ; + Znalenje zadataka
Organizacijska praksa . - Antinsniile
« Povratna veza

Slika 4: Interakcija motivacijskih faktora

Izvor: Buble M., Poslovno vodenje, M.E.P., Consult, 2011.

Sve navedene interakcije, koje se nalaze na slici iznad, trebaju se uzeti u obzir prilikom
oblikovanja odgovaraju¢eg motivacijskog sustava u organizaciji. Jako je bitno da vodstvo
odabere odli¢ne motivatore kao i instrumente poticanja na zeljene akcije 1 rezultate iz razloga
Sto oni moraju postivati navedene interakcije (Buble 2011. str. 53.). Strateski cilj motivacije u
jednoj organizaciji ostvaruje se na nacin da ¢e motivirani ljudi ulagati viSe truda i rada u svoj
rad od onih koji nisu motivirani. Samim tim, ako su zaposlenici motivirani i ulazu viSe truda
poboljsana je 1 proizvodnja, a to vuce efikasnost i kreativnost te se na taj nacin kvaliteta radnog

zivota ostvariva kroz motivaciju.

Motiviranost 1 zadovoljstvo zaposlenika postaju temeljem zanimanja suvremenog
menadzmenta ljudskih potencijala jer se jedino izgradnjom kvalitetnog motivacijskog sustava
moze ostvariti zeljena konkurentska prednost i sveukupna vrijednost. Upravo stimulacija potice
kadrove na stvaralastvo, vece rezultate i odgovornost. Kombinacijom materijalnih i moralnih
oblika stimulacije postiZe se puna angaziranost zaposlenika, S§to se odrazava na ekonomicnost,

racionalnost i efikasnost rada (Vodopija 2006., str. 122.).

3.1.Teorije motivacije
S obzirom na samu kompleksnost motivacije, tijekom objasnjavanja iste ukljucene su brojne
teorije koje se razlikuju po tome kako vide bitne osnove i uzroke ponasanja ljudi. Od svih teorija

glavne su dvije skupine, a to su sadrzajne teorije motivacije i procesne teorije motivacije.
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3.1.1. Sadrzajne teorije motivacije

Sadrzajne teorije motivacije orijentirane su na utvrdivanje varijabli koje utjeCu na ponaSanje
ljudi, naglasavajuci prvenstveno njihove potrebe kao motivaciju za rad. Ove teorije nastoje
objasniti zasto ljudi zele neke faktore poput place, sigurnosti posla, napredovanja a neke

izbjegavaju (Clarence B., Corkalo, D., 2003., str. 72.).
Od sadrzajnih teorija motivacije najvaznije su:

e Teorija hijerarhije potreba

e Teorija trostupanjske hijerarhije
e Teorija motivacije postignuca

e Dvofaktorska teorija motivacije

e Teorija motivacije uloga

Kada povijesno gledamo, najstariji pristup objasnjenju zadovoljstva na radu polazi od koncepta
potreba. Kao rezultat toga nastale su brojne teorije koje temeljem ovog koncepta objasnjavaju
motivaciju 1 zadovoljstvo na radu te na taj nacin ulaze u kategoriju teorija koje se nazivaju
teorija hijerarhije potreba. Ova teorija polazi od ¢injenice da ljudi imaju odredene fizioloske i
psiholoske potrebe koje mogu biti zadovoljene na radu ili vezano uz rad. Radnici konstantno
analiziraju trenutno ispunjenje svojih potreba. Kada postoje neke neispunjene potrebe osjecaju
neugodnu napetost 1 zato se mogu dozivjeti zadovoljstvo na radu. Ispunjenjem potreba eliminira

se napetost te to otvara put zadovoljstva na radu.

Jedna od najpopularnijih teorija potreba je Maslowljeva teorija, koja je nastala 1954. godine.
Ova teorija zasnovana je na ocekivanjima kompleksnosti ljudske osobnosti i covjecjih potreba

koje su hijerarhijski strukturirane.
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lizacija

PoStovanje

Ljubay i pripadanje

Slika 5: Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor: Kotler, Ph., Marketing Management

Covjek ima pet jasno razgranienih kategorija potreba i to su potrebe nizeg reda: fizioloske
potrebe, potrebe za sigurnoScu i1 potrebe pripadanja, te potrebe viseg reda: potrebe za
postovanjem i potrebe za samoaktualizacijom (Maslov 1982., str. 370.). Zadovoljenje svih
navedenih potreba ide progresivno, od potreba nizeg prema potrebama viseg reda. Cim je neka
od potreba zadovoljena, motivacijsko djelovanje prelazi na onu nezadovoljenu sljedece razine

u hijerarhiji potreba.

S obzirom da ispunjavanje jedne razine potreba odmah dovodi do postojanja novih potreba vise
razine, pojedinac je stalno u napetosti zbog nezadovoljenih ostali potreba. Vaznost ove teorije
je u tome Sto uspjesno vodenje ljudi u obavljanju postavljenih zadataka pretpostavlja

poznavanje njihovih potreba i Sto potpunije zadovoljenje istih.

Radi prevladavanja stroge stratifikacije hijerarhije potreba, kako ih je postavio Maslow, veliki
broj autora pokusSati je predloziti odnosno dati nova rjeSenja. Tako autor Alderfer razvija
trostupanjsku hijerarhiju potreba u kojoj osnovne elemente Cine: egzistencijalne potrebe,
potrebe povezanosti i potrebe rasta i razvoja. Ova teorija poznatija je kao ERG teorija

(Existence — Relatedness — Growth).

Egzistencijalne potrebe spadaju u prvu razinu hijerarhije potreba, a odnose se na oblike

materijalnih 1 fizioloSkih potreba. Kada je rije¢ o potrebama povezanosti tu se ukljucuju svi
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faktori koji su s aspekta pojedinca bitni, a odnose se na njegovu povezanost s obitelji, radnim
kolegama, prijateljima i menadzmentom (Alderfer, 1976. str. 147.). Potrebe rasta i razvoja

ukljucuju sve potrebe koje se nalaze u osnovi stvaralackog djelovanja pojedinca.

Teorija motivacije postignuéa, koju su razvili autori Atkinson i MCClelland, za razliku od
prethodnih teorija koje su usmjerene na zadovoljavanje visih ili manje bioloSki zasnovanih
potreba, prvenstveno je usmjerena na motivaciju za rad (McClelland D. C., Atkinskon J. W.,
Clark, R. A., Lowell E.L., 1953. str. 211.). Tako je motivacija shvacena kao struktura stavova
i vrijednosti koje upucuju na orijentaciju ljudi. Bit ove teorije je to $to ona isti¢e ljudsku potrebu
za postignucem, a to bi znacilo teznju za uspjehom. Ta teznja je rezultat djelovanja dviju sila —

zelja za uspjehom te zelja da se izbjegne neuspjeh.

Motiv Poticaji Oéekivanje da je izvrienje

M=f postighuéa postignuéa zadatka moguée

Slika 6: Teorija motivacije postignuca
Izvor: Varga M, prilagodeno

Ve¢ navedeni autor je ovaj koncipirani model prosirio uvodec¢i nove dvije varijable, a to su mo¢
i afilijacija. Potreba za moc¢i manifestirala se u zelji 1 tendenciji za utjecajem i1 kontrolom
ponasanja drugih, dok afilijativna potreba izrazava teznju za pripadnoScu i povezanoScu s

drugim ljudima.

Herzebegova dvofaktorska teorija motivacije nastala je kao rezultat istrazivanja koje je
provedeno 1959. godine na uzorku od 200 inZenjera i racunovoda u devet poduzecéa. Navedeni
radnici dobili su upite da opisu radne situacije u kojima su se osjecali posebno dobro i ugodno
ili posebno lose i neugodno. Izjave radnika analizirane su te se doslo do spoznaje da ljudi imaju
dvije vrste potreba. Sve prethodne teorije bile su usmjerene na potrebe ljudi, a ova teorija
temeljila se na radnoj situaciji 1 klasifikaciji faktora za rad. Kada je rije¢ o potrebama Herzebeg
prvu vrstu naziva higijenskim potrebama koje su odredene fizickim i psiholoSkim uvjetima

radnog mjesta. Drugu vrstu potreba naziva motivacijskim potrebama.

Higijenske potrebe ukljucuju nadgledanje, odnos sa suradnicima, radne uvjere, sprjecavaju

nezadovoljstvo radom. Ova vrste potrebe odnosi se na to da su meduljudski odnosi dobri, da
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postoje beneficije te su na taj nacin ovi faktori vezani uz kontekst radnog mjesta ili okruzenja
u kojemu pojedinac radi. Kada ovi faktori izostanu nastaje nezadovoljstvo, a isto tako prisutnost

navedenih faktora nece rezultirati zadovoljstvom na radu (Furnham 1997., str. 299.).

Motivacijske potrebe imaju karakter motivatora, Sto govori i sama rije¢ te se oni vode ve¢em
zadovoljstvu radom, a samim time i ve¢em radnom angazmanu. U to svakako spada postignuce,
priroda posla, odgovornost i napredovanje (McClelland, D. C., 1961., str. 313.). Motivacijski

faktori vezani su za posljedice rada.

Zakljucuje se da izazovan posao, uspjeh, postignuce neposredno utjecu na motivaciju u radu 1
radno ponasanje, a time i na proizvodnost rada. Odsustvo motivacijskih faktora nece izazvati

nezadovoljstvo na radu, kao $to je slucaj pri izostanku higijenskih faktora.

Teorija motivacije uloga — U svom prouc¢avanju motivacije, autor John Miner, razvio je koncept
u kojemu potrebe promatra s aspekta razlicitih tipova poslova, odnosno uloga. Miner tako

posebno istrazuje motivacijsku strukturu poduzetnika, menadzera i strucnjaka.

Feireine 2o poshgeru tem
Foircba @hirgavania raika
PadiiEeinik Poirena Trendbacka”
Prirehs £ Inavachaimm
FProdraba pracdvidarca

Forbramn glay prerms Autainaby
Fodrsba za nolpscanism
Poinaba Za moeds
. Foiréba zg afirmasjom
Fotrzba @ stabusgrm
Folreba za adgeuamim abdnfanpem menadderake duknosti |
et ottt T LT g 8

Mnnadtar

| Foireba 23 ulenjem

| Falreba s pussrs magoe
Strbnjak | Polreba oa slatuscim

| Pobreba pomagamia drpgems

| Paolreha tcantdkmcis w profaaiam

Slika 7: Motivacijska struktura poduzetnika, menadZera i stru¢njaka
Izvor: Jambrek I. 2008.
3.1.2. Procesne teorije motivacije
Procesne teorije motivacije polaze od toga da potrebe ljudi nisu dostatan faktor objasnjenja
radne motivacije, stoga se u analizu ukljucuje 1 druge faktore, kao §to su percepcije, ocekivanja,
vrijednosti i njihove interakcije (Bahtijarevi¢-Siber, F. 1999., str. 121.). Te teorije nastoje
objasniti klju¢ne procese koje vode odredenom ponasSanju ljudi u radnim situacijama, po cemu

su 1 dobile ime.
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Cetiri su bitne pretpostavke procesnih teorija motivacije:

¢ ljudi imaju razli¢ite preferencije u odnosu na raznolike ciljeve, odnosno nagrade koje
su potencijalno dostupne u odredenoj situaciji odnosno imaju razliite potrebe, zelje i
ciljeve koje zele posti¢i uz svoj rad,

e Jjudi procjenjuju mogucénosti uspjeSnog obavljanja odredenih zadataka uz ulaganje
vecéeg napora prilikom odlucivanja o vlastitom ponasanju,

¢ Jjudi procjenjuju vjerojatnost, odnosno imaju odredena ocCekivanja, da ¢e obavljanje
odredene aktivnosti ili zadatka rezultirati odredenim zeljenim efektima ili nagradama
(napredovanje, veca placa),

e motivacija za radno ponasanje je rezultanta individualnih o¢ekivanja i preferencije t;.

valencije ciljeva i nagrada

Tako imamo 1 tri najvaznije teorije:

- Vroomov kognitivni model motivacije
- Porter-Lawlerov model o¢ekivanja

- Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Navedene teorije naglasavaju ocekivanja ljudi u smislu da ¢e njihovo ostvarivanje zadanih

ciljeva rezultirati odredenim zeljenim efektima, pa se zbog toga nazivaju i teorije ocekivanja.

Kognitivni model Victora Vroomova (Vroom, V. H., 1964., str. 98.) polazi od pretpostavke da
covjek u svakoj situaciji vrsi racionalan izbor izmedu razlicitih alternativnih ponasanja, na
nacin da preferiraju¢i jedne izbjegava druge, te procjenjuje efekte i znacenja koje imaju na
njega. Razmatrajuci probleme manje ili ve¢e motivacije za odredene aspekte radnog ponasanja
u kontekstu izborne situacije, Vroomova je teorija motivacije usmjerena na trazenje odgovora
zaSto pojedinac u konkretnoj radnoj situaciji izabire neke alternative ponaSanja dok druge

odbacuje. Na temelju toga autor Vroom (Vroom, V. H., 1964., str. 101.) uveo je tri koncepta:

» Koncept valencije ili privlacnosti efekta radne aktivnosti pojedinca - objasnjava da ¢e
osoba biti motivirana u uspjesnom obavljanju svoji radnih zadataka samo ako radom
moze osigurati ostvarenje onih efekata koji su njoj vazni.

» Koncept oc¢ekivanja - je determinanta motivacije te objasnjava ocekivanja pojedinca

koja nastaju izborom neke alternative koja ¢e voditi ostvarenju njemu vaznih ciljeva.
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» Koncept instrumentalnosti — objasnjava izbor neke alternative ocekivanom vezom
izmedu razli¢itih efekata. To znaci da je za pojedinca vazna veza izmedu zacrtanog cilja

i uloZenog napora.

Porter-Lawlerov model (Porter L. W., Lawler E. E., 1968., str. 164. ) razraduje pocetni
Vroomov model ukljucujuéi u njega i druge faktore. Oni smatraju da je motivacija samo jedan
od faktora koji utjece na radnu uspjeSnost i ponaSanje faktora, stoga uvode i druge relevantne

faktore kao Sto su sposobnost 1 karakteristike pojedinca, percepcije zadataka, zadovoljstvo.

: Vrjednost
| mnagmade
— - -

S'i-u:\-.nhr_n-s'. Percepcija
obavljanja pravednost
specificiranog nagrade
radatka .
“Unutarnje”
~ Radna /f e \\ | Napor
: HNapor - uspjednos - P} o
{zalaganc) Pl < P [rnhgm;c}
=y {(izvrienje) \ "Vanjske" / i i
——— nagrade
Percepcija
zahtijevanog
radatka

Pretpostav]jena
vjerojatnost
odnosa napor

- nagrada

Slika 8: Porterov i Lawlerov model o¢ekivanja
Izvor: Repozitorij unin.hr

Iz prethodno prikazane slike moze se vidjeti kako model, ve¢ navedenih autora, karakterizira
devet varijabli. Vrijednost nagrade i1 percepcija veze te nagrade i napora rezultira u naporu
pojedinca koji ¢e on uciniti da bi tu nagradu ostvario. Medutim, njegov uc¢inak nije rezultat
samo napora, ve¢ je ovisan 1 o sposobnostima i karakteristikama pojedinca te o njegovoj
percepciji uloge koju ima u radnom procesu. Rezultat su uc¢inka ekstrinzi¢ne 1 intrinzicne
nagrade koje zajedno s percepcijom pravednosti tih nagrada rezultiraju satisfakcijom. U model
su ugradene dvije povratne sprege. Prva povratna veza ukazuje je li pojedinac dobro percipirao
vezu izmedu nagrade 1 napora, pa je stoga njegov ulozeni napor rezultirao ocekivanim
ostvarenjem ciljeva, ili pak to nije, pa ga u narednom ciklusu radnog angazmana treba smanjiti.
Druga povratna sprega pokazuje je li vrijednost nagrade dobro anticipirana s obzirom na

rezultiraju¢e zadovoljstvo ili bi tu vrijednost u narednom ciklusu trebalo povecati.
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Vaznost Adamsove teorije pravednosti proizlazi iz naglaSavanja ljudske potrebe za jednakos¢u
kao osnovnog motiva djelovanja u socijalnim situacijama. Adams (AdamsJ. S., 1965., str. 212.)
istrazuje uvjete i posljedice nepravde i nejednakosti koju pojedinac dozivljava na svom
radnome mjestu. Autor na taj nacin promatra specificni odnos razmjene izmedu organizacije i
pojedinca. Pojedinac ulaze svoja znanja, iskustvo, energiju, radnu sposobnosti kreativnost te za

uzvrat dobiva od organizacije razli¢ite kompenzacije u obliku place, prestiza i priznanja.

Autor Adams istrazuje uvjete 1 posljedice nepravde i nejednakosti koju pojedinac dozivljava u
radnoj situaciji. Odnos pojedinca i organizacije promatra kao specificni odnos razmjene.
Pojedinac ulaze svoja znanja, iskustvo, energiju i drugo, a za to on od organizacije dobiva
razli¢ite kompenzacije kao §to su placa, beneficije 1 drugo. U toj je razmjeni stalno prisutna
mogucénost nejednakosti koju moze osjecati samo jedna ili pak obje strane. Upravo taj osjecaj
nejednakosti smatra osnovnim pokretatem u socijalnim situacijama. Prema Adamsu, pojedinac
je motiviran da otkloni ili barem smanji razlike u razmjeni. Snaga ove motivacije
proporcionalna je veli¢ini dozivljene nejednakosti — vec¢i osjecaj nejednakosti generira vecu

zelju za njenom eliminacijom.
RjeSenje nejednakosti, prema Adamsu, pojedinac moze provesti na neke od sljedec¢ih nacina:

e Djelovanjem na vlastite inpute 1 outpute Sto znaci da ¢e pojedini radnici svoj nacin rada
promijeniti ovisno o nagradama koje za taj rad dobivaju

e Rezistencijom prema radu koja se manifestira u izostancima s posla §to znaci da ¢e
pojedini radnici tako odugovlaciti s obavljanjem svojih poslovnih zadataka, ili ¢e pak
potraziti drugi posao ili ¢e jednostavno napustiti organizaciju u kojoj se nalaze

e Racionalizacijom nastalih razlika
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4. MOTIVACIJA ZA DRUSTVENO ODGOVORNO POSLOVANJE

Definicija, svrha i cilj drustveno odgovornog poslovanja kao 1 motivacija poslovanja objasnjena
je u prethodna dva poglavlja. Tijekom povijesti brojni teoreti¢ari i psiholozi bavili su se
istrazivanjem pojma motivacije, njezinim definiranjem te otkrivanjem faktora koji motiviraju
ljude. Motivacija se moze objasniti kao poticanje ljudi na ostvarivanje ciljeva koji ¢e biti od
velike koristi za tvrtku kao i osobnih ciljeva. Svi ti ciljevi koji se pod motivacijom
podrazumijevaju Gesto se isprepli¢u (Bahtijarevi¢ — Siber, F. 1986., str. 194.). Kako bi se u
jednom poduzecu podigle opce organizacijske sposobnosti i ostvarili ciljevi tvrtke, motivatori
trebaju uvijek za cilj imati pracenje i kontinuirano ocjenjivanje radne uspjesnosti zaposlenika.
Kada se individualna uspjeSnost jednog zaposlenika prati i kada ga se poti¢e on ¢e biti

motiviraniji za posao.

Motivi za usvajanje drustveno odgovornog poslovanja mogu se podijeliti u dvije kljucne
skupine, a to su eksterni i interni. (Pavi¢-Rogosic, L:

http://www.odraz.hr/media/21845/dop.pdf). Pod eksternim motivima, odnosno strateskim

motivima, smatraju se oni motivi koji su vodeni financijskom koristi. Interni odnosno osobni
motivi vise se odnose na Covjecju narav. Mala 1 srednja poduzeca ne uvidaju poslovnu korist
od drustveno odgovornog poslovanja pa su zbog toga aktivnosti ovakvih poduzeca usmjerene
ka unutarnjim motivima. Ulaganja u drustveno odgovorno poslovanje su dosta dugoro¢na, pa

je tako malim poduze¢ima dosta teSko vidjeti njegovu korist.

4.1.Eksterna verzija motivacije
Kroz motivaciju druStveno odgovorno poslovanje proteze se na lokalnu zajednicu te na sve

dionike poput dobavljaca, potrosaca, poslovnih partnera, javne uprave, lokalnih udruga i sli¢no.

4.1.1. Lokalna zajednica i drustveno odgovorno poslovanje

Jasno je kako mala, srednja i velika poduzeca imaju odgovornost prema zajednici u kojoj
djeluju. Trzisni utjecaji u danasnjem svijetu uvelike utjeCu na druStvene promjene pa se tako
javljaju nove potrebe drustva, a samim tim i nacini ulaganja u poslovni svijet koji je vezan za
lokalnu zajednicu. U svijetu se sve viSe paznje poklanja utjecajima kojeg jedno poduzece
ostvaruje na drustvo, pa je zbog toga i sam pojam drustveno odgovornog poslovanja bitan jer
se proteze na integriranje poduzeca u okruzenje u kojem djeluje. Bez obzira na veli¢inu i oblik
poslovanja, poduzeéa su vezana uz lokalnu zajednicu jer omogucuju brojna radna mjesta,
obogacuju stanovnitvo i na taj naéin placaju poreze (Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica P.,

Poloski — Voki¢, N. 2008., 312.).
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Osim toga, poduzeca ovise o zdravstvenom stanju svojih radnika i o stabilnosti zajednice u
kojima rade. U ovom slucaju, cilj poduzeca je da uzvrate lokalnoj zajednici od koje zapravo
poduzece ima korist. Lokalna zajednica i poduzeca na jedan nacin ovise jedno o drugom jer je

ugled poduzeca jako vazan kao proizvodaca i poslodavca, ali 1 aktera na lokalnoj sceni.

Poduzeca koja su uklju¢ena u Zivot lokalne zajednice, osiguravajuc¢i prekvalifikaciju ili
dokvalifikaciju, pomazu¢i u oCuvanju okolisa, zaposljavaju¢i ljude s posebnim potrebama,
partnerstvom sa zajednicama, sponzoriranjem lokalnih sportskih klubova 1 kulturnih
manifestacija, donacijama u humanitarne svrhe i sl. sudjeluju u izgradnji ukupnog socijalnog

kapitala u drustvu.

4.1.2. Postivanje ljudskih prava

Ljudska prava predstavljaju temeljno nacelo koje se odnosi na samu motivaciju zaposlenih.
Podru¢je ljudskih prava je kompleksno te obuhvaca politi€¢ke, pravne i moralne dimenzije.
Ljudska prava pojedincu jamce slobodu vodenja nezavisnog zivota, a zasnivaju se na temeljnim
vrijednostima koja su zajednicka razli¢itim kulturama svijeta. Pored postivanja ljudskih prava
tu spada postivanje radnih standarda i radnog prava, a obuhvaca i1 elemente zastite okoliSa. Tu
spada i1 borba protiv korupcije, kao bitnog problema razvoja, $to zahtijeva transparentno
poslovanje. Osim toga ljudska prava predstavljaju osnovu za izgradnju stabilnih i pravednih
drustvenih zajednica. Pod pritiskom udruga i potroSackih grupa, poduzeca sve viSe usvajaju
kodekse ponaSanja koji ukljucuju uvjete rada, ljudska prava i zastitu okolisa, uzimajuci u obzir

i podugovarace i dobavljace.

Odredena podrucja ljudskih prava jako su vazna za interes u poslovnom sektoru, a posebice ako

se to odnosi na neke globalne kompanije. (http://www.marketinginnovators.com)

Tako u ovo podrucje ljudski prava spadaju:

- Zaposlenici - radno vrijeme, primjerena placa, zdravstvena zastita, sloboda udruzivanja
1 organiziranja, spolno uznemiravanje, rad na crno te djecji rad

- Drustvena zajednica - marginalne ili ranjive skupine, zastita potrosaca, zastita okolisa,
zdravstvena zastita te sigurnost Sire zajednice

- Politicko uredenje - rad tvrtki u nedemokratskim rezimima, upotreba sigurnosti

postrojbi u konfliktima podrucja, sloboda izrazavanja te mito i korupcija.

Kada je rije¢ o poslovnom svijetu te 0 motivaciji u druStveno odgovornim poslovanjima bitno

je znati 1 formulu mnogih nacela i razli¢itih glediSta koja se odnose i na lokalna i globalna
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poslovanja. Bez tih nacela poslovanje ne bi bilo uspjesno, a bilo bi pozitivno kada bi svako
poduzece postivalo razlicite eticke vrijednosti, a sve one sazete su u okviru ljudskih prava te se
dijele na Cetiri najvaznija, a to su pravo na slobodu, pravo na vlasnistvo, pravo na zZivot i pravo

na samoodredenje (Mudri, Z., Marié¢, M., Kotis¢ak, J., Husnjak A., Duki¢, M., 2017, str. 32.).

Slika 9: Cetiri integralna prava

Izvor: Bebek, B., Kolumbi¢, A: Poslovna etika

4.1.3. Briga za okoli§

Jasno je kako u eksternoj verziji druStveno odgovornog poslovanja, osim lokalne zajednice i
postivanja ljudskih prava postoje joS neke bitne stavke, kao Sto je briga za okolis, koja obvezuje
sve tvrtke o principima odrzivosti. Nakon §to je donoSen propis koji regulira utjecaj pojedinih
oneciS¢ivaca na okolis te zastitu pojedinih ekoloskih sustava, utemeljena je tako i zastita okolisa

koja je postala vazna drusStvena djelatnost koja se konstantno unaprjeduje i razvija.

4.2.Interna verzija motivacije

Kada je rije¢ o internoj verziji druStvo odgovornog poslovanja, unutar svake tvrtke praksa
ukljucuje svoje zaposlenike te se ona odnosi na podrucja kao Sto su zdravlje, sigurnost,
upravljanje promjenama i naravno investiranje u ljudski kapital. Takoder u internu verziju
druStveno odgovornog poslovanja ubraja se i upravljanje prirodnim resursima koji se

upotrebljavaju u proizvodnji.
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4.2.1. Upravljanje ljudskim resursima

U 21. stolje¢u svim voditeljima poduzeca jako je vazno da doprinose drustvenoj i gospodarskoj
zajednici. Tako se pred sve voditelje stavlja jedan veliki izazov te se postavlja pitanje na koji
nacin privuéi i zadrzati zaposlenike koji u sebi posjeduju odgovarajuce vjestine i znanja. Jasno
je kako vecina radnika polovicu svog dana provodi na poslu te da radna okolina, u kojoj provode
svoje vrijeme, utjeCe na njihovo zdravlje, kvalitetu Zivota te se djelomi¢no odnosi i na Zivote
njihovih obitelji (Noe, R. A, Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., Wright, P. M., 2006., str. 119.). Sve
tvrtke koje zele zadrzati svoje radnike stalno promicu strucna usavrSavanja, povecavaju
fleksibilnost svojih radnika te u konacnici doprinose njihovom osobnom zadovoljstvu i razvoju.
Bas kao $to pojedinci i druStvene zajednice ovise o poslodavcima preko kojih ostvaruju sredstva
za Zivot, tako 1 poslovna uspjesnost poslodavaca ovisi i o zaposlenicima i zajednici u kojoj
posluju. Osim svega navedenog odgovaraju¢e mjere za poboljSanje upravljanja ljudskim
resursima mogu biti: jednake place, uravnotezenost izmedu rada, obitelji i slobodnog vremena

koje u sustini rezultira boljim protokom informacija unutar tvrtke.

Jasno je kako je odgovornost prema zaposlenicima klju¢na za uspjesno poduzece te da sve krece
od zaposlenika, pa tako i u kojem obliku (pozitivnom ili negativhom) ¢e tvrtka biti
predstavljena. Jako je vazno imati zadovoljne zaposlenike jer to je jedan od klju¢nih ¢imbenika
za uspjesnost. Zaposljavanje osoba s invaliditetom pravi je primjer nediskriminacije prilikom
zaposljavanja. Tako sva poduzeca imaju vaznu ulogu na nekoliko razina, a to je: podupiranje
prijelaza mladim ljudima iz Skole na posao kroz osiguravanje pripravnickih mjesta,
osiguravanje povoljnog radnog okruZenja i ohrabrivanje cjelozivotnog ucenja zaposlenika,
naro¢ito onith manje obrazovanih s viSe vjeStina 1 starijih te prepoznavanje potreba za

edukacijom svojih radnika kroz partnerstva s lokalnim trening organizacijama.

4.2.2. Zdravlje i sigurnost na poslu

Ono $to je svim zaposlenicima jako vazno jeste sigurnost i zdravlje na poslu. lako se zdravlje i
sigurnost na poslu tradicionalno rjeSavaju propisima i obveznim mjerama, sva druStveno
odgovorna poslovanja pokuSavaju pronaci i dodatne na¢ine promicanja zdravlja i sigurnosti.
Tvrtke ulazu znatna sredstva u edukaciju u smislu zastite na radu, zdrave radne okoline te zdrav
nacin zivota izvan radnog mjesta. Vazno je istaknuti kako neki poslodavci poticu bavljenje
sportom i sliénim aktivnostima koja ¢e pridonijeti boljem zdravstvenom stanju i zadovoljstvu
zaposlenika. U odredenim tvrtkama postoje i godis$nji zdravstveni pregledi koji na taj nacin
potice zajednicki odlazak zaposlenih na preglede. Osim toga, zajednicki nazivnik svih tih mjera

je zdrav 1 zadovoljan zaposlenik koji ¢e svakako manje izostajati s posla zbog bolesti koje mogu
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biti izazvane stresom. Tu na scenu stupa i motivacija zaposlenika koja ¢e se ocitati u vecoj
produktivnosti radnika te boljoj kvaliteti. Kroz ovu se dimenziju najbolje osje¢a odgovornost

tvrtke prema svojim radnicima i drustvu opcenito.

4.2.3. Prilagodavanje promjenama

Restrukturiranje poduzeca u danasnjici je sve viSe prisutno pa je tako u internoj verziji
drustveno odgovornog poslovanja prilagodavanje promjena kod zaposlenika jako vazno.
Zatvaranje pogona ili otpuStanje radnika, koje dovodi do socijalnih i politickih kriza u
zajednicama radi se s ciljem smanjena troskova Sto bi trebalo rezultirati povecanjem
produktivnosti te povec¢anjem kvalitete usluga za potroSace. Jako je bitno na socijalno
odgovoran nacin pokusati pronac¢i nacin za ravnotezu te uzeti u obzir brige i interese onih na

koje te promjene 1 odluke u konacnici utjecu.

4.2.4. Upravljanje utjecajima na okolis i prirodne resurse

Negativan utjecaj svog poslovanja na okoli§ svaka tvrtka moZe smanjiti racionalnom
upotrebnom resursa tako $to ¢e smanjiti ispustanje Stetnih tvari, smanyjiti koli¢ine proizvedenog
otpada kroz skupljanje otpada i recikliranje te racionalnije iskoristiti skupe i neobnovljive
resurse. Svaka tvrtka na taj nacin iskazat ¢e svoju drusStvenu i eti¢nu odgovornosti, a ujedno ¢e
ostvariti znaCajne financijske ustede. Svaka tvrtka moze koristiti svoje poslovne odnose na
trziStu s dobavljacima i korisnicima kako bi na neki nacin i njih potaknuli na bolji odnos prema

okolisu.

Postoje velike konkurentne prednosti koje poduzeée moze ostvariti u¢inkovitim upravljanjem

svojim utjecajem na okolis$, ukljucujuci i sljedece:

nove prilike i prednosti na trzistu
- povecana ucinkovitost

- ocekivanja potrosaca

- financijski ucinci

- zakonske odredbe

- trzi$na reputacija i vrijednost
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5. FAKTORI KOJI UTJECU NA ZADOVOLJSTVO NA RADU

Posao koji zaposlenici rade samo po sebi moze biti jedan od motivirajucih aspekata s kojim su
oni zadovoljni. Zadovoljstvo na radu je osje¢aj o poslu ili misljenje odredenog stava o
aspektima posla. Ako se zadovoljstvo na radu promatra kao op¢i osjecaj tada se Zele utvrditi
utjeCu na zadovoljstvo na radu su: sigurnost zaposlenja, uvjeti rada, nadredeni, suradnici,
poduzece, napredovanje, placa te priroda posla. Istrazivanja diljem svijeta otkrila su pet
dimenzija posla koji ¢e, ako je dobro dizajniran, biti potencijalni izvor istinskog ispunjena
(Deny R., 2000., str. 91.). Ukoliko je odli¢no poslozena motivacija za sve zaposlenike,
poduzece ¢e tako kroz pet razli¢itih dimenzija zadrzati radnike na poslu, prije nego ¢e to uciniti

politika placa i nagrada koje su odredene na razini jedne tvrtke.

Pet dimenzija:

e Razli¢itost vjestina — mogucnost stalnog vjezbanja i primjena cijelog niza razliitih
vjestina

e Prepoznatljivost zadatka — stupanj do kojeg izvrSeni zadatak predstavlja cjelovito i
znacajno djelo — to je cijeli proces kojeg zaposlenik prepozna, i uradi ga od pocetka do
kraja Sto utjeCe na motiviranost vise nego na male, ponavljaju¢e zadatke u okviru
cjelokupnog procesa

e Znacaj zadatka — stupanj do kojeg se izvrSeni zadatak dozivljava korisnim za radnu
jedinicu, pojedinca, organizaciju i drustvo

e Autonomija — sloboda u kojoj zaposlenik sam odreduje tempo, tijek i metodu rada

e Feedback - dostupnost korisnih informacija o izvrSenju posla

Vrednovanje posla prema ovih pet dimenzija pruza mogucnost motivacije zaposlenik kako bi
se povecali elementi dodatne motivacije koji su vazni individualno za svakog pojedinca (Deny
R.,2000., str. 67.). Pristup po odredenim faktorima moze biti koristan za tvrtke koje zele utvrditi
izvore 1 razloge nezadovoljstva zaposlenih u cilju unaprjedenja zadovoljstva na radu svojih

radnika.
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Prema Mullinsu (Mullins, L. J. 1999., str. 631.) definirano je pet grupa faktora koji utjeCu na

zadovoljstvo na radu:

e Individualni faktori — ukljucuju karakteristike osobnosti, obrazovanja, inteligenciju i
sposobnost, starost, bracni status

e Socijalni faktori ukljuuju odnose sa suradnicima, timski rad i odnose u timu,
neformalne grupe te mogucnosti za interakciju

e Kulturoloski faktori se odnose na uvjerenja stavove i vrijednosti

e Organizacijski faktori se odnose na velicinu poduzeca, formalnu strukturu, pravila i
procedure, prirodu posla, tehnologiju, radne uvjete, vodenje 1 menadzment

e Okruzenje kao faktor zadovoljstva na radu ukljucuje utjecaje ekonomskih, socijalnih,

tehnickih faktora kao 1 utjecaj vlade

Vrijedno je istaknuti da faktori koji utjecu na zadovoljstvo na radu se ne odnose samo na posao
1 na radnu situaciju jer oni nisu jedini izvor zadovoljstva na radu. U ovu skupinu ubrajaju se i
dimenzije koje se nalaze izvan posla, a to je ponajprije obiteljsko i drustveno zadovoljstvo te se
njihov utjecaj, kao utjecaj ostalih ¢imbenika definitivno ne bi trebao zanemariti. Bilo koja tvrtka

ne moze kontrolirati sve te faktore.

Zapravo su zaposlenici ono najvrijednije "kapital" tvrtke, pa je stoga osnovna zada¢a motivatora
da prati promjene zaposlenika u svrhu njihovog zadovoljenja, sve s ciljem uspjesne realizacije
ciljeva tvrtke. Upravo shvacanje motivatora koji ¢ine zaposlenike zadovoljnima i potic¢u ih na
uspjesno obavljanje radnih zadataka ¢ini umijece upravljanja ljudskim potencijalima. Sustav
motivacije temelji se na razliitim nafinima nagrade za uspjeSnije zaposlenike za njihov
izvanredan rad, tako postoji i1 sustav kaznjavanja zaposlenika koji ne odraduju svoj posao
odgovorno i savjesno. Prema tome svi zaposlenici imaju odredene stavove koji ih motiviraju i

demotiviraju (Marusié, S., 1999., str. 101.)
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Tablica 2: Sto zaposlenike motivira / §to ih demotivira

MOTIVACIJA

DEMOTIVACIJA

Izazovi 1 uzbudenja, druzenje, avanture

Ogranicenje, dugacka objasnjenja, naredbe 1
zahtjevi

Razliditost, vjestine, tehnike, izazovi,
sloboda neovisnog djelovanja

Emocionalne situacije, sporost, drustveni
zahtjevi

Postivanje njihovih vjestina i talenata,
pristup problemu, potreba za
organizirano$c¢u, pozitivan feedback

Nepravda i okrutnost, kada im nije
dozvoljeno djelovati i doprinositi
organizaciji

TraZenje uzroka, sloboda da u posao unesu
dozu svog zivota

Prisila na usuglasavanje , prisila

Predvidljivost, red, standardi, mjerenje
uspjeha, re¢i im Sto trebaju napraviti

Probijeni rokovi, prekrSena pravila,
emocionalne reakcije, gubitak vremena

Organizacija 1 struktura u kojoj rade,
projekti koje trebaju napraviti, prilika da
organiziraju i ¢uvaju podatke, razumijevanje
njihove uloge

Ne postovanje nadredenog, popustanje
drugim zaposlenicima, nerealne situacije

Harmonija, poticanje, pohvala 1
emocionalna podrska, strukturirana radna
okolina u kojoj ima puno moguénosti za rad
s ljudima

Kritiziranje i nedostatak razumijevanja,
slozene teorije, nepostivanje ustaljenih
pravila

Uredena radna okolina, prilika da reagiraju
na potrebe ljudi

PreviSe slozenosti te prekid rada ukoliko se
zaposlenik nalazi u sredini odredenog
projekta koji mu je povjeren da radi

Pozitivan feed-back, kad nema rutine,
prihvacanje i poStivanje ideja

Nevazni detalji, nesposobnost i slabost
kolega, pritisak

Kada vide da su ideje dobro ispale te da se
njihove ideje u bilo kojem segmentu
primjenjuju

Pretrpanost poslom, kad im se govori §to 1
kako trebaju raditi iako jedan te isti posao
rade svaki dan

Bavljenje vaznim projektima od pocetka do
kraja te prilika za kontakt licem u lice

Kad ih se izostavi, sukobljavanje, konflikti

Rad na velikim projektima zbog dobrog
razloga ili lidera

Neugodnosti, nepotrebne rasprave

Izvor: Autor
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6. PODUZECE CEMEX HRVATSKA

Poduze¢e CEMEX vode¢i je globalni proizvoda¢ gradevinskog materijala koji nudi
visokokvalitetne proizvode i pouzdane usluge svojim klijentima i zajednicama diljem svijeta.
Cilj ovog poduzeca je da budu najucinkovitiji i najinovativniji proizvodaci gradevinskog
materijala kako bi na taj na¢in mogli zadovoljiti sve potrebe svojih klijenata i stvorili vrijednost
za svoje dionice. Poduzece je osnovano 1906. godine u Meksiku od lokalnog igraca, ali je uz
brojne akvizicije postao uspjesna globalna kompanija koja osigurava gradevinske proizvode
najvise kvalitete. Ve¢ 2005. godine CEMEX je doSao i na Hrvatsko trziSte preuzimanjem
britanske RMC Grupe, a samim tim i Dalmacijacementa. CEMEX Hrvatska je pravni nasljednik
poduzeéa Dalmacijacement, koji je bio vodeci proizvoda¢ cementa u regiji i jedan od najvecih
izvoznika s podruc¢ja Dalmacije. Poduzece je sudjelovalo u izgradnji svih vaznijih prometnica
1 objekata u drzavi poput autoceste A1, Masleni¢kog i Dubrovackog mosta, Luke Gruz, Morskih
orgulja i slicno. Dalmacijacement d.d. i tvrtka Beton Klara d.o.o., potpisali su Ugovor o
prijenosu poslovnih udjela trgovackog druStva Beton Klara na tvrtku Dalmacijacement d.d..
Dalmacijacement prekida proizvodnju u tvornici 10. kolovoz zbog smanjene potraznje za
cementom u regiji. Samo tri godine nakon §to je poduzece doslo na Hrvatsko trziste, 2008.
godine, CEMEX ulazi u stopostotno vlasnistvo CEMEX Investments Limiteda. CEMEX
Hrvatska upravlja s tri tvornice cementa koje su smjestene u Kastelima, Solinu i Klisu. 2009.

godine Dalmacijacement promijenila je ime u CEMEX Hrvatska.

Predsjednik Uprave

I
[ I |

Prodaja i Cementne Beton i Stratesko Kontroling
logistika operacije agregati planiranje
Ljudski potencijali Riznica

Pravni poslovi

Porezi

Korporativne
komunikacije

Zastita okolisa
Sigurnosni poslovi

Informatika

Nabava

Slika 10: Organizacijska struktura poduzeca CEMEX

Izvor: Interna dokumentacija poduze¢a Cemex Hrvatska d.d
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Predsjedniku Uprave i generalnom direktoru su podredene lokalne funkcije koje ¢ine cementne
operacije, odnosno betoni i agregati, te prodaja i logistika. StrateSko planiranje , ljudski
potencijali, pravni poslovi i komunikacije su koordinirane funkcije, dok informaticki odjel
spada u integrirane funkcije. Sve te funkcije veé¢im dijelom odgovaraju predsjedniku Uprave, a

manjim dijelom 1 regionalnim direktorima.

Vizija (Interna dokumentacija poduzeca Cemex), poduze¢a Cemex Hrvatska se sastoji od 5
elemenata:
e Svrhe — izgraditi bolju buduénost
e Misije — stvoriti odrzZivu vrijednost pruzanjem vodecih proizvoda i rjeSenja u industriji
kako bi se zadovoljile gradevinske potrebe kupaca
e Strategije — stvoriti vrijednost razvojem globalnog portfelja integriranog poslovanja
povezanog s cementom
e Operativnog modela — koriste se znanja i mjerila kako bi se uspostavile najbolje prakse
1 zajednicki procesi diljem svijeta

e Vrijednosti — jamcenje sigurnosti; usredotoenost na kupce

U CEMEX-u zaposlenici predstavljaju konkurentsku prednost. Tvrtka promice okruzenje koje
ohrabruje individualni razvoj. Kao kljucan dio tvrtke, ulaze se trud u ostvarenje ponasanja u
skladu sa zajednickim nacelima i vrijednostima. Poduzece nastoji pruziti sigurno i produktivno
radno mjesto, maksimizirati individualni potencijal i kreativnost te poticati suradnju i timski

rad.

Glavni prioritet je stavljen na:
- postovanje radnic¢kih prava i propisa
- postovanje medusobnih razli¢itosti 1 miSljenja te sprjeavanje svakog oblika
diskriminacije ili uznemiravanja
- zaStitnu opremu, sustave 1 procedure koji Stite nase zaposlenike i postrojenja
- ocuvanje okolisa i zastitu naSeg zdravlja

- definiranje, komuniciranje i postovanje CEMEX-ovih nacela i internih procedura
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Poduzece brine i za meduljudske odnose na radnom mjestu te:

e pruza ucinkovitu podrSku ostalima te ohrabruje na timski rad 1 mreze stru¢njaka u
kojima svatko moze podijeliti svoje znanje, iskustvo i trud

e postavlja globalnu korporacijsku ucinkovitost tvrtke iznad osobne ucinkovitosti,
ucinkovitosti odjela, podrucja ili poslovne jedinice

¢ nikada ne zrtvuje dugoro¢no napredovanje tvrtke zbog kratkoroc¢nih rezultata

e uvida da zdrav natjecateljski duh na radnome mjestu stimulira osobni rast i
napredovanje u karijeri, pod uvjetom da to ne ometa suradnju, timski duh ili

korporacijsku ucinkovitost u cjelini

Ucinkovito upravljanje ljudskim resursima poduzece osigurava:
e pridonoSenjem stvaranja i odrzavanja zdravog, stimulativnog i produktivnog radnog
okruzenja u kojem se prema svima odnosi pravedno i s poStovanjem

e izbjegavanjem neutemeljenog osudivanja drugih
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7. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE: UTJECAJ DRUSTVENO
ODGOVORNOG POSLOVANJA NA MOTIVACIJU ZAPOSLENIH U
"CEMEX'" HRVATSKA

7.1.Podaci o ispitaniku: '"Cemex'' Hrvatska

Za CEMEX se moze re¢i kako je to najveci hrvatski proizvodac prvoklasnog cementa i znacajan

sudionik na trziStu s jakim pozitivnim utjecajem na domace gospodarstvo. Vrijedi istaknuti

kako je snazno opredijeljen poslovanju na nacelima odrzivog razvoja. (www.cemex.hr). Na taj

nain postaje vode¢i proizvoda¢ cementa u regiji koji osim Hrvatske obuhvaca Bosnu i

Hercegovinu te Crnu Goru. Ovo poduzece jedno je od najvecih hrvatskih, ali je ujedno i vodeci

izvoznik, znacajan poslodavac te druStveni partner koji svoje poslovanje temelji na principima

odrzivog razvoja i postivanja etickih nacela. CEMEX ima svoje tri tvornice cementa te sedam
tvornica betona. GodiSnje proizvede 2,6 milijuna tona cementa te 250 tisu¢a kubi¢nih metara
betona. Jedno od bitnih priznanja koje je poduze¢e CEMEX iz Hrvatske ostvarilo je Drustveno
odgovorno poslovanje za sve kao i Indeks drustveno odgovornog poslovanja. Osim toga,
osvajaci su Certifikata ISO 14001 1 9001, OHSAS 18001, Poslodavac Partner, Zlatna kruna,
Zlatni klju¢, Dodir Dobrote i mnogi drugi. Sva navedena priznanja CEMEX je ostvario kroz

stoljetno poslovanje zahvaljujuéi svojim kontinuiranim ulaganjima.

7.2.Metodologija istraZivanja
Istrazivanje je provedeno metodom ankete. Za odredene dijelove istrazivanja koristila se
metoda intervjua, prije svega o opéim pitanjima, a neka od njih su: koji je broj zaposlenika, koji

su pojedinacni podaci poduzeca, uredenje i povijest Cemex-a.
Podaci o uzorku:

Nominalna definicija uzorka - uvkupno je ispitano 36 ispitanika. Ispitani su iskljucivo zaposleni
radnici Cemexa, a prema tome prikupljeni su podaci primarnog karaktera to¢nije, podaci su

dobiveni direktno od samih zaposlenika.

Prostorna definicija uzorka - ankete su, u dogovoru sa Sefovima, dane zaposlenicima na samom

radnom mjestu.

Vremenska definicija uzorka - istrazivanje je provedeno u vremenskom periodu od 15 dana,

to¢nije od 5. lipnja do 20. lipnja 2019. godine.

Anketni upitnik, koji je bi usmjeren na istrazivanje utjecaja druStveno odgovornog poslovanja

1 motivaciju zaposlenik sastojao se od 22 pitanja te je bio podijeljen u tri tematske cjeline:
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1 - Opéi podaci o ispitaniku - sadrzi Sest (6) pitanja koja su usmjerena prema op¢im podatcima

kao $to su spol, dob, stru¢na sprema, radni staz i sli¢no

2 - Drustveno odgovorno poslovanje - sastoji se od Sest (6) pitanja, a odnose se na poznavanje
koncepta drustveno odgovornog poslovanja, te odabira odredenih tvrdnji poput ekonomske

odrzivosti, zastite okoliSa, ulaganja u zajednicu.

3 - Motivacija - Posljednja tematska cjelina odnosila se na motivaciju te je imala 10 (deset)
pitanja. Pitanja su se odnosila na obujam posla, motivaciju za posao koji obavljaju te visinu

place.

7.3.Rezultati istraZivanja vezani za utjecaj drustveno odgovornog poslovanja i
motivaciju zaposlenih

Za lakSe razumijevanje rezultata prikazani su rezultati grupa pitanja. Prvo je prikazana grupa
pitanja koji se odnose na opce podatke (1 dio), nakon toga pitanja grupe drustveno odgovornog

poslovanja (2 dio) te na kraju pitanja iz grupe motivacije ( 3 dio).
1) Opdi podaci

Prva grupa pitanja koja se odnose na opcée podatke, prije svega na spol i dob ispitanika.
Prikazani su podaci o stru¢noj spremi, o duljini ukupnog radnog staza kao i o duljini radnog
staza u Cemexu. Takoder, ovaj dio sadrzi pitanja o njithovoj poziciji unutar poduzeca u kojemu

je anketiranje izvrSeno. U sljedecoj tablici je prikazana spolna struktura ispitanika.
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Tablica 3: Spolna struktura

y Valjani Kumulativni
Frekvencija Postotak
postotak niz

Z 20 55,5% 55,5% 55,5%
g M 16 44.4% 44.4% 100,0%
(0]
7
>

Ukupno 36 100,0% 100,0%

Izvor: Istrazivanje autora

Prvi prikaz je prikaz spolne strukture ispitanika koja je vidljiva u tablici 1. Vrijedi kazati kako
je u poduzecu "Cemex" zaposlen veéi broj muskaraca nego Zena. Iz internih dokumenata ovog
poduzeca jasno je kako 80% poduzecéa Cine muskarci, a tek 20% Cine Zena. Za potrebe ovog
rada anketirano je 36 ispitanika. 1z tablice iznad vidljivo je kako je od 36 ispitanika 55,5%,

odnosno 20 Zena, dok je 16 ispitanika bilo muskog spola, odnosno njih 44,4%.

Tablica 4: Dob ispitanika s obzirom na spolnu strukturu

Dob
Ukupno
21-30 31-40 41-50 51-60
Frekvencija 7 5 2 6 20
7
% ukupnog 19.,4% 13,8% 5,6% 16,7% 55,5%
2
A Frekvencija 2 8 6 0 16
M
% ukupnog 5,6% 22.2% 16,7% 0 44,5%
Frekvencija 9 13 8 6 36
Ukupno
% ukupnog 25% 36% 22,3% 16,7% 100%

Izvor: Istrazivanje autora
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Tablica prikazuje udio ispitanika prema spolu i dobi. Kada su u pitanju zene, najveci postotak
(19,4%) zauzimaju zaposlenici koji su prosje¢ne dobi u intervali izmedu 21-30 godina. Nesto
nizi postotak (16,7%) zauzelo je Sest zena koje su jedine u ovom poduzecu i imaju 51-60 godina.
Nakon toga slijedi postotak od 13,8% koji pripada zaposlenicima od 31 do 40 godina, a s
najmanjim postotkom od 5,6% nalaze se zaposlenici od 41-50 godina. Za razliku od Zena
najveci postotak 22,2% pripalo je zaposlenim muskarcima prosjecne dobi od 31-40 godina, te
16,7% onima od 41-30 godina. Udio u prvoj (od 21 do 30 godina) i posljednjoj kategoriji (od
51 do 60 godina) pripada zenama tocnije one su vecinski zastupljene, dok u preostale dvije

kategorije (od 31 do 40 1 od 41 do 50 godina) nesto vise su prisutni muskarci.

Stupanj obrazovanja

B Strucno Cetverogodisnje obrazovanje

m Visa stru¢na sprema / preddiplomski
studij

m Visoka struéna sprema / diplomski
studij

Grafikon 1: Stupanj obrazovanja

Izvor: Istrazivanje autora

Ovim grafikonom prikazan je status obrazovanja koji imaju rukovoditelji 1 status obrazovanja
dijela ispitanih zaposlenika unutar poduzeéa. Njih 7 (19,44%) rukovoditelja ima visoku stru¢nu
spremu / diplomski studij, a 1 (2,77%) rukovoditelj ima Cetverogodisnje obrazovanje. Kada je
rije¢ o zaposlenicima njih 17 ima visoku struénu spremu/diplomski studij toc¢nije njih 47,22%.
Nakon toga slijede zaposlenici koji imaju Cetverogodi$nje obrazovanje s udjelom od 16,66 % ,
a nakon njih slijede zaposlenici s viSom stru¢nom spremom njih 13,88%. Ovakva struktura
razumljiva je za rukovoditelje od koji se ocekuje visoka stru¢na sprema s obzirom na prirodu

posla koju obavljaju. Vrijedi kazati kako su za potrebe ovog rada ispitani visokoobrazovani
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djelatnici, a ne sveukupna struktura poduzec¢a. Tako da nam podaci o stupnju obrazovanja kazuju
kako je, na temelju ispitanih, prisutan veliki broj vise ili visoko obrazovanih zaposlenika s

postotkom nesto ve¢im od 60%.

Duljina ukupnog radnog staza

H Do 5 godina

B 0d6-10godina

m0d11- 15 godina
0d 16 - 20 godina

B Preko 20 godina

Grafikon 2: Duljina ukupnog radnog staza

Izvor: Istrazivanje autora

Kako je vidljivo iz grafikona podjednak postotak zaposlenika ima ukupni radni staz u trajanju
do 5 godina (25%) i preko 20 godina (25%). Postotak se proporcionalno smanjuje kako se radni
staz povecava. Tim se dolazi do rezultata da najmanji udio imaju zaposlenici koji su zaposleni
od 6 do 10 godina staza te tako zauzimaju 11%, a 22% pripada zaposlenicima koji su zaposleni
od 11 do 15 godina. Postotak zaposlenika od 16 do 20 godina iznosi 17%. Nadalje je prikazana

duljina radnog staza u poduzecu "Cemex" Hrvatska.
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Duljina ukupnog radnog staza u Cemexu

H Do 5 godina

H0d 6 - 10 godina

m0d 11 - 15 godina
0Od 16 - 20 godina

M Preko 20 godina

Grafikon 3: Duljina ukupnog radnog staza u '""Cemex-u''

Izvor: Istrazivanje autora

Kada je u pitanju duljina radnog staza u Cemexu, najveéi broj postotka 31% odnosno njih 12
zaposlenih u Cemexu su zaposleni do 5 godina. Nakon toga slijedi 10 zaposlenih koji se u
Cemexu nalaze od 11 do 15 godina to¢nije njih 26%. Preko 20 godina radnog staza u poduzecu
Cemex nalazi se 6 zaposlenika, a to je 23%, nakon ¢ega slijede zaposlenici od 6 do 10 godina
radnog staza s 15%. Najmanji postotak 5% imaju osobe koje se u navedenom poduzecu nalaze

od 16 do 20 godina.
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2) Drustveno odgovorno poslovanje
Drugi dio istrazivanja odnose se na druStveno odgovorno poslovanje, pa su tako i pitanja
koncipirana na poznavanje pojma drustveno odgovornog poslovanja te smatraju li ispitanici da
njihovo poduzece primjenjuje koncept druStvene odgovornosti. Takoder postavljene su tvrdnje
o ekonomskoj odrzivosti i zastiti okoliSa kao i odnos na ulaganje u zajednicu. Posljednje je

postavljena tvrdnja na odnos prema ljudskim resursima.

Poznavanje pojma drustveno odgovornog
poslovanja

mDa

B Ne

Grafikon 4: Poznavanje pojma drustveno odgovornog poslovanja

Izvor: Istrazivanje autora

Na temelju ispitanika, njih 36 — samo jedan ispitanik je odgovorio negativno na ovo pitanje.
Njih 35 (97%) je reklo da znaju Sto je to drustveno odgovorno poslovanje, a jedan ispitanik

(3%) je rekao da ne zna §to je zapravo drustveno odgovorno poslovanje.
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Moje poduzece je s obzirom na rezultate
uspjesnije od ostalih na trzistu

M Izrazito se slazem
H Slazem se
m Niti se slazem, niti se ne slazem

Ne slazem se

Grafikon 5: Poduzeée Cemex uspjesSnije od ostalih na trziStu

Izvor: Istrazivanje autora

Grafikon 5 odnosi se na tvrdnje ekonomske odrzivosti poslovanja, u kojoj je ispitanicima
dozvoljeno da iznesu svoje misljenje u kojem su imali pet kategorija. Vidljivo je kako se 73%
ispitanika izrazito slozilo s tvrdnjom, a njih 15% je ostalo neutralno. Nakon toga slijedilo je 6%

ispitanika koji su se samo slozili s tvrdnjom, a samo 4% negativno je odgovorilo na ovaj upit.
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Moje poduzece na vrijeme podmiruje sve
obaveze

M Izrazito se slazem
H Slazem se
m Niti se slazem, niti se ne slazem

Ne slazem se

Grafikon 6: Poduzece Cemex na vrijeme podmiruje sve obaveze

Izvor: Istrazivanje autora

Grafikon se proporcionalno kreé¢e od najveéeg udjela tj. izrazito zadovoljnih zaposlenika sa

75%, koji govore da njihovo poduzeée na vrijeme podmiruje sve obaveze, preko zadovoljnih

sa 19% do onih koji su neodlu¢ni (3%) kao 1 onih (3%) koji se ne slazu s navedenom

konstatacijom.

Moje poduzece efikasno zbrinjava otpad i
ostale Ccimbenike koji utjeCu na zagadenje
okolisa

M Izrazito se slazem

m Slazem se

Grafikon 7: Zbrinjavanje otpada i ¢imbenika koji utjecu na zagadenje okolisa

Izvor: Istrazivanje autora
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Sljedece tvrdnje iz grafikona 7 odnose se na zastitu okoliSa, tako je vidljivo i jasno kako se ¢ak
75% izrazita slaze s tim da poduzefe Cemex zbrinjava otpad i ¢imbenike koje utjecu na

zagadenje okoliSa, a njih 25% potvrdno je odgovorilo na anketu vezanu za zbrinjavanje okolisa.

Moje poduzece brine o zdravlju zajednice

M Izrazito se slazem
H Slazem se
m Niti se slazem, niti se ne slazem

Ne slazem se

Grafikon 8: Zdravlje zajednice
Izvor: Istrazivanje autora
Iz grafikona broj 8 jasno se vidi kako se 77% ispitanika izrazito slaze s tvrdnjom da poduzece

u kojemu rade brine o zdravlju zajednice. Njih 17% slaZe se s ovom konstatacijom, dok su oni

suzdrzani i neutralni podijeljeni na po 3%.
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Tablica 5: Moje poduzeée posjeduje politiku zapoSljavanja koja eliminira diskriminaciju,

a potice ravnopravnost medu zaposlenima

Izvor: Istrazivanje autora

Frekvencija Postotak Valjani Kumu-l ativni
postotak niz
Ne slazem se 1 2.8% 2.8% 2,8
Niti se slazem,

niti se ne 5 13,9 13,9% 16,7
slazem

Slazem se 10 27,8% 27,.8% 44,5

Izrazito se 20 55,5% 55,5% 100
slazem

Ukupno 36 100% 100%

Kada je u pitanju odnos prema ljudskim resursima, u petom tablicnom prikazu, koje se odnosi

na politiku zapoS$ljavanja koja eliminira diskriminaciju, a poti¢e ravnopravnost medu

zaposlenicima, 55,5% ispitanih se izrazito slaze s navedenim upitom. Od toga, 27,8% ispitanih

kaze da se slaze, dok se 13,9% ispitanika niti slaZe niti ne slaze s ovim navodom, dok samo

2,8% se ne slaze s ovom tvrdnjom.

45



Tablica 6: Moje poduzece osigurava radno mjesto teSko zaposljivim skupinama

Izvor: Istrazivanje autora

Valjani Kumulativni
Frekvencija Postotak
postotak niz
Izrazito se ne
1 2,.8% 2,.8% 2,8%
slazem
Ne slazem se 4 11,1% 11,2% 13,9%
Niti se slazem
11 30,5% 30,5% 44.4%
niti se ne slazem
SlaZem se 12 33,3% 33,3% T77,7%
Izrazito se
8 22.3% 22.3% 100%
slazem
Ukupno 36 100% 100%

Prema stavu zaposlenih, najviSe ispitanika 33,3% slaze se s tvrdnjom da poduzece "Cemex"

osigurava radno mjesto tesko zaposljivim skupinama. Vrlo mala je razlika izmedu onih koji se

slazu, 1 onih koju su, moze se re¢i neutralni, koji su odabrali odgovor niti se slazem, niti se ne

slazem, a njih je 30,5%. Nakon toga slijede ispitanici koji su s 22,3% odgovorili da se izrazito

slazu s postavljenim upitom, a zatim se 11,1% ispitanika ne slaZze. Samo 2,8% ispitanika se

izrazito ne slaze s navedenim upitom.
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Tablica 7: Moje poduzece osigurava cjeloZivotno ucenje (edukacije, seminari)

Frekvencija Postotak Valjani Kumu.l ativnl
postotak niz
Ne slaZzem se 1 2,.8% 2,.8% 2,.8%
Niti se slazem
niti se ne 4 11,1% 11,1% 13,9%
slazem
Slazem se 9 25% 25% 38,9%
Izrazito se 22 61,1% 61,1% 100%
slazem
Ukupno 36 100% 100%

Izvor: Istrazivanje autora

1z tablice 7 jasno je vidljivo kako je visSe od 61% ispitanika izabralo odgovor da se izrazito slaze
s tvrdnjom da Cemex kao poduzeée osigurava cjelozivotno ucenje koje se, izmedu ostalog,
odnosi na edukacije 1 seminare. Nakon toga slijedi 25% ispitanika koji se takoder slazu s ovom
tvrdnjom, a samo 11,1% je ostalo suzdrZano, niti se slazu niti se ne slaZzu. Jedini negativni

odgovor, odnosno onaj koji se ne slaze s navedenim upitom zauzima 2,8%.
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Tablica 8: Moje poduzeée brine o pravovremenom i toénom protoku informacija u svim

dijelovima organizacije

Frekvencija Postotak Valjani postotak | Kumulativni niz
Ne slazem se 2 5,5% 5,5% 5,5%
Niti se slazem | o 16,7% 16,7% 22,2%
niti se ne slazem
Slazem se 14 38,9% 38,9% 61,1%
Lzrazito 114 38,9% 38,9% 100%
slazem
Ukupno 36 100% 100%

Izvor: Istrazivanje autora

Prema prethodnim rezultatima vidljivo je da je podjednak broj ispitanika, njih 38,9%

odgovorilo da se izrazito slaze i1 slaze se postavljenom tvrdnjom da poduzeée brine o

pravovremenom i toénom protoku informacija u bas svim dijelovima organizacije. Samo 16,7%

ispitanika reklo je da se s tim niti slaze niti ne slaze, a 5,5% se ne slaze s navedenim upitom.
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3) Motivacija — Trec¢a i1 posljednja tematska cjelina obuhvaca dio koji je vezan za
motivaciju te je kao takva imala najvise pitanja -10 (deset). Pitanja su se odnosila na

obujam posla, motivaciju za posao koji obavljaju te visinu place.

Jeste li motivirani na poslu kojeg obavljate

B U potpunosti sam motiviran
B Poprilicno

= Malo

Grafikon 9: Motiviranost na poslu kojeg obavljaju

Izvor: Istrazivanje autora

Grafikon 9 jasno prikazuje kako su zaposlenici u poduzeéu Cemex, od strane svojih
poslodavaca u potpunosti motivirani na poslu kojeg obavljaju. Takoder, ve¢i dio ocjena, ¢ak

42% odnosi se na popriliénu motiviranost, dok je samo njih 4% istaknulo da su malo motivirani.

Dobivate li od nadredenih zadatke koji
omogucuju da iskazete svoja znanja, vjestine
i sposobnosti

| Uvijek
m Cesto
 Ponekad

Rijetko
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Grafikon 10: Zadaci za iskazivanje znanja, vjeStina i sposobnosti

Izvor: Istrazivanje autora

Iz grafikona se moze isc€itati kako zaposlenici u navedenom poduzec¢u od nadredenih dobivaju
prilike u kojima mogu iskazati svoja znanja, vjestine i sposobnosti. U velikom postotku, cak
79% ispitanika imaju konstantne prilike za iskazivanje svog potencijala. Samo 3% ispitanika
izjavilo je kako rijetko dobivaju priliku za iskazivanjem svojih prednosti u obavljanju

svakodnevnih zadataka u radnom okruzenju.

Smatrate li da je visina Vase place u skladu s
radnim uvjetima i zahtjevima posla

HDa

m Ne

Grafikon 11: Visina plaée u skladu s radnim uvjetima i zahtjevima posla

Izvor: Istrazivanje autora

Visina place u skladu s radnim uvjetima i zahtjevima posla dosta je bitna za svakog zaposlenika
u odredenom poduzec¢u. U ovom slucaju, u Cemexu, 87% zaposlenika u anketi je izjavilo kako
smatraju da je visina mjesecnih pla¢a u skladu s radnim uvjetima kojima su izloZeni i

zahtjevima posla koji se pred njih stavljaju svakog radnog dana.

50



U kojoj mjeri se na Vasem radnom mjestu
potice na suradnju i timski rad

H Uvijek
m Cesto
 Ponekad

Rijetko

Grafikon 12: Poticanje na suradnju i timski rad na radnom mjestu

Izvor: Istrazivanje autora

Svaka uspjesna i poslovna sredina uvjetovana je kvalitetnim radnim okruzenjem, zajedniStvom
i timskim radom zaposlenika. Interna komunikacija, suradnja i kolegijalnost su potrebni za
kvalitetno obavljanje posla. Svaki uspjesni poslodavac potice svoje zaposlenike na suradnju i
timski rad. Iz grafickog prikaza vidljivo je kako je visok stupanj poticanja na timsko
zajedniStvo. Polovina zaposlenih smatra da se u navedenom poduzecu konstantno poti¢e na

suradnju i timski rad.
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Koliko Cesto se na Vasem radnom mjestu
uvazavaju i koriste Vase ideje i prijedlozi

H Uvijek

m Cesto

m Ponekad
Rijetko

m Nikada

Grafikon 13: Ideje i prijedlozi

Izvor: IstraZivanje autora

Za svakog zaposlenika vrlo je vazno ukoliko poslodavci i njegovi nadlezni uvazavaju i koriste
ideje 1 prijedloge koje iznesu. To svakako utjece na bolji rad i motivaciju kao i na stvaranje
novih ideja i prijedloga. U istrazivanju je jasno vidljivo kako nadlezni iz Cemexa imaju izvrsnu
suradnju sa svojim zaposlenicima te uvazavaju njihove prijedloge i ideje. Skoro 70% ideja i

prijedloga koje su zaposlenici predlozili bilo je usvojeno i koristeno.
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Tablica 9: Moje poduzece je s obzirom na rezultate uspjesnije od ostalih na trziStu

Frekvencija Postotak Valjant Kumu-l ativni
postotak niz

Vrlo malo 1 2,8% 2,8% 2,8%

Malo 11 30,5% 30,5% 33,3%

Poprili¢no 10 27,8% 27,8% 61,1%

U potpunosti 14 38,9% 38,9% 100%
me motiviraju

Ukupno 36 100% 100%

Izvor: Istrazivanje autora

Kada je rije¢ o motivaciji za boljim radnim u€inkom 1 upitom, ispitanike u 38,9% slucajeva u

potpunosti motivira to da je Cemex kao poduzece, s obzirom na rezultate, uspjesnije od ostalih

poduzeca na trziStu. Nakon toga slijedi 30,5% ispitanika koji su ovaj upit oznacili s ocjenom

malo te 27,8% koji su poprilicno sigurni u ovaj upit. Samo 2,8% ispitanika istaknulo je da ih

to, Sto je Cemex uspjesnije od ostalih na trziStu vrlo malo motivira.
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Tablica 10: Moje poduzece redovito investira u humanitarne projekte

Frekvencija Postotak Valjani Kumu.l ativnl
postotak niz

Vrlo malo 2 5,5% 5,5% 5,5%

Malo 8 22,2% 22,2% 27,7%

Poprili¢no 9 25% 25% 52,7%

U potpunosti 17 47,3% 47,3% 100%
me motiviraju

Ukupno 36 100% 100%

Izvor: Istrazivanje autora

U tablicnom prikazu 10, 47,3% ispitanika isti¢e kako ih u potpunosti motivira to da poduzece

redovito investira u humanitarne projekte, a 25% ispitanika to poprilicno motivira. Njih

22,2% malo motivira navedena tvrdnja, a tek 5,5% njih vrlo malo motivira.
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Tablica 11: Moje poduzece osigurava radno mjesto tesko zaposljivim skupinama

Frekvencija Postotak Valjani Kumu.l ativnl
postotak niz

Vrlo malo 2 5.5% 5.5% 5,5%

Malo 14 38,9% 38,9% 44,4%

Prili¢no 8 22,3% 22,3% 66,7%

U potpunosti 12 33,3% 33,3% 100%

me motiviraju

Ukupno 36 100% 100%

Izvor: Istrazivanje autora

Prema stavu ispitanika u tabliénom prikazu jasno je vidljivo kako 38,9% ispitanika je reklo da

ih malo motivira to $to poduzecée osigurava radna mjesta tesko zaposljivim skupinama. Dosta

mala razlika izmedu tog odgovora i onog da ispitanike u potpunosti motivira (33,3%) ova

tvrdnja. Nakon toga slijede ispitanici koje s 22,3% prilicno motivira §to poduzeca osiguravaju

mjesta teSko zaposljivim skupinama, a nakon toga 5,5% vrlo malo motivira ovaj upit.
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Tablica 12: Moje poduzece poti¢e ugodnu radnu klimu, timski rad i sudjelovanje u

donoSenju odluka

Frekvencija Postotak Valjani Kumu.l ativai
postotak niz

Vrlo malo 1 2,8% 2,8% 2,8%

Malo 4 11,1% 11,1% 13,9%

Poprili¢no 5 13,9% 13,9% 27,8%

U potpunosti 26 72,2% 72,2% 100%
me motiviraju

Ukupno 36 100% 100%

Izvor: Istrazivanje autora

Vidljivo je kako je velik postotak, ¢ak 72,2% ispitanika odgovorilo da ih u potpunosti motivira

Sto Cemex kao poduzece potice ugodnu radnu klimu, timski rad i sudjelovanje u donosenju

odluka. Nakon toga slijedi 13,9% ispitanika koji su rekli da ih to poprili¢no motivira, a 11,1%

njih malo motivira zadani upit. Samo 2,8% ispitanika izjavilo je da ih vrlo malo motivira.

Koji od navedenih ¢imbenika najvise utjecu na
motivaciju za obavljanje posla

M Briga o zaposlenicima

M Briga o zajednici
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Grafikon 14: Cimbenici koji utjetu na motivaciju

Izvor: Istrazivanje autora

Briga o zaposlenicima zasigurno je u svim poduzecima, pa tako i u Cemexu jedan od bitnih
razloga §to njihove zaposlenike motivira, a to je dokazano i u samom anketiranju koje je
provedeno na 36 ispitanika. Briga o zajednici zauzima samo 3%, ali isto je bitna i vazna za

jedno poslovanje, odnosno za motivaciju u jednom poduzecu.

Koji od navedenih ¢cimbenika najvise utjece
na gubitak motivacije za obavljanje posla

M LoSi uvjeti rada

M Zagadenje okolisa

Grafikon 15: Cimbenici koji utje¢u na gubitak motivacije

Izvor: Istrazivanje autora

Iz navedenog grafikona jasno se vidi kako su skoro svi ispitanici odgovorili kako se na njih
gubitak motivacije za obavljanje posla odnosi isklju¢ivo na loSe uvjete rada. Samo jedan
ispitanik, u ovom slu€aju on zauzima 3% istaknuo je kako gubitak motivacije se odnosi na

zagadenje okolisa.

57



7.4.Testiranje hipoteza
Hipoteze u znanstvenim radovima osmisljene su kako bi se ostvarili zadani ciljevi rada. U
skladu sa postavljenim ciljevima postavljene su sljedece hipoteze bi kroz istrazivanje trebale

biti potvrdene ili opovrgnute.

Postavijene hipoteze:

H1 - Zaposleni u CEMEX Hrvatska su motivirani drustveno odgovornim poslovanjem

Prva od tri postavljene hipoteze ispituje vezu izmedu dva glavna ¢imbenika istrazivanja. U obzir
su uzeta pitanja koja se odnose na druStveno odgovorno poslovanje i motivaciju. Tako je
kreirana nova varijabla koje se koristila u testiranju dobivena na temelju aritmeticke sredine za
svakog od 36 ispitanika posebno za grupu pitanja o druStveno odgovornom poslovanju i
motivaciji. Posljednji korak je ispitivanje veze to¢nije korelacije izmedu zaposlenih u Cemexu

koji su motivirani drustveno odgovornim poslovanjem.
Tablica 13: Korelacija drustveno odgovornog poslovanja i motivacije

Correlations

drustveno
odgovorno
poslovanje motivacija
drustveno r 1 ,659™
odgovorno
ponasanje P ,000
N 36 36
motivacija r ,659” 1
,000
N 36 36

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: Istrazivanje autora

Prema tablici korelacija moze se zakljuciti da korelacija izmedu druStveno odgovornog
poslovanja i motivacije iznosi 0,659 (r=0,659). To znaci Cvrstu, pozitivhu vezu izmedu
promatranih varijabli, S§to znaci da zaposlenici Cemexa koji su motiviraniji na poslu ujedno

iskazuju vecu prisutnost drustveno odgovornog poslovanja.
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Da bi se testirala znacajnost izracunatog Pearsonovog koeficijenta korelacije postavljaju se

podhipoteze:
pHO.....=0
pHI1.....r£0

Prema rezultatima iz outputa moze se vidjeti da je empirijska signifikantnost koeficijenta
korelacije a*=0,00=0%, Sto znaci da je a*<5% i da se po¢etna podhipoteza moZe odbaciti.
Dakle koeficijent korelacije izmedu druStveno odgovornog poslovanja i motivacije u
promatranom poduzecu je statistiCki znacajan uz signifikantnost testa od 5% (ispod tablice je
navedeno da se do istog zakljucka o znacajnosti koeficijenta moze doci 1 uz signifikantnost od
1%). Dakle prihvaca se pocetno postavljena hipoteza H1 da postoji empirijski dokaziva veza

izmedu motiviranosti zaposlenika i drustveno odgovornog poslovanja.

H1.1 - Ulaganje u ljudske resurse je najjaci faktor u drustveno odgovornom poslovanju

koji utjece na motiviranost zaposlenih u CEMEX Hrvatska

Drugom hipotezom ispitivalo se je li ulaganje u ljudske resurse jedan od najjacih faktora u
drustveno odgovornom poslovanju koji utjece na motiviranost zaposlenika u Cemexu. Da bi se

donio zakljucak o tome napravljen je koeficijent korelacije aspekata ulaganja u donjoj tablici.

Tablica 14: Korelacija ulaganja u ljudske resurse koji utjeCu na motiviranost

ulaganje
ulaganje u
ekonomska u ljudske
odrzivost briga za okolis zajednicu | resurse | motivacija
ekonomska r 1 544" 456" , 739" 511"
odrzivost p 001 ,005 ,000 ,001
N 36 36 36 36 36
briga za r 544 1 575" 627" AT79”
okolis p ,001 ,000 ,000 ,003
N 36 36 36 36 36
ulaganje u r 456" 575" 1 7277 ,535"
zajednicu p ,005 ,000 ,000 ,001
N 36 36 36 36 36
ulaganje u r 7397 627" 7277 1 ,646"
ljudske p ,000 ,000 ,000 ,000
resurse
N 36 36 36 36 36
motivacija r 511" 479" ,535™ ,646" 1
p ,001 ,003 ,001 ,000
N 36 36 36 36 36

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: Istrazivanje autora
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Prema tablici korelacija moze se zakljuciti da korelacija izmedu aspekata drustveno
odgovornog ponasanja i motivacije ima raspon od srednje jake veze i Cvrste veze, s tim da
korelacija sa ekonomskom odrzivosc¢u iznosi 0,511, korelacija sa brigom za okolis iznosi 0,479
1 sa ulaganjem u zajednicu 0,535, Sto znaci srednje jaku, pozitivnu vezu izmedu promatranih
varijabli. ulaganje u ljudske resurse je u svim promatranim varijablama najjac¢i faktor u
drustveno odgovornom poslovanju koji utjee na motiviranost zaposlenih u Cemex Hrvatska i

korelacija izmedu ulaganja u ljudske resurse i motivaciju iznosi 0,646, §to znaci ¢vrstu vezu.

HI1.2. - MiSljenje rukovoditelja i podredenih u CEMEX Hrvatska ¢e se statisticki
znacajno razlikovati u miSljenju o motiviranosti zaposlenih drusStveno odgovornim

poslovanjem

U posljednjoj, trecoj hipotezi zadano je kako ¢e se misljenje rukovoditelja i podredenih u
poduzeéu Cemex iz Hrvatske statisticki znacajno razlikovati u misljenju o motiviranosti

zaposlenih drustveno odgovornim poslovanjem.

Tablica 15: Korelacija miSljenja rukovoditelja i podredenih u CEMEX Hrvatska

razlikuje se u misljenju o motiviranosti zaposlenih drustveno odgovornim poslovanjem

drustveno
odgovorno
poslovanje motivacija
podredeni
drustveno r 1 676"
odgovornp p 000
poslovanje
N 28 28
motivacija r 676" 1
p ,000
N 28 28
rukovoditelj
drustveno r 1 ,669
ong\v/orr)o b 070
ponasanje
N 8 8
motivacija r ,669 1
p ,070
N 8 8

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: Istrazivanje autora
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Iz tablice 15. moze se zakljuciti da korelacija izmedu drustveno odgovornog poslovanja i
motivacije, kada su u pitanju ispitani podredeni, iznosi 0,676 (r=0,676). To ne znaci izrazito

jaku vezu ve¢ srednje jaku, ali pozitivnu vezu izmedu promatranih varijabli.

Da bi se testirala znacajnost izracunatog Pearsonovog koeficijenta korelacije postavljaju se

podhipoteze:
pHO.....=0
pHI1.....r£0

Nadalje, prema rezultatima iz outputa moze se vidjeti da je empirijska signifikantnost
koeficijenta korelacije a*=0,00=0%, Sto znaci da je a*<5% i da se pocetna podhipoteza moze
odbaciti. Dakle koeficijent korelacije izmedu aspekata drustveno odgovornog poslovanja i
motivacije u promatranom poduzecu je statisticki znacajan uz signifikantnost testa od 5% (ispod
tablice je navedeno da se do istog zakljucka o znacajnosti koeficijenta moze do¢i i uz

signifikantnost od 1%).

U drugom dijelu ispitana je ista veza kao 1 u prvom dijelu, osim Sto se sada ispituje veza
drustveno odgovornog poslovanja i motivacije, kada su u pitanju rukovoditelji, a ona iznosi
0,669 (r=0,676). To ne znaci izrazito jaku vezu ve¢ umjerenu izmedu promatranih varijabli, jer

na temelju ispitanih rukovoditelja razlika u misljenju se znacajno ne razlikuje.

Dakle prema rezultatima iz outputa moze se vidjeti da drustveno odgovorno poslovanje ne igra
znacajnu ulogu u motiviranosti zaposlenih obzirom da je 0,669 < 0,676, §to znaci da se odbacuje

hipoteza H1-2 ovog istrazivanja.

Osvrt

Navedene hipoteze odnose se na pojam druStveno odgovornog poslovanja, na poznavanje
koncepta drustveno odgovornog poslovanja te primjenu istog u navedenom poduzecu,
ekonomsku odrzivost poslovanja, zastita okoliSa, ulaganje u zajednicu, te odnosima prema

ljudskim resursima i u konacnici motivaciji.

Slijedom navedenih rezultata koeficijent korelacije potvrduje pocetno postavljenu prvu, ujedno
1 glavnu hipotezu ovog rada. Ovaj rezultat je pomalo o¢ekivan s obzirom na sli¢ne rezultate na

brojnih istrazivanja koja su se bavila istom tematikom. Dakle empirijski dokaziva veza izmedu
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dvije glavne varijable istrazivanja postoji (srednje jaka veza) Sto dovoljno govori o tome koliko

je bitna motiviranost zaposlenika u drustveno odgovornom poslovanju.

Za potrebe istrazivanja koriSten je anketni upitnik odnosno potrebni podaci su prikupljeni od
zaposlenika CEMEX-a putem pismenog upitnika. Metoda anketiranja je postupak kojim se na
temelju anketnog upitnika istrazuju 1 prikupljaju podaci, informacije, stavovi 1 misljenja o
predmetu istrazivanja. Anketa je metoda za dobivanje informacija o misljenju i stavovima ljudi,
koja se najcesce koristi u javnom zivotu, ali koja u osnovi ima nau¢nu intenciju da se dobiju
saznanja o stavovima $ire populacije. Hipoteze su se testirale na nac¢in da je prosjecna vrijednost

tj. aritmetiCka sredina jednog osnovnog skupa jednaka nekoj pretpostavljenoj vrijednosti.

S obzirom da su se kroz sve prikazane graficke i tabline prikaze postavljene hipoteze
prihvatile, ne-dvojbeno se donosi zakljuak o prihvacanjima tvrdnji da su zaposlenici
motivirani druStveno odgovornim poslovanjem, da je ulaganje u ljudske resurse najjaci faktor
u drustveno odgovornom poslovanju koji neophodno utjece na motiviranost zaposlenika kada
je u pitanju poduzeée Cemex iz Hrvatske, te da postoji razlika u misljenju rukovoditelja i

podredenih o motiviranosti u drustveno odgovornom poslovanju.

7.5.Rezime empirijskog istrazivanja

Kada je rije¢ o drustvenoj odgovornosti poslovanja, poduze¢e CEMEX nastoji ulaganjem u
podizanje kvalitete Zivota zajednice ostvariti nacela odrzivosti i drustvene odgovornosti, a to je
ujedno i temelj poslovne strategije ovog poduzeca. Poduzeée sve vise ukljucuje lokalne
zajednice 1 strune organizacije u svoje aktivnosti kako bi postigli cilj stvaranja odli¢ne
suradnje, razumijevanja te u sustini ispunjena potreba. Drustvena odgovornost jako je vazna za
CEMEX jer pomoc¢u znanja, iskustva i sredstava ulazu u vrijedne inicijative koje poboljsava
ugled lokalne zajednice. U drustveno odgovornim idejama sudjeluju svi zaposleni iz ovog
poduzeca, koji odrzavaju maslinike i1 beru masline na rekultiviranim podruc¢jima, a na taj nacin
pokusavaju motivirati svoje radnike za boljim radom i zadovoljiti sve njihove potrebe. CEMEX
tako organizira Dane otvorenih vrata kako bi se na $to bolji mogu¢i nacin mogli pribliziti
zainteresiranoj javnosti, kupcima, potroSac¢ima. Osim toga organiziraju i sportske aktivnosti u
lokalnoj zajednici da bi zajedno sa svojim zaposlenicima, njihovim obiteljima mogli raditi sa

lokalnom zajednicom i najmladima.
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Kao kljuc uspjesnog poslovanja poduzece CEMEX istice da je to zdravlje, sigurnost i dobrobit
svih zaposlenih osoba koje su od velike vaznosti u ovom poduzecu. Oni od svojih zaposlenika
o¢ekuju da ne toleriraju apsolutno nikakve postupke koje bi za posljedice mogle imati nesre¢u
ili ucinak Stetan po zdravlje. DruStveno odgovorno poslovanje dotice se 1 zastite okoliSa 1 same
bioraznolikosti, a zaposlenici CEMEXA svakodnevno vode brigu o zastiti okoliSa. Jasno je
kako proizvodnja cementa i eksploatacija sirovina imaju znacajan utjecaj na okoli§, a ovo
poduzece obvezalo se da konstantno radi u cilju smanjenja svih utjecaja na okoli§. Za CEMEX
se zakljuCuje kako je, na temelju svih gore navedenih primjera, drustveno odgovorno

poslovanje, u ovom poduzecu, uistinu zazivjelo.
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8. ZAKLJUCAK

Stanje u hrvatskim poduzec¢ima i drustvu podlozno je globalnim utjecajima i trendovima pa
tako 1 konceptu druStvene odgovornosti. Temel] svakog poduzeéa Cine njegov jedinstveni
ljudski kapital koji predstavlja jedinu komparativnu prednost poduzeca koja se ne moze
kopirati. Svako poduzece je jedinstveno, ima svoj sustav rada, jedinstven obrazac ponaSanja i
nacin djelovanja. Njihovom suradnjom oblikuje se jedinstveni komunikacijski sustav. Sustav
se dovodi do visoke razine koji tada uspjeSno djeluje na cijelo poduzece, a time 1 na rezultate
koje poduzece ostvaruje. Motiviranost na radu u drustveno odgovornim poduzec¢ima, u ovom
slucaju u poduzeéu Cemex, dosta je vazna kao poticaj u rjeSavanju problema. Sve to ide na
dobrobit zajednice i drustva, a motivirani pojedinac, svoje svakodnevne duznosti obavlja s

osjecajem ponosa Sto rezultira pozitivnim uc¢incima.

Temeljem istrazivanja moze se zakljuciti kako zaposlenici u poduzeéu Cemex rade i djeluju u
pozitivnom radnom okruZenju te je to okruzenje istog uvjerenja poput njegovih. Dio zajednice
u kojoj se zaposlenici nalaze medusobno potice postivanje, razumijevanje te se na taj nacin
prihvacaju ideje 1 prijedlozi svih zaposlenika, bez obzira na njihov status. Najvec¢i poticaj
motiviranosti u drustveno odgovornim poslovanjima je osjecaj zadovoljstva. Tako se pokuSava
izbjeci najvedi strah svakog radnog Covjeka, a to je monotonija koja se obicno dogada nakon
odredenog broja staza kojeg zaposlenik provede u jednom poduzecu. No istrazivanja pokazuju
da u Cemexu ima zaposlenika od iznad 15 godina staza te se oni ne osjecaju beskorisno,

demotivirano 1 isprazno.

Jasno je kako kroz druStveno odgovorno poslovanje uvjerenje vlasnika, uprave pa tako i samih
zaposlenika, da je dobro Ciniti dobro. To u sustini stvara samosvijest koja podrazumijeva da
nekome pomo¢i, uciniti i dati nesto, u ovom slucaju u poduzecu znaci nista ne traziti i ocekivati
niSta zauzvrat. Takoder je iz istrazivanja u diplomskom radu jasno kako su poduzeca svoje
poslovanje prosirila na preuzimanje druStveno odgovornog poslovanja. Samim tim, na
drustvenu odgovornost, nadovezala se i motiviranost kao klju¢na formula u poslovanju.
Motivacija pojedinca sluzi kao pokretac ostalih, koji se nalaze u istom okruzju te su na taj nacin

takva poslovanja uspjela prosiriti krug drustvene odgovornosti.

U dinami¢nom drustvu, u kojemu ljudi mogu mijenjati posao i slobodnije se kretati, zadrzavanje

"dobrih" zaposlenika postaje sve veci izazov za poduzeca. Istrazivanja su pokazala kako je
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ukljucenost zaposlenika klju¢na za uspjeh poduzeca koje podlijezu drustveno odgovornom
poslovanju. Kada zaposlenici postanu imu¢ni, oni napreduju prema Maslowljevoj hijerarhiji
potreba. To se odnosi da zaposlenici u takvom okruzenju postanu povezaniji s odgovornom
tvrtkom koja koristi drustveno odgovorno poslovanje (Istrazivanje Caroline D. Ditlev-

Simonsen i1 Benedicte Bragger).

Drustveno odgovorno poslovanje s motiviranosti zaposlenika kao glavnom svrhom pokazalo se
kao idealna platforma na kojoj se mogu izgraditi znaCajne uspjeSne poslovne price.
Motiviranos$¢u zaposlenika, odnosno njihovim zadovoljstvom u odredenom poduzecu raste 1
razina uskladenosti s organizacijskim potrebama i ciljevima. Zaposlenici se na taj nacin
usmjeravaju da poboljSaju svoje ponasanje na bolje i svoju produktivnost dizu na jednu vecu
razinu, a njihova produktivnost odnosi se i na povec¢anu produktivnost grupe ili tima u kojemu

se nalazi.
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SAZETAK

Pojam i primjena drustveno odgovornog poslovanja u posljednje vrijeme sve je viSe popularna
1 postala je ustaljenom praksom u razvijenom svijetu zato Sto se pokazalo kako od prakse
uvodenja drustveno odgovornog poslovanja korist imaju svi ukljuceni. Jasno je kako sva
poduzeca sve viSe ulaZzu u svoje zaposlene 1 drze ih kao najvaznijim resursom. Brigom o
zaposlenima sama poduzeca dobivaju na konkurentnosti i znatno napreduju. Jedno od takvih
poduzeca je 1 "Cemex", kojemu je druStveno odgovorno poslovanje sastavni dio identiteta
poslovnih aktivnosti. Ovo poduzece, od samih pocetaka, svjesno je svog utjecaja i odgovornosti
prema drustvenoj zajednici u koju je duboko ukorijenjena. Svojim konkretnim projektima,
ulaganjem u zadovoljstvo i motivaciju, poduzeée "Cemex" doprinosi razvoju i podizanju
kvalitete zivota zaposlenih, ali i Sire druStvene zajednice. Zadovoljstvo i motivacija zaposlenih
kljuan su faktor uspjeha odredenog poduzeca. Svrha motivacije je poticati zanimanje
zaposlenih na maksimalno uklju¢ivanje u radni proces, odnosno sudjelovanje u ostvarenju

samog cilja organizacije.

Cilj istrazivanja bio je utvrditi na koji nacin drustveno odgovorno poslovanje utjece na
motivaciju zaposlenih u "Cemex-u" te u kojoj mjeri i ¢ime su zaposleni u ovom poduzecu
najvise motivirani. Empirijska istrazivanja provedena su formuliranim anketnim upitnicima na
uzorku od 36 zaposlenika "Cemex" Hrvatska te se dolazi do zakljucka da su zaposlenici ovog
poduzeca izuzetno zadovoljni na¢inom na koji se upravlja organizacijom. Vodstvo poduzeca
potice suradnju na timski rad te cijeni motiviranost svojih zaposlenika. Ono $to je jako vazno i
bitno za daljnji napredak svakog poduzeca, pa tako i "Cemex" Hrvatska, je da se uvazavaju
prijedlozi zaposlenika te da su zaposleni ve¢inom motivirani visinom svoje place. Osim toga
ovo poduzece ulaze u znanja svojih zaposlenika odrzavanjem raznih seminara i edukacija kako

bi se pratili svjetski trendovi te poboljSala motiviranost na poslu.

Kljucne rijeci: drustvena odgovornost, drustveno odgovorno poslovanje, razvoj drustveno

odgovornog poslovanja, motivacija, motivacija zaposlenih
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SUMMARY

The concept and application of corporate social responsibility has become more and more
popular lately and has become a common practice in the developed world because it has been
shown that the practice of introducing corporate social responsibility benefits everyone
involved. It is clear that all businesses are increasingly investing in their employees and holding
them as the most important resource. By caring for employees, companies themselves are
gaining competitiveness and making significant progress. One such company is Cemex, to
which corporate social responsibility is an integral part of the identity of business activities.
From the very beginning, this company is aware of its influence and responsibility towards the
social community into which it is deeply rooted. Through its specific projects, investing in
satisfaction and motivation, Cemex contributes to the development and improvement of the
quality of life of employees, but also of the wider community. Employee satisfaction and
motivation are a key factor in the success of a company. The purpose of the motivation is to
stimulate the interest of employees to the maximum involvement in the work process, that is,

participation in the realization of the goal of the organization.

The aim of the research was to determine how socially responsible business influences the
motivation of the employees of Cemex and to what extent and to what extent are the employees
most motivated in this company. Empirical research has been carried out by formulated
questionnaires on a sample of 36 employees of " Cemex " Croatia and it is concluded that the
employees of this company are extremely satisfied with the way they manage the organization.
Company leadership encourages collaboration on teamwork and appreciates the motivation of
its employees. What is very important and important for the further advancement of every
company, including Cemex Croatia, is that employees' suggestions are respected and that
employees are mostly motivated by the amount of their salary. In addition, this company invests
in the knowledge of its employees by holding various seminars and trainings to follow global

trends and improve motivation at work.

Key words: social responsibility, corporate social responsibility, social development

responsible business, motivation, motivation of employees
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Prilozi

Postovani,

SVEUCILISTE U SPLITU

EKONOMSKI FAKULTET SPLIT

ANKETNI UPITNIK

U svrhu pisanja mog diplomskog rada na Ekonomskom fakultetu u Splitu provodim

istrazivanje na temu "Utjecaj druStveno odgovornog poslovanja na motiviranost zaposlenih u
poduzecéu Cemex Hrvatska d.d.”. Za izradu rada je od klju¢ne vaznosti prikupljanje podataka
putem ove ankete, stoga Vas molim da se ukljucite u istrazivanje popunjavanjem sljedeceg

upitnika.

Vasa anonimnost je u potpunosti zajamcena.

Unaprijed se zahvaljujem na ukazanom povjerenju i utroSenom vremenu!

I OPCI PODACI :

1. Spol:
a)Z
b) M

2. Dob:
a) Do 20
b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50
e) 51-60
f) Vise od 60

3. Strucna sprema :

a)
b)

c)

d)

Stru¢no trogodisSnje obrazovanje
Strucno Cetverogodisnje
obrazovanje

Visa stru¢na sprema,
preddiplomski studij

Visoka stru¢na sprema, diplomski
studij

Ostalo
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4. Duljina ukupnog radnog staza:
a) Do 5 godina
b) 6-10 godina
c) 11-15 godina
d) 16-20 godina
e) Preko 20 godina

5. Duljina radnog staza u Cemex
Hrvatska:
a) Do 5 godina
b) 6-10 godina
c) 11-15 godina

d) 16-20 godina
e) Preko 20 godina

6. Na kojoj poziciji trenutno radite?
a) Rukovoditel;
b) Zaposlenik unutar odsjeka

II. DRUSTVENO ODGOVORNO POSLOVANJE

7. Poznajete li znacenje koncepta
drustveno odgovornog poslovanja?
a) Da
b) Ne

9. Sljedece tvrdnje odnose se na ekonomsku odrzivost poslovanja, s obzirom na Vase

8. Smatrate 1i da VaSe poduzece
primjenjuje koncept drustveno
odgovornog poslovanja?

a) Da
b) Ne

misljenje odaberite odgovor 1-5 ( 1- Izrazito se ne slazem, 2- Ne slazem se, 3- Niti se
slazem, niti se ne slazem, 4- Slazem se, 5- Izrazito se slazem)

1

2

3 4 5

Moje poduzece je s obzirom
na rezultate uspjesnije od
ostalih na trzistu.

Moje poduzece na vrijeme
podmiruje sve svoje obveze.

Moje poduzece osigurava
nova radna mjesta.
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10. Sljedece tvrdnje odnose se na zastitu okoliSa, s obzirom na Vase misljenje odaberite
odgovor 1-5 ( 1- Izrazito se ne slazem, 2- Ne slazem se, 3- Niti se slazem, niti se ne
slazem, 4- SlaZzem se, 5- Izrazito se slazem)

1 2 3 4 5

Moje poduzece efikasno
zbrinjava otpad i ostale
cimbenike koji utjecu na
zagadenje okolisa.

Moje poduzece brine o
ocuvanju prirodnih resursa i
prirodnog stanista.

Moje poduzece brine o
zdravlju zajednice.

11. Sljedece tvrdnje odnose se na ulaganje u zajednicu, s obzirom na VaSe misljenje
odaberite odgovor 1-5 ( 1- Izrazito se ne slazem, 2- Ne slazem se, 3- Niti se slazem,
niti se ne slazem, 4- Slazem se, 5- Izrazito se slazem)

1 2 3 4 5

Moje poduzece redovito
investira u humanitarne
projekte.

Moje poduzece donira novac
potrebama zajednice
(stipendije, kulturne
manifestacije..).

Moje poduzece sponzorira
lokalne sportske klubove.




12. Sljedece tvrdnje odnose se na odnos prema ljudskim resursima, s obzirom na Vase

misljenje odaberite odgovor 1-5 ( 1- Izrazito se ne slazem, 2- Ne slazem se, 3- Niti se

slazem, niti se ne slazem, 4- Slazem se, 5- Izrazito se slazem)

1

2

3

Moje poduzece posjeduje
politiku zaposljavanja koja
eliminira diskriminaciju a
potice ravnopravnost medu
zaposlenima.

Moje poduzece redovito
isplacuje sve obveze prema
zaposlenima.

Moje poduzece osigurava
radno mjesto tesko
zaposljivim skupinama.

Moje poduzece osigurava
cjelozivotno ucenje
(edukacije, seminari).

Moje poduzece potice
ugodnu radnu klimu, timski
rad i sudjelovanje u
donoSenju odluka.

Moje poduzece osigurava
sigurnost na radu i zastitu
zaposlenih.

Moje poduzece brine o
pravovremenom i tocnom
protoku informacija u svim
djelovima organizacije.

Moje poduzece osigurava
uravnotezenost radnog i
slobodnog vremena.
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13.

b)

14.

16.

17.

18.

MOTIVACIJA
Volite li posao koji obavljate?

Da
Ne

Ponosan sam §to radim u poduzecu
Cemex Hrvatska.

a) Slazem se

b) Ne slazem se

Dobivate li od nadredenih zadatke
koji omogucuju da iskazete svoja
znanja, vjestine i sposobnosti?

a) Nikada

b) Rijetko

c) Ponekad

d) Cesto

e) Uvijek

Smatrate li da je visina Vase place
u skladu s radnim uvjetima i
zahtjevima posla?

a) Da

b) Ne

U kojoj mjeri se na Vasem radnom
mjestu potice na suradnju i timski
rad?

a) Nikada
b) Rijetko
c) Ponekad
d) Cesto

e) Uvijek

15.

a)
b)
c)
d)
e)

19.

Jeste 11 motivirani na poslu kojeg
obavljate?

Uopce nisam motiviran/a
Vrlo malo

Malo

Poprili¢no

U potpunosti sam motiviran/a

Koliko Cesto se na VaSem radnom
mjestu uvazavaju i koriste Vase
ideje 1 prijedlozi?

a) Nikada

b) Rijetko

c) Ponekad

d) Cesto

e) Uvijek
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20. Ocjenom od 1 do 5 ocijenite u kojoj Vas mjeri navedene stavke motiviraju za Sto
bolji radni ucinak? (1 — uopée me ne motiviraju, 2 — vrlo malo, 3 — malo, 4 —
poprili¢no, 5 - u potpunosti me motiviraju)

1 2 3 4

Moje poduzece je s obzirom
na rezultate uspjesnije od
ostalih na trzistu.

Moje poduzece na vrijeme
podmiruje sve svoje obveze.

Moje poduzece osigurava
nova radna mjesta.

Moje poduzecée efikasno
zbrinjava otpad i ostale
cimbenike koji utjecu na
zagadenje okolisa.

Moje poduzece brine o
ocuvanju prirodnih resursa i
prirodnog stanista.

Moje poduzece brine o
zdravlju zajednice.

Moje poduzecée redovito
investira u humanitarne
projekte.

Moje poduzece donira
novac potrebama zajednice
(stipendije, kulturne
manifestacije..).

Moje poduzece sponzorira
lokalne sportske klubove.

Moje poduzece posjeduje
politiku zaposljavanja koja
eliminira diskriminaciju a
potice ravnopravnost medu
zaposlenima.

Moje poduzece redovito
isplacuje sve obveze prema
zaposlenima.




Moje poduzece osigurava
radno mjesto tesko
zaposljivim skupinama.

Moje poduzece osigurava
cjeloZivotno ucenje
(edukacije, seminari).

Moje poduzece potice
ugodnu radnu klimu, timski
rad i sudjelovanje u
donosSenju odluka.

Moje poduzece osigurava
sigurnost na radu i zastitu
zaposlenih.

Moje poduzece brine o
pravovremenom i tocnom
protoku informacija u svim
djelovima organizacije.

Moje poduzece osigurava
uravnotezenost radnog i
slobodnog vremena.

21. Koji od navedenih ¢imbenika najvise utjeCe na motivaciju za obavljanje posla?

a) Briga o okoliSu
b) Briga o zaposlenima
c) Briga o zajednici

22. Koji od navedenih ¢imbenika najvise utjeCe na gubitak motivacije za obavljanje
posla?

a) Smanjenje donacija
b) Zagadenje okoliSa
c) Neredovita isplata placa




