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1. UvVOD

1.1. Definiranje problema istraZivanja

Zbog napretka tehnologije iz dana u dan i snaznih izazova s kojima se susre¢e ekonomska
znanost dolazi do brojnih promjena u poslovnog okruzenju. Kako prilagodljivost i kreativnost
poduzeéa ovisi o sposobnostima, idejama, kvalifikacijama zaposlenika javlja se potreba za §to
ve¢im njihovim uklju¢ivanjem u poslovanje. Ljudski resursi, to¢nije zaposlenici predstavljaju
najvazniji resurs svakog poduzeca u koji se treba ulagati kako bi se postiglo povecanje rezultata
poslovanja (Jambrek i Peni¢, 2008). Znacaj ljudskih resursa, kao jednog od glavnih ¢imbenika
gospodarskog razvoja, u suvremenoj situaciji postaje sve naglasenija (Goi¢, 1998). Stoga se
ovom problematikom pocinju sve viSe baviti znanstvenici (psiholozi, ekonomisti, sociolozi)

kako bi je Sto bolje priblizili menadZerima koji ¢e je kasnije primjenjivati u praksi.

Mnoga poduzeca zele pronac¢i nacin kako bi upravo kroz ljudske resurse poboljsali svoje
poslovanje. Jedan od nacina kroz koji to mogu posti¢i je putem motivacije svojih zaposlenika.
Prema Bubli (2006) motivaciju moZemo definirati kao svaki utjecaj koji ¢e izazvati, usmjeriti i
odrzavati ciljno ponasanje ljudi. Beck (2003.) smatra motivaciju kao teorijski pojam koji nam
objasnjava zasto ljudi izabiru neki odreden nacin ponasanja u nekim odredenim okolnostima.
Za motivaciju mozemo reci da se ostvaruje uklju¢ivanjem brojnih lan¢ano povezanih reakcija
kao Sto su: potrebe, Zelje, tenzije, akcije, satisfakcije (Buble, 2006). Pitanjem motivacije se bave
brojne teorije prvenstveno kako bi dale odgovore na pitanja kao $to su: $to je motivacija, kako
motivirati ljude za bolje ostvarivanje ciljeva 1 postizanje Sto bolje 1 radne uspjesnosti
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999). Za motivaciju moZemo reéi da je ona jedan od kljuénih razloga
ljudskog ponaSanja, faktora koji ga organiziraju, usmjeravaju, te ¢e isto tako ti faktori odrediti

1 njeno trajanje (Bakoti¢, Bogdanovi¢, 2013).

Bez obzira na brojna istrazivanja i teorije koje se bave motivacijom teSko je jednoznacno
odgovoriti $to je to §to motivira zaposlenike. Razlog tome je upravo taj jer se motivacija definira
kao unutarnji osjecaj, te je takva pojava nemjerljiva. Isto tako svakog zaposlenika motivira neki
drugi faktor. Cesto je potrebno osigurati razli¢ite kombinacije brojnih elemenata kako bi se

postigli zadovoljavajuéi rezultati (Brnad, Stilin, Tomljenovi¢, 2016).

Motivacija i zadovoljstvo su dva usko povezana pojma, stoga je potrebno razjasniti razliku

medu njima.



Dakle motivacija se prvenstveno odnosi na zudnju i napor za zadovoljavanjem zelja ili ciljeva,
dok se zadovoljstvo odnosi na ispunjenje koje osjeCamo zbog zadovoljenja zelje. Motivacija je
usmjerena na zudnju za rezultatom, dok zadovoljstvo predstavlja posljedicu ostvarenog
rezultata (Brnad, Stilin, Tomljenovi¢, 2016). Istrazivanje koje je provedeno u poduzeéu Ba-
com pokazalo je da Sto su zaposlenici poduzeca motiviraniji za rad vece je i1 njihovo

zadovoljstvo na radu (Babi¢, 2017.)

Zadovoljstvo se moZze objasniti 1 kao mentalni stav pojedinca u odnosu na radnu okolinu, ali i
na druge faktore kao $to su obitelj, zdravlje i ljubav, jer se na neki naCin i oni odrazavaju na

pojedincev rad i rezultate rada (Marusi¢, 2006).

Ako su zaposlenici zadovoljni i1 njithovo zadovoljstvo ¢e utjecati na rezultate koje ce
organizacija ostvariti. Prema istrazivanju koje je proveo Rutherford 2009. godine utvrdeno je
da su klju¢ni elementi za postizanje zadovoljstva: zadovoljstvo nadredenim, opis posla, politika
poduzeca, mogucénost napredovanja, materijalni uvjeti, meduljudski odnosi, te zadovoljstvo

klijentima (Brnad, Stilin, Tomljenovi¢, 2016).

Isto tako potrebno je istaknuti da se svaka osoba razlikuje na svoj nacin i da se te razlike temelje
na obiljezjima li¢nosti. S obzirom na ponaSanje ¢ovjeka razvijeni su razli¢iti modeli koji nam
omogucavaju da bolje razumijemo njegovo ponaSanje. Prema McCrae 1 Costi (1997)
petofaktorski model li¢nosti sastoji se od pet nezavisnih dimenzija: ekstraverzija, otvorenost ka
iskustvu, savjesnost, ugodnost, emocionalna stabilnost. Svaka od navedenih li¢nosti ¢e imati

odredeni utjecaj na zadovoljstvo u radu.

Problem istrazivanja je utvrditi koji to faktori utjecu na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika
na radu u poduzecu Orvas Yachting. Ako zaposlenik nije motiviran za rad to ¢e imati veliki
utjecaj na njegovo zadovoljstvo na samom radnom mijestu, te se moze ocekivati da nece
dovoljno kvalitetno izvrSavati svoje zadatke. Bitnu ulogu u svemu imaju menadzeri poduzeca
koji trebaju znati na koji nac¢in motivirati svoje zaposlene. Stoga je potrebno da menadZeri
stvaraju pozitivnu radnu atmosferu, da obavjestavaju radnike o uspjesnosti njihovog rada, da
poticu zaposlenike na timski rad, da ih poticu na da napreduju u okviru svoje stru¢ne spreme,
da uvedu materijalne i nematerijalne kompenzacije, jer prema istraZivanju provedenom u
poduzeéu DM Hrvatska utvrdeno je da novCane kompenzacije, radni uvjeti, odnos s

menadZerom imaju jak utjecaj na motivaciju zaposlenika (Malenica, 2018).



1.2. Cilj rada

Glavni cilj ovog rada je istraziti faktore i djelovanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika na
radu. Konkretni cilj empirijskog dijela rada je putem anketnog upitnika u poduzecu Orvas
Yachting odrediti imaju li pojedini faktori utjecaj na motivaciju i zadovoljstvo na radu, te isto

tako utvrdi postoji li razlika u motivaciji i zadovoljstvu na radu prema spolu i dobi.

1.3. Istrazivacke hipoteze

U ovome radu koristit ¢e se sljedece hipoteze:
H1: Postoje razlike u motivaciji i zadovoljstvu radnika prema spolu.

Ispitivanjem H1 hipoteze se Zeli utvrditi jesu li Zene viSe motivirane nego muskarci u poduzecu

Orvas Yachting.
H2: Postoje razlike u motivaciji i zadovoljstvu radnika prema dobi.

Ovom hipotezom se Zeli utvrditi povecava li se zadovoljstvo na poslu s povecanjem dobi ili su

pak s druge strane mladi zaposlenici motiviraniji i zadovoljniji na radnome mjestu.

H3: Odredeni faktori motivacije imaju posebno znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika.
H3.1. Sigurnost posla pozitivno utjeCe na zadovoljstvo zaposlenika

H3.2. Mogu¢nost napredovanja u okviru strucke pozitivno utjece na zadovoljstvo zaposlenika

H3.3. Visina place pozitivno utjece na zadovoljstvo zaposlenika



1.4. Metode istraZivanja

U radu ¢e se koristi sljede¢e metode kako bi se postiglo ostvarenje postavljenih ciljeva

(Zelenika, 2000):

. Metoda analize - sluzi za ra ras¢lanjivanje slozenih pojmova i zakljucaka na
jednostavnije dijelove koje se posebno izucavaju u odnosu na druge dijelove kako bi se

objasnila stvarnost.

. Metoda sinteze - to je metoda kojom se jednostavne misaone tvorevine sastavljaju u

slozenije tako da se elementi, procesi i pojave povezuju u cjelinu.

. Induktivna metoda- jest metoda istrazivanja kojom se na temelju posebnih ili
pojedinaénih ¢injenica dolazi do zaklju¢ka o opéem sudu, a od zapazanja konkretnih

pojedinacnih ¢injenica dolazi se do op¢ih zakljucaka.

. Deduktivna metoda - je onda metoda istrazivanja kojom se iz opéih sudova izvode

posebni sudovi, odnosno iz opc¢ih postavki dolazi se do pojedina¢nih zakljucaka.

. Metoda kompilacije - metoda istrazivanja kojom se preuzimaju tudi rezultati iz

znanstveno-istrazivackog rada, tudih opazanja, stavova i zakljucaka.

. Metoda deskripcije - ovom metodom se opisuju ili ocrtavaju ¢injenice, procesi, odnosi

1 veze, ali bez njihovog znanstvenog tumacenja.

. Metoda anketiranja - radi se o metodi istrazivanja kojom se na temelju anketnog upitnika
istrazuju i prikupljaju podaci, stavovi, misljenja o predmetu istrazivanja. U poduzecu se koristi

s ciljem povezivanja motivacije i zadovoljstva na radu zaposlenika.

. Matematicke metode - znanstveni sustavni postupak Kkoji se sastoji u primjeni
matematicke logike, matematickih relacija, matematickih simbola i matematickom operacija u

znanstvenoistrazivac¢kom radu

Uz navedene metode provest ¢e se 1 empirijsko istraZivanje putem anketnog upitnika u
poduzecu Orvas Yachting. Anketiranje ¢e se provesti anonimno, a pitanje ¢e biti izradena na

Sto jednostavniji na€in. Za obradu potrebnih podataka koristit ¢e se Excel i SPSS.



1.5. Struktura diplomskog rada

Diplomski rad ¢e biti koncipiran od 5 tematskih cjelina, te ¢e svaka cjelina biti dodatno

objasnjena potpoglavljima.

Prvo poglavlje je kratki uvod u kojem ¢e biti definiran problem istrazivanja, koji je cilj ovoga

rada, istrazivaCke hipoteze, te metode koje ¢e se koristiti u radu.

U drugom poglavlju ¢e se pojmovno definirati motivacija, objasniti faktori motivacije, te

teorijski razraditi teorije motivacije.

Trece poglavlje sadrzi objas$njenje zadovoljstva na radu, ¢imbenike koji utje€u na zadovoljstvo

na radu te teorije zadovoljstva zaposlenika.

Cetvrto poglavlje ukljucuje opée podatke o poduzeéu, u njemu ¢ée se prezentirati i metodologija

istrazivanja, te dobiveni rezultati.

Posljednje peto poglavlje je op¢i zakljucak teorijskog 1 empirijskog dijela rada.

Strukturu sadrzaja mozemo prikazati na sljedeci nacin:
1. UVvOD

1.1. Definiranje problema istrazivanja

1.2. Ciljrada

1.3. Istrazivacke hipoteze

1.4. Metode istrazivanja

1.5. Struktura diplomskog rada

2. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA
2.1. Pojmovno odredivanje motivacije
2.2. Teorije motivacije

2.2.1. Sadrzajne teorije motivacije



2.2.1.1. Teorija hijerarhije potreba
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2. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

U suvremenom poslovanju motiviranje zaposlenika postaje jedna od vaznijih zadaca
menadzmenta, jer motivirani i zadovoljni zaposlenici su klju¢ni preduvjet za postizanje zeljenih
rezultata i ostvarenja ciljeva organizacije. lako postoje brojna istrazivanja na podru¢ju ove
tematike jo$ uvijek se ne moze tocno odrediti $to to zaposlenike motivira prvenstveno jer se
motivacija definira kao unutarnji osje¢aj koji je kod svakog pojedinca razlic¢it (Brnad, Stilin,

Tomljenovi¢, 2016).

2.1. Pojmovno odredivanja motivacije

Rije¢ motivacija potjeCe od latinske rije¢i movere $to zna¢i pokretati, poticati, to je dakle
psihicki proces koji nas potic¢e na odredene aktivnosti bilo mentalne ili tjelesne te tako djeluje

na naSe ponasanje (Enciklopedija.hr).

Tako Buble (2011) motivaciju definira kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno
ponasanje ljudi. Lazibat i Dumanci¢ (2002) istéu da je motivacija Skup nagona, zahtjeva,
potreba, zelja. Buntak (2013) pak motivaciju smatra kao unutarnju varijablu koju menadzer ne
moze vidjeti, nego moze samo pretpostaviti da je ona prisutna kod zaposlenika ako on svjesno
obavlja svoj posao. Zatim Vuji¢ (2005) motivaciju definira kao sveobuhvatni pojam za sve one
¢imbenike koji izazivaju, pojaavaju, organiziraju i usmjeravaju ljudsko ponaSanje. Tudor
(2010) naglasava da je motivacija hagon koji covjeka tjera da ostvari odredene ciljeve koji su
rezultat zadovoljenja njegovih potreba. Daft (2008) pak smatra da proucavanje motivacije moze
menadzerima pomo¢i u razumijevanju ¢imbenika koji ¢e utjecati na pojedinca odnosno njihovo

izvr§avanje pojedine zadace ili zasto s druge strane ustrajavaju u izvrSenju te zadace.

Motivacija za svakog pojedinca moze predstavljati nesto drugo, jer svaka osoba razli¢ito reagira
na iste stimulanse. Stoga je zadatak menadzmenta da §to bolje otkrije $to zaposlenike motivira
kako bi ih se ispravno usmijerilo i kako bi oni tako sto bolje obavljali svoje zadatke. lako
menadzment ima klju¢nu ulogu u motiviranju ipak je potrebno da i zaposlenici imaju odredenu

razinu samomotiviranosti.
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2.2. Teorije motivacije

Kako se radi o kompleksom pojmu postoje brojne teorije kojima se nastoji analizirati
motivacija, objasniti o kojim se motivacijskim procesima radi i kako funkcioniraju u svrhu
energiziranja i usmjeravanja ponasanja neke osobe (Reeve, 2010). Razlikujemo tri vrste teorija
motivacije: sadrzajne teorije motivacije, procesne teorije motivacije i suvremene teorije

motivacije.

2.2.1. Sadrzajne teorije motivacije

Drugi naziv za ovu grupu teorija je teorija potreba, jer polazi od toga da ljudi imaju potrebe za
zadovoljenje odredenih fizioloskih i psiholoskih potreba (Bakoti¢, 2009). Isto tako ove teorije
nastoje objasniti zasto ljudi neke faktore motivacije preferiraju vise nego neke druge (Sikavica
i suradnici, 2008).

Prema Buble (2009) najznacajnije teorije motivacije su:

e teorija hijerarhije potreba

teorija trostupanjske hijerarhije

teorija motivacije postignuca

dvofaktorska teorija motivacije

teorija motivacije uloga

2.2.1.1. Teorija hijerarhije potreba

Naziva se jo§ i Maslowljeva teorija hijerarhije potreba prema svome tvorcu Abrahamu
Maslowu. Ovo je ujedno i jedna od najpopularniji teorija kako u literaturi tako i u praksi
menadzmenta (Buble, 2006). Znacajna je Maslowljeva piramida potreba (slika 1) gdje
objasnjava da one potrebe koje se nalaze na viSoj razini piramide to jest ,,viSe* potrebe ne dolaze
do izrazaja ako se prije toga nisu zadovoljile ,,nize“ potrebe, odnosno potrebe na nizoj razini u

piramidi. Sve potrebe Maslow je grupirao u pet kategorija.
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POTREBE ZA
SAMOAKTUALIZACIJOM

¥

POTREBE ZA STOVANJEM

.

POTREBE ZA LUUBAVUU

\

POTREBE ZA SIGURNOSCU

A |

FIZIOLOSKE POTREBE

Slika 1: Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor: izrada autorice prema Bube, M (2006). Osnove menadzmenta. Split: Ekonomski fakultet sveucilista u Splitu

Kao $to je vidljivo na slici 1 redoslijed zadovoljavanja potreba prema Maslowu je sljede¢i
(Buble, 2006):

Fizioloske potrebe — ove potrebe se odnose na zadovoljenje potreba za hranom, vodom,
zrakom, te se nalaze na najnizoj razini, stoga prvenstveno moraju biti zadovoljene ove
osnovne potrebe koje su nuzne za odrzavanje Zivota te nakon njihova zadovoljenja ljudi
teze zadovoljenju visih potreba.

Potrebe za sigurnoséu — odnose se na zadovoljenje potreba za sigurnoséu, stabilnoséu
te odsunost patnje, prijetnje ili bolesti.

Potreba za ljubavlju — ukljucuju potrebe za prijateljstvom, pripadanjem, ljubavlju. Ako
je kod zaposlenika prisutna ova potreba oni su vise skloniji timskom radu, dok oni s
niskim stupnjem ovih potreba obi¢no ¢e raditi na zadacima u kojima nije potrebna
interakcija s drugim zaposlenicima.

Potrebe za postovanjem — to su potrebe za samopostovanjem i postovanjem od drugih,
zadovoljenje ovih potreba ¢e dovesti do veceg samopouzdanja, vrijednosti, sposobnosti,
ali nedostatak ovih potreba izazvat ¢e odredeni osjecaj slabosti i bespomoc¢nosti, Sto ¢e

se svakako odraziti i na motivaciju.
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e Potrebe za samoaktualizacijom — nalaze se na najviSoj razini Maslowljeve piramide i
odnose se na potrebe za osobnim razvojem, samoostvarenjem, te razvijanjem osobnog

potencijala.

Stoga Bahtijarevi¢ — Siber (1999) isti¢e dvije osnovne pretpostavke navedene teorije, a to su da
pojavljivanje jedne od potreba uvjetovano je prethodnim zadovoljavanjem neke druge vaznije
potrebe te da se nijedna od ovih pet potreba se ne mogu promatrati izolirano jer je svaka

povezana sa stanjem zadovoljavanja ili nezadovoljavanja drugih potreba.

2.2.1.2. Teorija trostupanjske hijerarhije

Kao preinaka Maslowljeve teorije nastaje Alderferova teorija trostupanjske hijerarhije koju je
razvio americki psiholog Clayton P. Alderfer. Postoje tri temeljna elementa trostupanjske
hijerarhije, a to su: egzistencijalne potrebe, potrebe povezanosti te potrebe rasta i razvoja
(Bahtijarevié-Siber, 1999).

Egzistencijalne potrebe uklju¢uju one potrebe koje se odnose na materijalne i fizioloske Zelje.
Faktori koji utje¢u na zadovoljenje su na primjer: placa, razne materijalne beneficije, fizicki

uvjeti rada i dr. (Bahtijarevi¢-Siber,1999).

Potrebe povezanosti mozemo ih jo§ nazvati socijalnim potrebama, a odnose se na one potrebe
pojedinca da se poveze se svojom obitelji, prijateljima, radnim kolegama. Glavna karakteristika
ovih interpersonalnih odnosa je proces uzajamnosti i razmjene, ali s druge strane ova vrsta
odnosa moze Cesto biti i negativna i izazvati u odredenoj razini osjecaj ljutnje, nepovjerenja,

nerazumijevanja (Buble, 2009).

Potrebe rasta i razvoja ova vrsta potreba usmjerena je na sve potrebe koje su vazne za
stvaralacko i produktivno djelovanje pojedinca na sebe i okolinu te one mogu biti od vaznosti
u razvijanju potencijala svakog pojedinca. Zadovoljavanje ovih potreba izazvat e osjecaj
cjelovitosti i punoce, a njihovo zadovoljenje ovisi o objektivnim moguénostima i prilikama koje
¢e Covjeku osigurati da bude ono §to jesti i da moze ostvariti ono $to zeli biti (Bahtijarevi¢-

Siber, 1999).
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Buble (2006) naglasava da je osnovna razlika izmedu Maslowljevi i Aldeferovih potreba u tome
Sto Alderfer smatra da vaznost neke potrebe neée utjecati na zadovoljavanje onih potreba ispod,

nego da to moze utjecati na zadovoljavanje onih potreba iznad zadovoljenje potrebe.

2.2.1.3. Teorija motivacije postignuca

Dva glavna osnivaéa ove to su Atkinson i McClelland. Za razliku od prethodnih teorija ova
teorija je prvenstveno usmjerena na motivaciju za rad te se uglavnom koristi za objaSnjenje
motivacije menadZera upravo zbog toga Sto se potrebe postignuca vise manifestiraju u sferi

zadataka menadZera nego u sferi zadataka izvrsitelja (Buble, 2009).

Usporedimo li ovu teoriju s prethodnim uocit ¢emo da se ovaj pristup motivaciji razlikuje u

nekoliko dimenzija (Sikavica i suradnici, 2008):

e usmjeren na motivaciju za rad

e radno ponaSanje objasnjava vaznost pojedina¢nog motiva koji smatra osnovnim

e potrebe 1 motivi koje uzima za osnovu ponaSanja steCeni su i rezultat su ucenja i
socijalizacije u drustvu

e u cijelosti orijentirana na intrinzi¢nu motivaciju

Teorija motivacije postignu¢a naglasava ljudsku potrebu za postignu¢em, odnosno teznju za
uspjehom koja se manifestira kroz djelovanje dviju slila od kojih je prva tendencija 1 Zelja za
uspjehom i druga je Zelja za izbjegavanjem neuspjeha. Isto tako moze se reé¢i da je motivacija
uvjetovana individualnom procjenom vjerojatnosti postizanja uspjeha ili neuspjeha. Ukoliko je
zadatak tezi moZe se reéi da je i vjerojatnost neuspjeha veca, ali je veéi i ugodaj uspjeha i
obrnuto: laks$i zadatak ima vecu vjerojatnost ostvarenja, ali zbog toga je ugodaj uspjeha manji

(Buble, 2009). Teorija motivacije postignuéa je prikazana na slici 2.

M Motiv

Poticaji Ocekivanje da je
83 izvrSenja zadataka

moguce

postignuca postignuca

Slika 2: Teorija motivacije postignuca

Izvor: izrada autorice prema Buble, M. (2006). Menadzment. Split: Sveuéiliste u Splitu, Ekonomski fakultet
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2.2.1.4. Dvofaktorska teorija motivacije

Ova teorija razvijena je od strane americkog psihologa Fredric Herzberga kao modifikacija
Maslowljeve teorije potreba. U svojim istrazivanja doSao je do spoznaje da ljudi imaju dvije

vrste motivacijskih faktora:

e Higjenski (ekstrinzi¢ni) faktori

e Fakori motivatori (intrinzi¢ni)

Ekstrinzi¢ni faktori su vezani uz radno mjesto ili uz okruzenje u kojem se pojedinac nalazi, a
neki od njih su odnos sa suradnicima, radni uvjeti, placa, organizacijska politika, procedure,
beneficije, stalnost zaposlenja. Ovi faktori ne utje¢u na zadovoljstvo radnom nego samo

otklanjaju 1 sprjecavaju nezadovoljstvo (Bakoti¢, 2009).

Intrinzi¢ni faktori su oni faktori koji su vezani uz prirodu posla. Neki od tih faktora su
postignuca, priroda posla, odgovornost, napredovanje. Prisutnost ovih faktora dovodi do
zadovoljstva na radu, medutim za razliku od higjenskih faktora odsustvo motivacijskih faktora

nece imati utjecati na nezadovoljstvo na radu (Bakoti¢, 2009).

Ekstrinzicni- Intrinzicni faktori -
higijenski faktori motivatori
Radni uvjeti Izazovan posao
Menadzeri Postignuée i uspjeh
Sigurnost posla Odgovornost
Beneficije Moguénost razvoja
Politika poduzeda Priznanje i
nanredovanie
Higjenski faktori sprje¢avaju Motivatori koji vode ’\
nezadovoljstvo zadovoljstvu
T

Slika 3: Herzbergova dvofaktorska teorija

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

Zagreb: Skolska knjiga
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Prema konceptu sa Slike 3 mozemo zakljuciti da povecanje motivacije za rad moze uslijediti

redizajniranjem posla kako bi se omogucio individualan razvoj.

2.2.1.5. Teorija motivacije uloga

Osniva¢ ove teorije je americki stru¢njak za poduzetniStvo John Miner. Teorija motivacije
uloga se s jedne strane temelji na potrebama i pretpostavcei specificne motivacijske teorije koje
objasnjavaju motivaciju razli¢itih uloga u organizaciji koje po njemu pretpostavljaju razlicite
motivacijske strukture potreba. Miner istie tri razli¢ite motivacijske teorije: menadzersku,
stru¢nu 1 poduzetnicku. Zbog toga naglaSava da ponaSanje menadzera, stru¢njaka i poduzetnika
treba objasnjavati razli¢itom motivacijskom strukturom i razli¢itim teorijama motivacije koja
ée odgovarati specifiénom organizacijskom i profesionalnom kontekstu (Bahtijarevié¢-Siber,
1999). Isto tako ova teorija je bitna zbog toga §to upozorava na motive upravo kod onih
zaposlenika koji imaju klju¢nu ulogu u poduzec¢u (Buble, 2006).Na iducoj tablici prikazane su

potrebe menadzera, poduzetnika i stru¢njaka.

Tablica 1: Minerova teorija motivacije uloga

ULOGE POTREBE

Pozitivan stav prema autoritetu

Potreba za natjecanjem

Potreba za moc¢i

Menadzer Potreba za potvrdivanjem (afirmacijom)
Potreba za razliCitim, diferenciranim
statusom

Zelja da se odgovorno obavljaju rutinske

managerske duznosti

Potreba za postignuéem
Poduzetnik Potreba izbjegavanja rizika
Potreba za povratnom informacijom

Potreba za uvodenjem inovativnih

Potreba za ucenjem
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Potreba neovisnog rada i djelovanja
Stru¢njak Potreba za stjecanjem statusa
Potreba pomaganja drugima
Identifikacija s profesijom

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

Prema navedenim potrebama u tablici vidljivo je da menadzersku motivaciju ¢ine pozitivan
stav prema autoritetu, kompetitivne potrebe, potrebe za dokazivanjem, potreba za isticanjem te
potreba za odgovornim obavljanjem svojih duznosti. Motivaciju poduzetnika sacinjava potreba
za ostvarenim postignuéima, potreba za izbjegavanjem rizika, potreba za povratnim
informacijama, potreba za uvodenjem inovativnih rjeSenja te potreba anticipiranja buducih
mogucnosti 1 naposljetku motivacija strucnjaka se sastoji od potrebe za u€enjem, novisnog
djelovanja i neovisnog rada, potrebe za stjecanjem statusa, potrebe da pomazu drugima i

identifikacija s profesijom.

2.2.2. Procesne teorije motivacije

Procesne teorije motivacije su zna¢ajne po tome $to u svoju analizu ukljucuju brojne faktore
poput percepcije, ocekivanja, vrijednosti i njihove interakcije jer smatraju da potrebe ljudi nisu
dovoljan ¢imbenik za analizu radne motivacije (Buble, 2006.)

Najznacajnije teorije su:

e VVroomov kognitivni model motivacije
e Porter-Lawlerov model o¢ekivanja
e Lawlerov model o¢ekivanja

e Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

2.2.2.1. Vroomov kognitivni model motivacije
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Tvorac ove teorije je psiholog Victor H. Vroom u kojoj polazi od toga da svaki pojedinac u
nekoj situaciji ima izbor izmedu alternativnih ponasanja, procjenjujuci efekte i koju vrijednost
i znacenje imaju za njega ti efekti, preferiranjem jedne, a izbjegavanjem druge alternative. Stoga
je za Vrooma vazno utvrditi zasto je u odredenoj situaciji pojedinac izabrao neku od moguéih
alternativa te uvodi kocept valencije, koncept ocekivanja i koncept instrumentalnosti (Buble,
2006):

e Koncept valencije objasnjava izbor odredene alternative u znacenju efekta koji izabrana
alternativa ima za pojedinca te to znaci da ovaj efekt nece biti dovoljno motivirajuéi
¢imbenik, nego da je glavna motivacijska snaga u tome koliki efekt ima za pojedinca.

e Koncept ocekivanja nam govori da ¢e pojedinac izabrati odredenu alternativu samo ako
tim izborom moze ostvariti svoje Zeljene ciljeve jer ako pojedinac o¢ekuje da ¢e svojim
boljim zalaganjem i radom ostvariti bolji status on ¢e tada i bolje raditi.

e Koncept instrumentalnosti objas$njava izbor odredene alternative ocekivanom vezom
izmedu razli¢itih efekata, Sto nam govori da je za pojedinca vazna upravo veza izmedu
ulozenog truda i cilja, a ne samo znaéenje efekta odabrane alternative i vjerojatnosti da

¢e time ostvariti Zeljeni Cilj.

Stoga motivacija je rezultat vaznosti koju pojedinac pridaje ciljevima koje ima namjeru ostvariti
izabranom alternativom i njegovih ocekivanja da ¢e tom alternativom ostvariti ciljeve.

Povecanje ili smanjenje nekog od tih faktora ¢e povecavati ili smanjivati motivaciju.

MOT'VAC”A Oéekivanje da je % Oéekivanje da ¢e

R Privla¢nost nagrade
izvrienje moguée uslijediti nagrada 3

1l

Slika 4: Vroomov model motivacije

Izvor: izrada autorice prema Buble, M (2006). Osnove menadzmenta. Split: Ekonomski fakultet sveuéilista u
Splitu

Ovaj model izraden je upravo za situacije radnog ponasanja te se jo§ naziva i ,,model radnog

izvrSenja“ medutim moze se isto tako primijeniti i na druge oblike ponasanja u poduzecu.
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2.2.2.2. Porter — Lawlerov model ocekivanja

Porter i Lawler proSiruju Vroomov model novim faktorima upravo zbog toga $to smatraju da
je motivacija samo jedan faktor radnog ponasanja i provedbe radnih zadataka. Ovaj model
pored standardnih faktora ukljucuje i druge kao $to su sposobnosti i karakteristike pojedinaca,

percepcija uloge zadataka i zadovoljstvo (Buble, 2006).

Percepcija
pravednosti
nagrade

Vrijednst
nagrade

Sposobnost
i obiljezja

Intrizicne
nagrade

Napor
zaposlenog

Performanse Zadovoljstvo

Ekstrizicne
nagrade

Percepcija
uloge

Veza napora
i nagrade

Slika 5: Porterov i Lawlerov model o¢ekivanja

Izvor: izrada autorice prema Buble, M (2006). Osnove menadzmenta. Split: Ekonomski fakultet sveuciliSta u
Splitu

Kako §to je prikazano na slici 5 model se sastoji od devet varijabli. Vrijednost nagrade,
percepcija veze te nagrade i napora rezultira u naporu koji ¢e pojedinac uloziti da bi tu
nagradu ostvario. S druge strane njegov ucinak nije samo rezultat napora nego 0N 0OVisi 0
sposobnostima i karakteristikama pojedinca te o njegovoj percepciji uloge koju ima u radnom
procesu. Rezultat ucinka su intrinzi¢ne i ekstrinziéne nagrade koje zajedno s percepcijom
pravednosti tih nagrada rezultiraju zadovoljstvom. Isto tako moZemo uociti dvije povratne
veze. Prva veza nam govori je li pojedinac dobro percipirao odnos izmedu nagrade i ulozenog
napora, odnosno je li taj napor urodio ostvarenjem zadanih ciljeva ili ga pak u idu¢em ciklusu
radnog angazmana treba smanjiti. Druga povratna veza pokazuje je li nagrada dobro predvidena

s obzirom na rezultirajucu satisfakciju ili bi ju trebalo povecati u idu¢em ciklusu (Buble, 2006).
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2.2.2.3. Lawlerov model o¢ekivanja

Lawler doraduje Porter-Lawlerov model upravo zbog toga $to tvrdi da koncept oc¢ekivanja u
odnosima napor — u¢inak (N-I) i uc¢inak — efekti (I-E) nije dovoljno ni precizno razraden te
SVoju pozornost usmjerava na utvrdivanje faktora koji odreduju individualna ocekivanja za

navedenu relaciju (Buble, 2009).
Najznacajniji faktori za relaciju napori — uéinak su (Buble, 2009):

e objektivna situacija i individualna percepcija te situacije
e percepcije i misljenja drugih ljudi o situaciji
e kumulirano individualno iskustvo u istim ili slicnim situacijama

e individualne karakteristike, a posebno samopouzdanje
Kod relacije u¢inak — efekti Lawler je identificirao iduce faktore (Buble, 2009):

e objektivna situacija i individualna percepcija te situacije,

e percepcija 1 miSljenje drugih ljudi o situaciji,

e kumulirano individualno iskustvo u istim ili sli¢nim situacijama,
e privlacnost (valencija) ocekivanih efekata,

e unutrasnja ili vanjska kontrola nagrada,

e tocnost N-I ocekivanja.

2.2.2.4. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

U svojoj teoriji polazi od koncepta u kojem promatra odnos pojedinca i organizacije kao
specifican odnos razmijene te istrazuje uvijete i posljedice nepravde i nejednakosti koje
pojedinac dozivljava na radnom mjestu. Kako pojedinac stalno ulaze svoje znanje, energiju,
stec¢eno iskustvo te za to od organizacije dobiva placu, beneficije i sli¢no, stoga je moguce da
je u ovoj razmjeni prisutna vjerojatnost nastanka nejednakosti koju moze osjetiti jedna ili pak
obje strane. Zbog mogucnosti nastanka nejednakosti u socijalnim situacijama Adams smatra da
treba utvrditi uvijete i mehanizme generiranja nejednakosti i metode rjeSavanja tih nejednakosti
(Buble, 2006). Odnos nejednakosti postoji upravo onda kada je odnos outputa prema inputima
nejednak. Na slici 6 je prikazana situacija usporedbe i stvaranja osjec¢aja jednakosti ili

nejednakosti i pravednog tretmana.
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Percipirani Percipirani Percipirani inputi i
inputi- ulaganja outputi — ishodi outputi drugih
-znanja -placa
-dob -beneficije
-iskustvo ignud e
:> -postignuca : jednakosti
-vjestine -zadovoljstvo i
' nejednakost
-sposobnosti -prestiz priznanje
-psihicka i fizicka -napredovanje
energija
-zalaganje
-doprinosi

Slika 6: Glavne komponente teorija nejednakosti

Izvor: izrada autorice prema Sikavica, P., Bahtijarevié—giber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). Temelji menadzmenta,

Zagreb: Skolska knjiga
Medutim Buble (2011) naglaSava tri nacina na koja pojedinac moze rijesiti te nejednakosti:

e djelovanjem na vlastite inpute i outpute u smislu da u slu¢aju negativnih razlika
smanjuje inpute, a nastoji povecati outpute, a s druge strane u slucaju pozitivne razlike
nastoji povecati inpute.

e rezistencijom prema radu koja se ocituje u izostancima S posla, odugovlacenjem s
izvrSenjem, prelaskom ili napusStanjem posla.

e racionalizacijom nastalih razlika ili promjenom referentne grupe

Nacini na koje se nejednakost moze reducirati nisu dostupni svakom pojedincu, Sto dovodi do
toga da pojedinac bira onaj koji maksimizira outpute i minimalizira inpute, a koji ne¢e dovesti

u pitanje vlastito samopoStovanje ili pak sliku o sebi.
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2.2.3. Suvremene teorije motivacije

lako sam naziv tako govori ovdje se ne radi o nuzno nedavno predstavljenim teorijama

motivacije nego o teorijama koje objasnjavaju trenutnu razinu misli u objasnjavanju motivacije

zaposlenika.

U suvremene teorije motivacije ubrajamo (Robbins u Judge, 2006):

McClellandova teorija potreba,
Teorija kognitivne evaluacije,
Teorija postavljanja ciljeva,
Teorija samoefikasnosti,
Teorija potpore,

Teorija jednakosti,

Teorija o€ekivanja.

2.2.3.1. McClellandova teorija potreba

McClelland dodatno proSiruje teoriju motivacije postignu¢a uvodenjem novih varijabli te

posebno naglasava tri vrste potreba (Certo, 2008):

Potreba za postignu¢em — odnosi se na Zelju da se poboljsa ucinkovitost odredenih
aktivnosti i da se odredene radnje naprave bolje i kvalitetnije, pretpostavlja se da
pojedinca motivira teznja da postignu¢em stoga ¢e si sukladno tome postaviti i visoke
ciljeve

Potreba za moc¢i — odnosi se na Zelju za jaCanjem utjecaja, kontrole 1 odgovornosti za
druge odnosno kontrolu drugih

Potreba za pripadanjem — usmjerena je na ostvarivanje prijateljskih i blizih odnosa te

povezano$c¢u s drugima
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2.2.3.2. Teorija kognitivne evaluacije

Navedena teorija nam objasnjava ucinke ekstrinziéne motivacije na intrinzicnu motivaciju.
Uvodenje vanjskih nagrada (pla¢a) za radni napor koji je prije predstavljao uzitak to jest
intrinzi¢no zadovoljstvo ¢e uvelike smanjiti razinu motivacije. 1sto tako ova teorija naglasava
da ¢e dodjeljivanje ekstrinzi¢nih nagrada pojedincu za obavljanje zanimljivog posla imati

utjecaj na pad intrinzi¢nog interesa za sam zadatak (Robbins i Judge, 2006).

2.2.3.3. Teorija postavljanja ciljeva

Teorija postavljanja ciljeva pretpostavlja da ¢e pojedinci bolje obavljati svoje poslove kada za
njih dobiju 1 odredenu povratnu informaciju, jer im ona daje uvid koje su zadatke korektno
obavili ili pak na ¢emu joS trebaju dodatno poraditi. Isto tako te povratne informacije koje ¢e

zaposlenici sami generirati motiviraju u ve¢oj mjeri nego informacije koje su generirane izvana.

Na motivaciju zaposlenika pored povratnih informacija na odnos izmedu ciljeva i performansi
utjeCu 1 predanost cilju, karakteristike zadataka 1 nacionalna kultura. Ova teorija takoder
naglaSava predanost pojedinca cilju, odnosno da ipak nece lako odustati od njega te da ciljevi

imaju veci utjecaj na performansu ako su zadaci jednostavni, samostalni i dobro prouceni

(Robbins i Judge, 2006).

2.2.3.4. Teorija samoefikasnosti

Teorija samoefikasnosti naglasava da ¢e zaposlenik biti motiviraniji ako je uvjeren u svoju
sposobnost obavljanja odredenog zadatka. Njegovo samopouzdanje da obavi odredeni zadatak
bit ¢e vece Sto je samoefikasnost veca, jer one osobe sa viSokom samoefikasnos¢u nece lako
odustati od svojih zadataka te ¢e uloziti vise truda kako bi §to uspjesnije obavile taj zadatak.
Prema tome razlikuju se Cetiri nacina putem kojih se moZe posti¢i samoefikasnost (Robbins i

Judge, 2006):

e Svladavanje izvedbe — ako je pojedinac prije moga uspjesno obaviti odredeni zadatak,

on ¢e onda biti siguran da ¢e ga i u budu¢nosti moc¢i isto tako obaviti

24



e Imitiranje — pojedinac moze postati samouvjereniji i motiviraniji ako vidi da je netko
drugi prije njega mogao uspjesno obaviti odredeni zadatak

e Verbalno uvjeravanje - zaposlenik ¢e jednostavno imati vec¢e samopouzdanje ako se
uvjeri da ima odgovarajuée vjestine potrebne za izvrSenje odredenog zadatka

e Uzbudenje — stvara pojedincu odredenu pozitivnu energiju i ispunjenost §to mu je i

potrebno za izvr§avanje odredenih zadataka

2.2.3.5. Teorija potpore

Ova teorija temelji na tome da je ponasanje pojedinca isklju¢ivo uvjetovano okolinom. Teorija
potpore stavlja po strani unutraS$nja stanja pojedinca te stavlja fokus na dogadaje koji nastaju

nakon $to pojedinac poduzme neku aktivnost.

2.2.3.6. Teorija jednakosti

Zaposlenici su skloni usporedivanju onoga sto ulazu u odredeni posao te onoga sto dobiju od
tog posla s onim $to drugi ulazu u posao i §to od toga dobiju. Ako taj omjer uloZenog i
dobivenog nije jednak s omjerom drugih jasno je da se javlja nejednakost $to moze rezultirati
odredenom napetos$¢u i nezadovoljstvom. Isto tako moZe se javiti osjecaj krivice ili griznje
savjesti ako je pojedinac nagraden viSe od svojih kolega za obavljanje istog posla. Osim
jednakosti u smislu pla¢e zaposlenici traze pravednost i u raspodjeli ostalih organizacijskih

nagrada (Robbins i Judge, 2006).

2.2.3.7. Teorija ocekivanja

Tvorac teorije o¢ekivanja je Victor Vroom koji isti¢e da ¢e snaga koju osoba ulaZe u neki posao
ovisiti 0 snazi oc¢ekivanja da ¢e ta aktivnost dovesti do odredenog rezultata i privlacnosti tog
rezultata za pojedinca. Stoga motivacija zaposlenika ovisi o njihovom uvjerenju da ¢e ulozeni
trud u odredene zadatke rezultirati dobrim procjenama performanse te da ¢e dobre procjene
performanse dovesti do organizacijskih nagrada i da ¢e ujedno te nagrade zadovoljiti osobne

ciljeve zaposlenika (Robbins i Judge, 2006).
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2.3. Faktori motivacije

Kao $to je ve¢ spomenuto na motivaciju utjecu razni faktori te ih Buble (2009) dijeli na tri

osnovne grupe, a to su:

e Individualne karakteristike — se odnose na potrebe, stavove i interese koje posjeduje
svaki pojedinac. Stoga menadzment treba imati na umu da se ove karakteristike
razlikuju od osobe do osobe i potrebno je poticati one karakteristike kojima se upravo
doprinosi ostvarenju ciljeva jer na primjer neke zaposlenike motivira placa, dok ostale
moze motivirati neSto sasvim drugo.

e Karakteristike posla — odnose se na kompleksnost, autonomnost, zahtjevnost nekog
posla te menadzment treba obratiti posebnu paznju prilikom dodjele poslova
zaposlenicima kako bi se postigao sklad izmedu individualnih karakteristika i
karakteristika posla.

e Organizacijske karakteristike — usmjerene su na pravila i procedure, personalnu

karakteristiku, praksu menadZzmenta i sustav nagrada kako bi se doprinijelo efikasnosti

poduzeca
Individualne karakteristike

e Potrebe

e Stavovi

e Interesi

e Vrijednosti

Organizacijske karakteristike Karakteristike posla
o  Karakteristike koje se e Razlicite vjeStine
odnose na radno mjesto e  Sli¢nost zadataka

e Organizacijska praksa e Autonomija

b e Povratna veza

Slika 7: Interakcija faktora motivacije

Izvor: Izrada autorice prema Buble, M. (2009). Menadzment. Split: Ekonomski fakultet Sveugéilista u Splitu
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Na prethodnoj slici 7 prikazana je interakcija izmedu ove tri karakteristike. Nijedna od
navedenih karakteristika ne bi trebala biti zanemarena od strane menadzmenta jer da bi imali
kvalitetan motivacijski sustav potrebno je uzeti u obzir individualne karakteristike,

organizacijske karakteristike i karakteristike posla.

2.4. Materijalna i nematerijalna motivacija zaposlenika

S ciljem poboljSanja djelotvornosti svojih zaposlenika poduzec¢a mogu koristi materijalnu ili
nematerijalnu strategiju motiviranja zaposlenika. Materijalna motivacija prvenstveno se odnosi
na one oblike motiviranja koji su usmjereni na poboljsanje materijalnog polozaja zaposlenih i
financijskih kompenzacija za rad (Buntak i suradnici, 2013). Pored individualnog nagradivanja
pojedinca primjenjuje se isto tako i grupno nagradivanje to jest cijele grupe koja se sudjelovala
u ostvarivanju nekih zadataka. Ova vrsta motivacije zaposlenika je isklju¢ivo bitna kada se zeli
istaknuti vaznost timskog rada i onda kada je teSko mjeriti koliki je bio u¢inak svakog pojedinog
zaposlenika (Petar i Vrhovski, 2003). Razlikujemo dvije temeljne vrste materijalnih
kompenzacija: izravne materijalni dobici koje pojedinac dobivaju u novcu i neizravni
materijalni dobici koje doprinose podizanju materijalnog standarda zaposlenika (Buntak i
suradnici, 2013).

Tablica 2: Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih

IZRAVNE MATERJALNE NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE
e placa e stipendije i Skolarine
e Dbonusi e studijska putovanja
e poticaji e Specijalizacije
e naknade za inovacije e platene odsutnosti i
POJEDINAC o
e naknade za Sirenje znanja i slobodni dani
fleksibilnosti e automobil poduzeéa na
koristenje

e menadZzerske beneficije
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e bonusi vezani uz rezultate i e mirovinsko osiguranje

dobitak organizacijske jedinice e zdravstvena zaStita
PODUZECE ili -F)Oduzeéfl e  7ivotno i druga osiguranja
e udio u profitu e naknade za nezaposlenost
e udio u vlasni$tvu e obrazovanje

e  godisnji odmori
e bozi¢nica“idrugo

e  skrbod djeci i starima

Izvor: izrada autorice prema Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999), Management ljudskih potencijal,. Zagreb: Golden

Marketing

U prethodnoj tablici je prikazana klasifikacija materijalnih kompenzacija. Vidljivo je da su u
prvoj grupi obuhvacene izravne nagrade za rad, dok se s druge strane neizravne materijalne
kompenzacije stjeCu samim zaposljavanjem u poduzecu tako da one i ne ovise o radnom uc¢inku.
Medutim kada gledamo materijalne kompenzacije sa stajalista poduze¢a mozemo uociti da se
materijalne nagrade vezuju uz organizacijsku razinu i distribuiraju se na temelju organizacijskih

programa i uspjesnosti u postizanju ciljeva.

S druge strane u danasnjem poslovnom svijetu nije dovoljno samo materijalno motivirati
zaposlenike, jer na primjer novac je bitan kod nagradivanja medutim kada pojedinac rijesi svoj
egzistencijalni problem kod njega ¢e se javiti i druge potrebe kao §to su postovanje ili pak
samopotvrdivanje (Buntak 1 suradnici, 2013). Motivacija svakog pojedinca bit ¢e visa Sto on
zadovolji vise svojih potreba koje su dosta raznolike, stoga je zada¢a menadzmenta da prepozna
potrebe svojih zaposlenika kako bi ih na §to bolji nacin mogao i motivirati. Danas su razvijene
brojne strategije nematerijalnih motivacija kao $to su: dizajniranje posla, stil menadzmenta,
participacija zaposlenih, upravljanje pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme, priznanje,

organizacijska kultura i dr. (Buble, 2010).
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3. ZADOVOLJSTVO NA RADU

3.1. Definiranje pojma zadovoljstva zaposlenika

Pojam zadovoljstvo potjece od latinske rijeci iucunditas $to bi u prijevodu znacilo uzitak. Tako
se u samom podrijetlu te rije¢i moze vidjeti da zadovoljstvo na poslu podrazumijeva uzivanje

u aktivnostima koje radnik obavlja na poslu (Bakoti¢ i Vojkovi¢, 2013.).

No najprije je potrebno napraviti razliku izmedu pojmova zadovoljstva poslom i zadovoljstva
na radu, jer se radi o dva sli¢na termina koja se u literaturi veoma Cesto izjednacavaju, a kako
istice Bakoti¢ (2009) nikako ih se ne moze smatrati identicnim. Stoga pojam zadovoljstvo
poslom bi prvenstveno znacilo zadovoljstvo prirodom posla kojeg radnik obavlja, dok bi s druge
strane zadovoljstvo na radu ukljucuje razne faktore (pla¢a, suradnici, radni uvjeti itd.) koji

upravo utjeu na to zadovoljstvo.

Kako se radi o kompleksnom pojmu u stru¢noj literaturi se mogu pronaci brojne definicije
zadovoljstva poslom. Tako Marusi¢ (1990) zadovoljstvo na poslu definira kao mentalni stav
pojedinca u odnosu na radnu okolinu. Mihailovi¢ (1985) smatra da je zadovoljstvo ili
nezadovoljstvo poslom generalizirano iskustvo i za same sadrzaje posla, okolnosti pod kojima

se obavlja i organizira u cjelini.

Prema tome zadovoljstvo na poslu ovisi o pojedincu, to jest o njegovim individualnim
stavovima, jer za nekoga zaposlenika to ¢e biti posao koji obavlja, za drugoga placa, odnos s

ostalim zaposlenicima, zadovoljstvo s nadredenim ili pak neke beneficije.

3.2. Teorije zadovoljstva na radu

Zadovoljstvo na radu jo$ uvijek nema sveobuhvatnu teoriju, te zbog toga danas imamo veoma
mnogo teorija koje se bave stavovima o radu i samim tim i zadovoljstvom na radu. Neke od tih
teorija koriste se i za objasnjenja motivacije, tako da se zadovoljstvo na radu i motivacija ¢esto

paralelno objasnjavaju (Bakoti¢, 2009).

Prema Becku (2003.) se izdvajaju tri teorije zadovoljstva na radu, a to su:
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teorija instrumentalnosti — obuhvac¢a novac, ugled, autonomiju, fleksibilno radno
vrijeme

teorija pravednosti — zadovoljstvo zaposlenika ovisi o nagradi koju ¢e dobiti za svoj rad
itrud, tj. ta bi nagrada trebala odgovarati koli¢ini truda koji je ulozio

model karakteristike posla — sastoji se on nekoliko komponenti koje mogu utjecati na
zadovoljstvo poslom, a to su raznolikost radnih aktivnosti, identitet zadatka, povratne
informacije, autonomija, moguc¢nost stvaranja prijateljstva na poslu te odnosi s

kolegama

3.3. Cimbenici zadovoljstva na radu

Na zadovoljstvo na radu utjecu i brojni ¢imbenici, a mozemo ih podijeliti u dvije osnovne

skupine (Marusi¢, 2001.):

3.3.1. Organizacijski ¢imbenici zadovoljstva na radu

Organizacijski ¢imbenici su oni ¢imbenici na koje poduzece moze utjecati te se oni direktno

odnose na radno mjesto pojedinca. Neki od klju¢nih ¢imbenika su sljedec¢i (Bakoti¢, 2009):

Karakteristike posla — zaposlenici preferiraju onu vrstu poslova kod kojih ¢e moci
primijeniti svoje steCene vijestine i sposobnosti. Zele da im posao bude §to izazovniji,
preferiraju.

Mogucnost napredovanja — kao jedan od najznacajnijih ¢imbenika koji utjeCu na
zadovoljstvo na radu. Odredeni broj zaposlenika ¢e biti zainteresiran za napredovanje
na poslu zbog rasta place ili pak zadovoljenja svoje potrebe za samoaktualizacijom i
dokazivanjem.

Plaéa — bitno je naglasiti kako se radi o ¢imbeniku koji ne izrazito ne utjece na
zadovoljstvo na radu, ali novac predstavlja instrument za zadovoljenje potreba viseg
ranga. Medutim zaposlenicima je jako bitno pravednost u placanju, jer svoju placu
usporeduju s placama drugih radnika te takve usporedbe mogu izazvati osjecaj
nepravednosti ako su drugi zaposlenici na istim pozicijama vise placeni od njih.
Suradnici — dobri i podupiru¢i odnosi s kolegama ¢e svakako utjecati na zadovoljstvo

na radu pogotovo ako se radi o radnicima koji rade u timovima
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Nadredeni — njihova je zadaca da zaposlenicima daju upute za rad, pomoc¢ i prijedloge
prirjesavanju svakodnevnih zadataka, a isto tako duzni su ima dati povratne informacije
0 uspjesnosti obavljenih zadataka, a pored navedenog na zadovoljstvo radnika ¢e u
odredenoj mjeri utjecati i to koliko nadredeni daju moguénost svojim zaposlenicima da
sudjeluju u odlucivanju.

Sigurnost zaposlenja — bitno je naglasiti da brojni radnici danas rade na temelju ugovora
na odredeno Sto doprinosi njihovoj nesigurnosti i nezadovoljstvu na poslu, a navedeno

utjeCe 1 na daljnje planiranje njihove karijere i opCenito zivotnog okruzenja.

3.3.2. Osobni ¢imbenici zadovoljstva na radu

Osobni ¢imbenici zadovoljstva na radu su ona vrsta ¢imbenika na koje poduzece ne moze

utjecati, nego oni ovise isklju¢ivo o pojedincu (Noe i suradnici, 2006).

Osobne dispozicije, emocije i raspolozenje — oni se odnose na zaposlenikovo
nezadovoljstvo, kritici i samokritici prema svojoj okolini te koncentraciji na negativne
aspekte.

Uskladenost osobnih interesa i posla — 0dnosi se na povezanost kvalifikacija i radnog
mjesta zaposlenika, jer upravo oni zaposlenici koji imaju odredene kvalifikacije za ta
radno mjesto ¢e postic¢i i bolje rezultate.

Starost i radni staz — stariji zaposlenici ili pak zaposlenici s duzim radnim stazom su
zadovoljniji na svome radnom mjestu, jer oni su obi¢no zadovoljni postoje¢im stanjem
ili nisu otvoreni za izazove i velike promjene.

Pozicija i status — viSe pozicionirani zaposlenici imaju veé¢i ugled, mogucnosti, placu te

su stoga oni zadovoljniji u odnosu na druge zaposlenike koji rade na nizim pozicijama.

3.4. Odnos motivacije i zadovoljstva

Motivacija i zadovoljstvo su dva povezana pojma povezana, no razli¢ito ih definiramo.

Motivacija se prvenstveno predstavlja teznju da se ostvari odredena radnja koja ¢e dovesti do

odredenog rezultata, dok zadovoljstvo s druge strane predstavlja osje¢aj ispunjenje koji
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zaposlenik dobije nakon odredenog rezultata (Bakoti¢, 2009). Razliku izmedu ova dva pojma

mozemo predstaviti i iducoj slici.

Slika 8: Odnos izmedu motivacije i zadovoljstva

Izvor: izrada autorice prema Weihrich, H. i Koontz, H. (1998), MenedZzment, Zagreb: Mate

Dakle mozemo zakljuciti da motivacija predstavlja namjeru da se ostvari odredena radnja
odnosno odredeni rezultat, ostvari neka zelja, dok s druge strane zadovoljstvo se javlja kao

osjecaj impliciran postignu¢em nekog odredenog rezultata.

Kako isti¢e Buble (2009.) postoje ¢etiri kombinacije motivacije i zadovoljstva koje su prikazane

u tablici.

Tablica 3: Kombinacije motivacije i zadovoljstva

ZADOVOLJSTVO
Visoko Nisko
MOTIVACIJA Visoko MvZv MvZn
Nisko MnZn MnZv

Izvor: Izvor: Buble, M. (2009). Menadzment. Split: Ekonomski fakultet SveuciliSta u Splitu
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Najbolja je prva kombinacija tj. kombinacija visoke motivacije i visokog zadovoljstva
(,MvZV*) §to upucuje na dobro upravljanje ljudskim resursima te su radnici motivirani i
zadovoljni na svome radnom mjestu. Suprotno tome imamo kombinaciju niske motivacije i
niskog zadovoljstva (,,MnZn*) $to nam govori da nije izvrSena adekvatna selekcija i radnici ¢e
vjerojatno napustiti svoj posao. Zatim imamo kombinaciju ,,MvZn* koja nam govori da je
zaposlenik motiviran na svome radnom mjestu, ali opet nije zadovoljan $to ¢e mozda dovesti
do toga da on ode u potragu za novim radnim mjestom. Zadnja kombinacija je ,,MnZv* koja
nam pokazuje da je radnik zadovoljan na svome radnom mjestu, ali mu nedostaje motivacije te

bi menadZment u ovoj situaciji trebao uvesti neke nove na€ine motiviranja svojim zaposlenika.
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4. MOTIVACIJA | ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIKA ORVAS
YACHTING

4.1. Op¢i podaci o poduzecu Orvas d.o.o.

Orvas d.o.0. je privatna hrvatska tvrtka osnovana 1992. godine. Nekoliko godina kasnije,
to¢nije 1999., utemeljen je Orvas Yachting kao turisticka agencije koja svoje poslovanje bazira
na iznajmljivanju vlastitih plovila (jedrilica 1 motornih brodova). S ciljem proSirivanja svog
poslovanja koje je vezano za Jadransku obalu 2003. godine u svojoj ponudi imaju hotele, vile,

apartmane i agroturizam (proizvodnja vina i ulja).

Orvas svoje prve korake u svijetu hotelijerstva zapocinje otvaranjem hotela Pharia na Hvaru i
vile Bonaca u Sumartinu na Bracu te u veoma kratkom vremenu postaje specijaliziran u svijetu
hotelijerstva stoga razvijaju brendove Orvas Villas, Orvas Hotels i Orvas Apartments. Danas
se Orvas moze pohvaliti s nizom objekata razli¢itih tipova: od luksuznih vila s bazenom do
malih hotela i apartmana na privla¢nim lokacijama otoka Hara i Braca 1 Makarske rivijere tako
da svaki gost moze pronaci za sebe idealan objekt bilo da ga privlaci moderni dizajn vila ili pak

ljepota kamenih kuca sa zavidnim podgledom na more.

S druge strane Orvasov charter Orvas Yachting se moze pohvaliti s flotom od 28 jedrilica raznih
marki poput Bavaria, Benetau, Elan, Jeanneau, 11 motornih brodova (Jeanneau i Princess) i
regatnim brodom IMX-45. Radi se o plovilima veli¢ine od 7 do 16 metara koja dobrom
opremom predstavljaju optimalni izbor za jedrenje Mediteranom i Jadranom. Bitno je naglasiti
da je svako od plovila opremljeno opremom poput GPS plottera, autopilota, biminija, VHF
stanicom 1 tako dalje. Iako Orvas Yachting viSe fokus stavlja na jedrenje, u svojoj ponudi sadrzi
i brojne luksuzne brodove poput jahti, mini kruzera i guleta. Pored najma vlastitih brodova
gostima Orvas Yachting pruza uslugu iznajmljivanja i odrZavanja plovila i drugim privatnim
vlasnicima te im u tom slucaju osiguravaju pronalazak veza u marini, odrzavanje plovila,

prihvat gostiju i druge administrativne poslove.

Korisnici Orvasovih usluga su prvenstveno gosti koji dolaze sa stranih trzista te u odjelu
hotelijerstva to su gosti iz Velike Britanije, Norveske, Finske, Njemacke i Poljske, dok u sektoru
chartera najmnogobrojniji su Britanci, Nijemci, Poljaci, Cesi, Francuzi i Talijani. Orvas d.0.0
suraduje s 2500 agencija Sirom svijeta te je clan HUH-a (Hrvatske udruge hotelijera) i UHPA-

e (Udruzenja hrvatskih putnickih agencija).
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Misija agencije je pruzanje usluga smjestaja u vlastitim i tudim kapacitetima: hotelima, vilama,

ku¢ama za odmor, apartmanima i plovilima: jedrilicama, motornim brodovima i guletima.

Vizija agencije je biti najbolja turistiCka agencija u pruzanju usluga smjestaja i zadovoljstvu

gostiju.
Poduzece Orvas d.o.o registrirano je za obavljanje sljedecih djelatnosti:

e Djelatnost putnickih agencija i turoperatora

e Djelatnost ostalih agencija u prometu

e PromidZba (reklama i propaganda)

e Posredovanje i zastupanje u prometu robe i usluga u vanjskotrgovinskom poslovanju

e Prodaja robe iz konsignacijskih skladista

e Vodeni prijevoz

e Iznajmljivanje strojeva i opreme, bez rukovatelja o predmeta za osobnu uporabu i
kucanstvo

e Izdavacka i tiskarska djelatnost, te umnozavanje snimljenih zapisa

e (drzavanje i popravak motornih vozila

e Kupnja i prodaja robe

e Trgovacko posredovanje na domacem 1 inozemnom trzistu

e Uzgoj usjeva, vrtnoga i ukrasnoga bilja

e Uzgoj stoke, peradi i ostalih zivotinja

e Proizvodnja pica

e Maslinarstvo

e Proizvodnja maslinovog ulja

e Mjenjacki poslovi

e Racunalne i srodne djelatnosti

e [strazivanje trzista i ispitivanje javnoga mnijenja

e Djelatnosti pakiranja

e Tajnicke 1 prevoditeljske djelatnosti

e Racunovodstvene i knjigovodstvene djelatnost

e Modno dizajniranje tkanina, odjece, obuce, nakita, namjeStaja i druge unutarnje
dekoracije, ostalih modnih proizvoda, kao i drugih proizvoda za osobnu potrosnju,
djelatnost unutarnjih dekoratera, djelatnost organizatora sajmova, izlozaba, i kongresa,
djelatnost dizajnera Standova
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e Unutarnje ¢is¢enje zgrada svih vrsta, ukljucujuéi urede, tvornice, prodavaonice,
ustanove i druge poslovne i profesionalne prostorije, te stambene zgrade s vise stanova,
pranje prozora i pranje vozila

e Davanje savjeta, usmjeravanje i operativna pomo¢ poduze¢ima i javnim sluzbama:
odnosi s javnosti i priopéavanje, izrada nacrta racunovodstvenog sustava, programa za
knjigovodstvo troskova, postupaka proracunske kontrole,

e savjeti 1 pomo¢ poduze¢ima i javnim sluzbama u vezi s planiranjem, organizacijom,
efikasnosc¢u 1 kontrolom, upravljacke funkcije

e (Gradenje

e Popravak, odrzavanje i preinake brodova

e Ugradnja i popravak (servisiranje) unutarbrodskih i izvanbrodskih motora

e Pruzanje usluga u nautiCkom turizmu, turisticke usluge u ostalim oblicima turisticke
ponude i ostale usluge koje se pruzaju turistima u svezi s njihovim putovanjem i
boravkom

e Pripremanje hrane i pruzanje usluga prehrane, pripremanje i usluzivanje pica i napitaka
1 pruzanje usluga smjestaja

e Pripremanje hrane za potrosnju na drugom mjestu (prijevoznim sredstvima, na
priredbama i sl.) i opskrba tom hranom (catering)

e Osposobljavanje zaposlenika, poslodavaca i puCanstva za preventivne mjere zastite od
poZzara

e Organizacija i odrzavanje strucnih seminara, edukacija, tecajeva, sajmova, konferencija,

simpozija, promocija, izlozba, priredbi, koncerata, tribina

4.1.2 Organizacijska struktura poduzeca

Organizacijska struktura poduzec¢a Orvas d.o.o. je jako kompleksna i sastoji se od nekoliko

sektora, a to su:

e Uprava
¢ Financije i raCunovodstvo
e Charter baza

e Hoteli
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e Prodaja i marketing
e Odrzavanje i gradnja
e Poljoprivreda

e Tehnicka sluzba

Na c¢elu uprave je direktor, a nakon njega slijedi komercijalni direktor. Na ¢elu svakog odjela
nalazi se voditelj te tako imamo voditelja financija 1 raCunovodstva, voditelja charter flote,
voditelja marketinga, voditelja prodaje u charteru, voditelja odrzavanja i gradnje, voditelja
poljoprivrede, managera kvalitete u charteru i managera kvalitete u hotelijerstvu. U odjelu
financija i raCunovodstva pored voditelja tu su jo$ visi financijsko ra¢unovodstveni referent,
financijski analitiCar, samostalni racunovodstveni referent, financijsko racunovodstveni
referent 1 administrator. Charter baza ima zaposlene u funkcijama kao Sto su: samostalni radnik
u charteru, radnik u charteru-brodobriznik, radnik u charteru - sezonac. U odjelu hotela
zaposleni su: radnik u hotelijerstvu, radnik u hotelijerstvu — sezonac, recepcioner, konobar,
domacica hotela, sobarica, no¢ni recepcioner, kuéni majstor te voditelj recepcije. Odjel prodaje
i marketinga ima voditelja prodaje u hotelijerstvu, samostalnog referenta u marketingu chartera,
samostalnog referenta centralne prodaje, samostalnog referenta u prodaji chartera, referenta
prodaje u charteru, referenta u marketingu hotelijerstva, samostalnog referenta u marketingu,
administratora u turizmu i managera u hotelijerstvu. Potom dolazimo do odjela odrzavanja i
gradnje gdje su zaposleni samostalni radnik u sluzbi odrzavanja, radnik u odrzavanju i glavni
gradevinski radnik. Pored voditelja poljoprivrede u odjelu poljoprivrede zaposleni su i
samostalni radnik u poljoprivredi, radnik u poljoprivredi te pomo¢ni radnik u poljoprivredi i
odrZzavanju. Odjel tehni¢ke sluzbe zaposljava sistem inZenjera — web razvojni programer, sistem
administratora, tehni¢kog asistenta i referenta zaStite na radu, programera, samostalnog

referenta nabave, logistike 1 zastite na radu.

4.1.3. Poslovni rezultati

Temeljni kapital Orvas d.o.o. financiran je 100% domacim kapitalom te u prethodnom
razdoblju nije mijenjao iznos temeljnog kapitala. U sljede¢em grafikonu prikazani su ostvareni

prihodi poduzeca u zadnjih nekoliko godina poslovanja.
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Grafikon 1: Prihod poduzecéa
Izvor: izrada autorice

Prema podacima navedenim u grafikonu moze se vidjeti kako je prihod Orvas d.0.0. od 2012

do 2016. godine lagano rastao, dok od 2016. do 2018. ostvaren je visoki rast prihoda.

4.1.4. Ljudski resursi u organizaciji

Ljudski resursi su jedan od glavnih faktora svakog poduzeca te je cilj svakog poduzeca imati
motivirane 1 zadovoljne zaposlenike Sto poduzece nastoji ostvariti brojnim materijalnim i
nematerijalnim kompenzacijama. Pla¢a Orvasovih zaposlenika se sastoji od fiksnog 1
varijabilnog dijela odnosno stimulacije. Stimulacija ovisi o mjese¢nim rezultatima zaposlenika,
dakle zaposlenici koji rade bolje 1 viSe mogu 1 viSe zaraditi Sto predstavlja jedan dobar nacin
kako potaknuti zaposlenike da razvijaju svoje ideje i da budu puni entuzijazma. Pored
navedenog radnici dobivaju i godi$nju nagradu za svoj rad koja se obi¢no isplacuje krajem
godine. Isto tako svake sezone najzasluzniji radnici dobivaju na koristenje neku od Orvasovih
vila ili brodova po izboru gdje mogu provesti tri dana s obitelji ili prijateljima. Pojedinim svojim
zaposlenicima firma redovno financira tecaj stranih jezika ili neki drugi stru¢ni seminar $to
predstavlja jos jedan vid ulaganja u svoje ljudske potencijale. Isto tako svake godine firma svim

radnicima financira sistematski pregled u specijalnoj bolnici.
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Grafikon 2: Broj zaposlenika Orvas d.o.0.
Izvor: izrada autorice

Prema prikazu iz prethodnog grafikona vidljivo je da je broj zaposlenika od 2012. do 2013.
godine porastao nakon Cega stagnira, te 2015. kratko pao na 43 zaposlena, zatim je prisutan
ponovni rast da bi 2017. dosli na brojku od 53 zaposlenika. Uz ove brojke bitno je spomenuti
da firma zaposljava veliki broj sezonskih zaposlenika koji se redovno vracaju i studenata, a

veliki broj radnika zadnjih godina prijavljuju i kao stalne sezonce u zimskom periodu.

= Musko = Zensko

Grafikon 3: Spolna struktura zaposlenika

Izvor: Izrada autorice
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Na prethodnom grafikonu prikazana je spolna struktura stalnih zaposlenika prema podacima iz

2019. godine gdje mozemo vidjeti da poduzece zaposljava 37 osoba zenskog spola §to Cini

postotak od 63% 122 osobe muskog spola sto ¢ini postotak od 37%.

Tablica 4: Broj zaposlenika prema dobi

Stalni Sezonski
Do 18 godina 0 0
Od 19 — 24 godine 0 5
Od 25 — 29 godine 11 3
Od 30 — 34 godine 13 4
Od 35 — 39 godine 9 3
Od 40 — 44 godine 10 3
Od 45 — 49 godine 3 2
Od 50 — 54 godine 8 6
Od 55 — 59 godine 3 1
Od 60 — 64 godine 2 0
Vise od 65 godina 0 0

Izvor: izrada autorice

U tablici broj 4 prikazan je broj zaposlenika prema dobi te je u 2019. godini bilo zaposleno 59

stalnih zaposlenika i 27 sezonskih zaposlenika. Moze se vidjeti da poduzece najvise zapoSljava

zaposlenika srednje i mlade starosne dobi.

Tablica 5: Stru¢na sprema

Stalni zaposlenici

Sezonski zaposlenici

Nerazvrstana stru¢na sprema 0 3
Nekvalificirani 1 1
NiZza stru¢na sprema 0 0
Polukvalificirani 0 0
Kvalificirani 0 0
Srednja stru¢na sprema 27 17
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Visokokvalificirani 0 0
Visa stru¢na sprema 12 5
Visoka stru¢na sprema 19 1
Magistar 0 0
Doktor specijalist 0 0
Doktor znanosti 0 0

Izvor: izrada autorice

U prethodnoj tablici prikazane su stru¢ne spreme zaposlenika te se moZe vidjeti da najvise

zaposlenika ima sa srednjom stru¢nom spremom 1 kod stalnih 1 kod sezonskih zaposlenika.

Tablica 6: Broj radnika po organizacijskim jedinicama

Stalni zaposlenici Sezonski zaposlenici
Zajednicki poslovi 13 0
Charter 15 7
Hotelijerstvo 10 0
Hotel Pharia 4 8
Hotel Croatia 5 7
Ville — redovan postupak 3 3
Villa Dubrava 1 1
Poljoprivreda 2 0
Maslinarstvo 1 0
Vinogradarstvo Zupa 1 0
Vinogradarstvo Peljesac 1 0
Gradnja 3 0
Apartmani Maja 0 1

Izvor: izrada autorice

U tablici 6 prikazan je broj stalnih i sezonskih zaposlenika po organizacijskim jedinicama te je

vidljivo da je najvise zaposlenika zaposlenu u odjelu za charter.
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4.2. Metodologija istraZivanja

U empirijskom dijelu rada upotrebom kvantitativnih metoda u ekonomiji testiraju se

postavljene hipoteze istrazivanja.

Kao instrument istrazivanja koristen je anketni upitnik proveden medu 32 ispitanika. Anketni
upitnik se sastoji od 3 dijela, i to dijela kojim se prikupljaju podatci o socioekonomskom

statusu, podatci o zadovoljstvu, te podatci 0 motiviranosti.

U radu se koriste metode grafickog i tabelarnog prikazivanja kojima se prezentira struktura

odgovora na anketna pitanja od strane ispitanika.

Upotrebom metoda deskriptivne statistike prezentiraju se srednje vrijednosti i pokazatelji

odstupanja oko srednjih vrijednosti na tvrdnje vezane uz zadovoljstvo i motivaciju.

Ukupna razina motivacije 1 zadovoljstva se dobiva temeljem odgovora na ponudene tvrdnje

gdje se prethodno ispituje unutarnja dosljednost medu tvrdnjama Cronbach alpha pokazateljem.

Testiranje razlika u razini zadovoljstva i motivacije prema spolu ispituje se T-testom, dok se

razlika prema dobnoj skupini testira ANOVA testom.
Utjecaj odabranih elemenata motivacije na zadovoljstvo ispituje se regresijom.

Analiza je radena u statistickom softwareu SPSS 25.
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4.3. Rezultati istraZivanja

Spol:

EMusko
M Zensko

Grafikon 4: Udio zaposlenika prema spolu

Izvor: izrada autorice

U istrazivanju su sudjelovala 32 ispitanika. U uzorku su viSe zastupljeni ispitanici Zenskog spola

(24 ispitanika; 70,00%), u odnosu na ispitanike muskog spola kojih je u uzorku 8 (25,00%).
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25

broj ispitanika

manje od 25 godina 25-40 godina 41-60 godina

Dobna skupina:

Grafikon 5: Broj ispitanima s obzirom na dob
Izvor: izrada autorice

Najveci broj ispitanika je unutar dobne skupine od 25 do 40 godina (21 ispitanik), dok su 4
ispitanika unutar dobne skupine do 25 godina, te 7 ispitanika dobne skupine u rasponu od 41
do 60 godina.

Struéna

sprema:
Esss
Wvss
WvsSivise

Grafikon 6: Broj ispitanika s obzirom na stru¢nu spremu

Izvor: izrada autorice
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U uzorku su najzastupljeniji ispitanici koji imaju VSS (16 ispitanika), dok 14 ispitanika ima
VSS i vise te 2 ispitanika ima SSS.

broj ispitanika

do 2 godine 3- 5 godina 5- 10 godina vise od 10 godina

Radni staz na trenutnom radnom mjestu:

Grafikon 7: Ispitanici s obzirom na staZz u poduzeéu
Izvor: izrada autorice

Radni staz na trenutnom radnom mjestu izmedu 6 i 10 godina ima najveci broj ispitanika (10

ispitanika), dok najmanji broj ispitanika ima radni staz do 2 godine (n=6).

Ispitanici su ocjenjivali zadovoljstvo na radu prema 6 promatranih kategorija upotrebom

Likertove mjerne skale s rasponom odgovora od 1 do 5 gdje vrijednosti znace:

- 1 - vrlo nezadovoljan/na,

- 2 -nezadovoljan/na,

- 3 -—osrednje zadovoljan/na,
- 4 —zadovoljan/na,

- 5—vrlo zadovoljan
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Navedenih 6 kategorija ¢ini ukupno zadovoljstvo na radu, no prije kreiranja varijable ukupnog

zadovoljstva potrebno je ispitati unutarnju dosljednost mjerne skale.

Tablica 7: Testiranje konzistentnosti

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

,825 6

Izvor: izrada autorice

Vrijednost Cronbach alpha pokazatelja 0,825 upucuje na zakljucak da postoji visoka razina
unutarnje dosljednosti mjerne skale, odnosno da je kreiranje mjerne skale zadovoljstva

upotreom odabranih 6 tvrdnji opravdano.

Tablica 8: Deskriptivni pokazatelji faktora zadovoljstva

N Prosjek Std.Dev Medijan | Mode | Minimum | Maksimum
[Posao (opcenito)] 32 4,19 0,93 4,00 | 5,00 2,00 5,00
[Sigurnost posla] 32 3,91 0,86 4,00 | 4,00 2,00 5,00
[Vodstvo poduzeca] 32 3,31 1,09 3,00 n/a 2,00 5,00
[Odnos s kolegama] 32 4,19 0,59 4,00 | 4,00 3,00 5,00
[Organizacija poslal 32 3,47 0,95 3,00 | 3,00 2,00 5,00
[Visina place] 32 3,03 1,28 3,00 | 3,00 1,00 5,00
Zadovoljstvo 32 3,68 0,71 3,83 | 4,00 2,33 5,00

Izvor: izrada autorice

Najvecu razinu zadovoljstva ispitanici su iskazali na stavku Odnos s kolegama, te posao
opcenito Koje su ocijenili prosjeénom ocjenom 4,19, dok je najniza razina zadovoljstva utvrdena
za visinu plac¢e gdje je prosjena razina zadovoljstva 3,03 sa prosje¢nim odstupanjem od
prosjeka 1,28. Ukupna razina zadovoljstva je 3,68 sa prosje¢nim odstupanjem od prosjeka 0,71,

odnosno medu ispitanicima je prisutno zadoljstvo buduci da je prosje€na vrijednost
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zadovoljstva veéa od vrijednosti indiferencije 3, odnosno prag prijelaza iz nezadovoljstva u

zadovoljstvo.

Ocjenom od 1 do 5 su ispitanici ocjenjivali u kojoj mjeri ih navedene stavke motiviraju, rije¢ je

o Likertovoj mjernoj skali gdje vrijednosti znace:
- 1 —uopce me ne motiviraju,

- 2 —vrlo malo motiviraju,

- 3 —malo motiviraju,

- 4 — poprili€éno motiviraju, te

- 5 — u potpunosti me motiviraju.

Unutarnja dosljednost mjerne skale ispituje se Cronbach alpha pokazateljem.

Tablica 9: Testiranje dosljednosti

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

,924 6

Izvor: izrada autorice

Vrijednost Cronbach alpha 0,924 upucuje na zakljucak da je prisutna unutarnja dosljednost
medu ponudenim tvrdnjama, te da je kreiranje dimenzije promatranja motivacije upotrebom

promatranih 6 tvrdnji opravdana.
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Tablica 10: Deskriptivni pokazatelji faktora motivacije

N Prosjek | Std.Dev. | Medijan | Mode | Minimum | Maksimum

Iskoristenost stru¢nog

potencijala 32 4,00 0,80 4,00 | 4,00 2,00 5,00
Moguénost

napredovanja 31 4,06 0,85 4,00 | 4,00 2,00 5,00
Moguénost dodatnog

obrazovanja 31 3,90 0,98 4,00 | 5,00 2,00 5,00
Pohvale nadredenog 31 3,71 1,10 4,00 3,00 1,00 5,00
Izazovnost posla 32 3,66 1,04 4,00 | 4,00 1,00 5,00
Postignuca i uspjesi 32 4,00 1,11 4,00 | 5,00 1,00 5,00
Motivacija 32 3,89 0,84 4,00 | 5,00 1,50 5,00

Izvor: izrada autorice

Stavka koja u najve¢oj mjeri motivira ispitanike je moguénost napredovanja (prosjena ocjena

4,06; std.dev.0,0,85), dok su ispitanici iskazali da ih najmanje motivira izazovnost posla

(prosje¢na ocjena 3,66; std.dev.1,04). Ukupna razina motiviranosti je 3,88 s prosje¢nim

odstupanjem od aritmeticke sredine 0,84. Rije¢ je o visokoj razini motiviranosti promatranim

faktorima (prosje¢na razina veca od granicne vrijednosti 3 koja predstavlja indiferenciju iz

nemotiviranosti u motiviranost).

Testiranje hipoteza

H1: Postoje razlike u motivaciji i zadovoljstvu radnika prema spolu.

Ispitivanjem H1 hipoteze se zeli utvrditi jesu li Zene viSe motivirane nego muskarci u poduzecu

Orvas Yachting.

Tablica 11: Razlika zadovoljstva prema spolu

Group Statistics

Spol: N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Zadovoljstvo Musko 8 3,27 71 ,25
Zensko 24 3,82 67 14

Izvor: izrada autorice
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Prosjecna razina zadovoljstva kod ispitanih zaposlenika je 3,27, dok je prosjecna razina

zadovoljstva zaposlenica 3,82, odnosno u prosjeku je veéa za 0,55 bodova u odnosu na

zaposlenike.

Testiranje razlike u promatrane dvije dimenzije zadovoljstva ispituje se T-testom.

Tablica 12: T-test H1 hipoteze

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of
Variances t-test for Equality of Means

95%
Confidence
Interval of the

Difference
Sig. (1- Mean Std. Error

tailed) | Difference | Difference |Lower | Upper

==

F Sig. t d

Zadovoljstvo | Equal ,454 ,506 1,976 | 30 ,028 -,55 28| -1,12 ,02

variances

assumed

Izvor: izrada autorice

Jednakost varijance u zadovoljstvu je ispitana Levene's test jednakosti varijance, te je temeljem
empirijske p vrijednosti 0,506 utvrdeno postojanje jednakosti varijance (F=0,454). Nakon

provedenog testiranja utvrdeno je razina zadovoljstva kod promatrane dimenzije 1 statisticki

znacajno veca kod zaposlenica u odnosu na zaposlenike (te=1,976; pe=0,29).

Tablica 13: Razlika u motivaciji prema spolu

Group Statistics
Spol: N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Motivacija Musko 8 3,49 1,07 ,38
Zensko 24 4,02 72 15

49



Izvor: izrada autorice

Prosje¢na razina motivacije kod zaposlenika je 3,49, dok je kod zaposlenica 4,02, odnosno u

prosjeku je vecéa za 0,53 bodova u odnosu na zaposlenike.

Tablica 14: T —test

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
_ Difference
Sig. (1- Mean Std. Error
F Sig. t Df | tailed) | Difference | Difference | Lower Upper
Motiviranost | Equal 2,473| ,126|1,601 |30 ,060 -,53 ,33 -1,21 15
variances
assumed

Izvor: izrada autorica

Jednakost varijance kod ispitanih zaposlenika i zaposlenica je utvrdena (Fe=2,47; pe=0,126).

Nakon provedenog ispitivanja utvrdeno je postojanje statisticki znalajno vele razine

motiviranosti zaposlenika u odnosu na zaposlenice. Zakljuéak je donesen pri grani¢noj razini
signifikantnosti od 10% (te=1,601; pe=0,060).

Nakon provedenog testiranja utvrdeno je postojanje razlike u zadovoljstvu gdje je veca razina

zadovoljstva utvrdena kod zaposlenica u odnosu na zaposlenike, te je veéa motiviranost

utvrdena kod zaposlenica u odnosu na zaposlenike.

Slijedom utvrdenih rezlika se moze donijeti zaklju€ak da se hipoteza prihvaca kao istinita.

H2: Postoje razlike u motivaciji i zadovoljstvu radnika prema dobi.
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Ovom hipotezom se Zzeli utvrditi povecava li se zadovoljstvo na poslu s povecanjem dobi ili su

pak s druge strane mladi zaposlenici motiviraniji i zadovoljniji na radnome mjestu. Podatak o

starosnoj dobi ispitanika prikupljen je upotrebom 3 dobna razreda, i to razreda do 25 godina,
razreda od 25 — 40 godina, te razreda od 41 do 60 godina.

Tablica 15: Testiranje zadovoljstva radnika prema dobi

Descriptives

Zadovoljstvo

95% Confidence Interval for
Mean
Std.

N Mean Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum
Do 25 3,67 ,56 ,28 2,77 4,56 2,83 4,00
godina
25-40 21 3,55 ,67 ,15 3,24 3,85 2,33 5,00
godina
41 - 60 4,10 ,83 ,31 3,33 4,86 2,67 5,00
godina

Izvor: izrada autorice

Najveca razina zadovoljstva je utvrdena kod ispitanih zaposlenika starosne dobi od 41 do 60

godina, te je za 0,55 bodova vec¢a u odnosu na zaposlenike dobne skupine 25-40 godina.

Tablica 16: Razlika u razini zadovoljstva prema dobi

ANOVA
Zadovoljstvo
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,576 2 , 788 1,619 ,216
Within Groups 14,111 29 ,487
Total 15,687 31

Izvor: izrada autorice
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Nakon provedenog ispitivanja nije utvrdeno postojanje statisticki znacajne razlike u razini

zadovoljstva s obzirom na dobnu skupinu zaposlenika (Fe=1,619; pe=0,216).

Tablica 17: Testiranje motivacije prema dobi

Descriptives
Motiviranost
95% Confidence Interval for Mean
N | Mean | Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound Upper Bound | Minimum | Maximum
Do 25 godina| 4| 3,50 41 ,20 2,85 4,15 3,00 4,00
25-40 godina | 21| 3,84 ,90 ,20 3,43 4,25 1,50 5,00
41-60 godina | 7| 4,26 ,73 ,28 3,58 4,94 3,33 5,00

Izvor: izrada autorice

Porastom starosne dobi se moze utvrditi da dolazi do rasta razine motivacije, te je najmanja
razina motivacije utvrdena kod ispitanih zaposlenika dobne skupine do 25 godina gdje je
prosjecna razina motivacije 3,50, te je za 0,76 bodova manja u odnosu na motivaciju utvrdenu
kod zaposlenika dobne skupine 41-60 godina. Postojanje razlike u motivaciji ispituje se
ANOVA testom.

Tablica 18: Razlika u razini motivacije prema dobi

ANOVA
Motiviranost
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,625 2 ,812 1,178 ,322
Within Groups 20,002 29 ,690
Total 21,627 31

Izvor: izrada autorice

Hipoteza se odbacuje kao neistinita.
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H3: Odredeni faktori motivacije imaju posebno znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika.

H3.1. Sigurnost posla pozitivno utje¢e na zadovoljstvo zaposlenika

Tablica 19: Koeficijent determinacije

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,6652 442 423 54

a. Predictors: (Constant), [Sigurnost posla]

Izvor: izrada autorice

Vrijednost koeficijenta determinacije 0,442 znaci da procijenjeni model tumaci 44,2% sume

kvadrata odstupanja razine zadovoljstva od aritmeticke sredine.

Tablica 20: Utjecaj zadovoljstva sigurnosti posla na ukupno zadovoljstvo

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,525 ,453 3,367 ,002
[Sigurnost posla] ,5652 ,113 ,665 4,872 ,000

a. Dependent Variable: Zadovoljstvo

Izvor: izrada autorice
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Zadovoljstvo sigurnosti posla ima pozitivan i statisticki znacajan utjecaj na ukupno
zadovoljstvo zaposlenika, odnosno porastom zadovoljstva sigurnosti posla za 1 bod se moze
ocekivati porast razine ukupnog zadovoljstva u prosjeku za 0,552 boda. Parametar je statisticki

znacajan pri empirijskoj razini signifikantnosti od <0,001.

StatistiCka znacajnost modela kao cjeline ispituje se ANOVA testom.

Tablica 21: ANOVA test

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 6,929 1 6,929 23,737 ,000°
Residual 8,757 30 ,292
Total 15,687 31
a. Dependent Variable: Zadovoljstvo
b. Predictors: (Constant), [Sigurnost posla]

Izvor: izrada autorice
Temeljem empirisjke F vrijednosti 23,737 se moze doniejti zaklju¢ak da je model kao cjelina

statistiCki znacajan.

Slijedom rezultata provedenog ispitivanja moze se donijeti zaklju¢ak da se hipoteza prihvaca

kao istnita.

H3.2. Mogu¢énost napredovanja u okviru struke pozitivno utjece na zadovoljstvo zaposlenika

Hipoteza se testira regresijom gdje se enter metodom u model unose svi pokazatelji motivacije
kako bi ostale varijable kontrolirale utjecaj moguénosti napredovanja u okviru struke na

zadovoljstvo, odnosno da bi se iz izuzeo utjecaj ostalih promatranih elemenata motivacije.

Tablica 22: Koeficijent determinacije H3.2. hipoteze

Model Summary
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Model

R

R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

,8652

, 749

,683

41

a. Predictors: (Constant), [Postignuéa i uspjesi], [Moguénost
napredovanjal, [Iskoristenost stru¢nog potencijala], [Pohvale

nadredenog], [Moguénost dodatnog obrazovanja], [Izazovnost posla]

Izvor: izrada autorice

Vrijednost koeficijenta determinacije 0,749 upucuje na zakljucak da procijenjeni model tumaci

74,9% sume kvadrata odstupanja razine zadovoljstva od aritmeti¢ke sredine.

Tablica 23: Utjecaj moguénosti napredovanja na zadovoljstvo

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,530 416 3,680 ,001
[IskoriStenost stru¢nog -,050 ,170 -,056 -,297 , 769
potencijala]

[Moguénost napredovanjal ,159 ,140 , 184 1,135 ,268
[Moguénost dodatnog -,323 ,145 -,437 -2,227 ,036
obrazovanja]

[Pohvale nadredenog] ,215 ,117 ,325 1,835 ,080
[Izazovnost posla] , 118 ,143 172 ,825 ,418
[Postignuéa i uspjesi] ,440 ,138 ,676 3,180 ,004

a. Dependent Variable: Zadovoljstvo

Izvor: izrada autorice

Iz tablice regresije se moZze utvrditi da moguénost napredovanja nema statisticki znacajan

utjecaj na na zadovoljstvo (beta=0,159; pe=0,268).
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StatistiCka znaCajnost procijenjenog modela se

Tablica 24: ANOVA test

ispituje ANOVA testom.

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 11,718 6 1,953 11,419 ,000P
Residual 3,934 23 171
Total 15,652 29

a. Dependent Variable: Zadovoljstvo

potencijala], [Pohvale nadredenog], [Mogucnost dodatnog obrazovanja], [Izazovnost posla]

b. Predictors: (Constant), [Postignuca i uspjesi], [Moguénost napredovanjal, [Iskoristenost struénog

Izvor: izrada autorice

Empirijska F vrijednost provedennog testa znacajnosti modela kao cjeline <0,001 upucuje na

zakljucak da je procijenjeni model kao cjelina statisticki znac¢ajan (Fe=11,419).

Hipoteza H1.2 kojom se pretpostavlja da motivacija pozitivno utjece na zadovoljstvo se ne

moze prihvatiti kao istinita buduci da nije utvrden utjecaj moguénosti napretka na zadovoljstvo.

H3.3. Visina place pozitivno utjece na zadovoljstvo zaposlenika

Tablica 25: Koeficijent determinacije H3.3. hipoteze

Model Summary

Model

R

R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

,8952

,802

, 795

,32

a. Predictors: (Constant), [Visina place]

Izvor: izrada autorice
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Vrijednost koeficijenta determinacije 0,802 znaci da procijenjeni model tumaci 82,2% sume

kvadrata odstupanja razine zadovoljstva od aritmeticke sredine.

Tablica 26: Utjecaj visine place na zadovoljstvo

Coefficients?

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 2,177 ,148 14,697 ,000
[Visina place] ,497 ,045 ,895| 11,013 ,000

a. Dependent Variable: Zadovoljstvo

Izvor: izrada autorice

Zadovoljstvo visinom place ima pozitivan i statisticki znacajan utjecaj na ukupno zadovoljstvo
zaposlenika, odnosno porastom zadovoljstva visinom place za 1 bod se moZe ocekivati porast
razine zadovoljstva u prosjeku za 0,497 bodova. Parametar je statisti¢ki znacajan pri empirijskoj

razini signifikantnosti od <0,001.

Statisticka znacajnost modela kao cjeline ispituje se ANOVA testom.

Tablica 27: ANOVA test H3.3. hipoteze

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12,576 1 12,576 121,290 ,000P
Residual 3,111 30 ,104
Total 15,687 31
a. Dependent Variable: Zadovoljstvo
b. Predictors: (Constant), [Visina place]

Izvor: izrada autorice
Temeljem empirisjke F vrijednosti 121,29 se moze donijeti zakljucak da je procijenjeni model

kao cjelina statisticki znac¢ajan. Empirijska p vrijednost <0,001.
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Hipoteza H3.3. kojom se pretpostavlja da visina place pozitivno utjeCe na zadovoljstvo

zaposlenika se moze prihvatiti kao istinita.

Slijedom rezultata se moze donijeti zakljucak da se hipoteza H3 kojom se pretpostavlja da
odredeni faktori motivacije imaju posebno znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika

prihvaca kao istinita.

4.4. Znacenje rezultata

Nakon provedenog istrazivanja prvi zakljuc¢ak do kojega se moze do¢i je taj da su Zene odnosno
zaposlenice zadovoljnije i motiviranije na radnom mjestu u odnosu na svoje muske kolege. S
jedne strane to je bitno jer moze se re¢i da se zaposlenice ne osjecaju diskriminirano na svome
radnom mjestu, medutim s druge strane menadzeri bi trebali obratiti pozornost na ovu razliku i
uvazavati je jer za napredak poduzeca bitno je da su podjednako motivirani i zaposlenici 1
zaposlenice. Prema brojnim istraZivanjima moze se vidjeti da su zenama na radnom mjestu
bitniji odnosi s kolegama, timski rad, prijateljski su viSe nastrojene za razliku od muskaraca
kojima je bitniji uspjeh, zarada i itd. Isto tako bitno je spomenuti da su ispitanici najvecu razinu
zadovoljstva iskazali na stavku Odnos s kolegama sto je jako bitno da medu zaposlenicima
vlada ,timski duh* kako bi sve zajednicke zadatke bolje odradili, kako bi pomogli i poticali
nove zaposlenike koji jos nemaju dovoljno znanja i iskustva. Rezultat navedenog moze biti Sto
u poduzecu organiziraju domjenke, zajednicka druzenja i team buildinge jer to je dobar nacin
da se zaposlenici mogu malo bolje upoznati i povezati u opustenijoj situaciji tako da ¢e onda

bolje funkcionirati i u radnoj okolini.

lako su zaposlenici iskazali zadovoljstvo svojim poslom (opcenito) ipak najniza razina
zadovoljstva je iskazana za visinu place stoga bi poduzece mozda trebalo provesti anketu medu
svojim zaposlenicima da spozna koju visinu pla¢e oni smatraju prihvatljivom za odredene
poslove ili ako su u moguénosti direktno razgovarati sa zaposlenicima da bi ustanovili koliko
su njihovi zahtjevi za povecanje place ostvarivi jer poduzeée se iskljucivo bavi turizmom, a ta

grana ima dosta gubitaka zbog trenutne situacije u svijetu s Corona virusom.

Daljnjim ispitivanjem nije utvrdena statisticki znacajna razlika u razini zadovoljstva i

motivacije s obzirom na dobnu skupinu.
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Nadalje zaposlenici su iskazali da ¢e sigurnost posla utjecati na njihovo zadovoljstvo poslom
stoga bi poduzece ako je u mogucnosti trebalo povecati svoj broj zaposlenika na neodredeno
jer ukoliko pojedinac zna da je njegov posao siguran onda je u mogucnosti dalje planirati svoju
karijeru ili privatni zivot §to ¢e se svakako odraziti i na njegovo zadovoljstvo samim poslom.
Pored toga zaposlenici su iskazali na moguc¢nost napredovanja na radnom mjestu nece utjecati
na njegovo zadovoljstvo te bi se moglo zakljuciti da je vecina zaposlenika zadovoljna svojom

trenutnom pozicijom u poduzecu.
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5. ZAKLJUCAK

Najvazniji resurs svakog poduzeca su njegovi zaposlenici stoga se danas u suvremenom
poslovnom svijetu ulaze dosta resursa u ljudski potencijal. Za uspjesnost poslovanja poduzeca
jako je bitno zadovoljstvo i motivacija njegovih zaposlenika. Pred menadZerima nije laka
zadaca jer svaka osoba je individua za sebe i teSko je odrediti Sto ¢e pojedinog zaposlenika
motivirati, jer motivacija za svakog predstavlja nesto drugo 1 shodno tome javlja se 1 njegovo

zadovoljstvo ili nezadovoljstvo poslom.

Motivacija je unutarnji osje¢aj koji je kod svakog pojedinca razliCit te bi on trebao potaknuti
pojedinca na poboljSanje svog radnog zivota, efikasnosti, povecanje proizvodnosti,
kreativnosti. U danaSnjem suvremenom poslovanju motivaciji zaposlenika se pruza posebna
paznja te su shodno tome razvijene brojne motivacijske teorije, a to su: sadrzajne, procesne 1
suvremene. Sadrzajne motivacijske teorije su usmjerene na faktore koji utjeCu na ponaSanje
ljudi te naglaSavaju potrebe ljudi kao motivaciju za rad. Procesne teorije motivacije ukljucuju
dodatne faktore kao Sto su ocekivanja, percepcije, vrijednosti koji nisu dio sadrzajnih teorija. S
druge strane suvremene teorije predstavljaju trenutnu razinu misli u objasnjavanju motivacije.
Isto tako bitno je naglasiti da motivacija moze biti intrinzi¢na (unutarnja) koja je potaknuta
nekim unutarnjim motivom pojedinca te ekstrinzicna koja je potaknuta nekim vanjskim
motivom. Kako motivacija zaposlenika moze biti materijalna i ne materijalna u praksi se

pokazalo da su zaposlenici zadovoljniji materijalnim nagradivanjem.

Motivacija i zadovoljstvo su dva usko povezana pojma te su brojna istrazivanja pokazala da Sto
su zaposlenici poduze¢a motiviraniji za rad vece je 1 njthovo zadovoljstvo na radu te ako su
pojedinci zadovoljni to ¢e svakako utjecati na rezultate koje ¢e poduzele ostvariti. Za
motivaciju mozemo rec¢i da je predstavlja namjeru da se ostvari odredena radnja to jest rezultat,
dok s druge strane zadovoljstvo predstavlja osjec¢a impliciran postignu¢em nekog odredenog
rezultata. Isto tako zadovoljstvo zaposlenika nije samo rezultat njegovog zadovoljstva prirodom
posla nego na njega ima utjecaj radna okolina, odnosi s kolegama i tako dalje. Faktore koji
utjeu na zadovoljstvo poslom mozemo podijeliti na organizacijske i osobne faktore.
Organizacijski faktori su oni faktori na koje poduzeée mozZe utjecati (radni uvjeti,
kompenzacije, organizacijska struktura) dok s druge strane osobni faktori su oni faktori koji se

odnose na pojedin¢eve emocije, radni staz, starost, osobne dispozicCije.
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U ovom diplomskom radu upravo je putem kreiranog anketnog upitnika ispitana povezanost
izmedu motivacije i zadovoljstva u poduzeéu Orvas Yachting. Naime utvrdeno je da postoji
razlika u motivaciji i zadovoljstvu izmedu zaposlenika i zaposlenica, odnosno da su zaposlenice
motiviranije i zadovoljnije na svome radnom mjestu. S druge strane nije utvrdena statisti¢ki
znacajna razilika u motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika prema dobnim skupinama. Isto tako
faktori kao $to su sigurnost posla i visina place pozitivno utjecu na zadovoljstvo zaposlenika,

dok moguc¢nost napredovanja nema statisticki znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika.

Na menadZerima je stoga zadatak da Sto bolje upoznaju svoje zaposlenike, da s jedne strane
budu dobri slusatelji 1 savjetnici jer tako ¢e najbolje znati Sto svakog pojedinca zanima pa bio
to napredak na poslu ili pak visina place. Jasno je da ¢e motivirani i zadovoljni zaposlenici vise
dopiranosti poduzecu stoga bi trebalo provoditi povremeno anketiranje, jer tako mogu

ustanoviti koji ¢e to faktori utjecati na motivaciju zaposlenika, a samim tim i na zadovoljstvo
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SAZETAK

Brojna poduzeca zele pronaci nacine kako poboljSati svoje poslovanje te jedan od nac¢ina moze
biti i putem zadovoljnih i motiviranih zaposlenika. Motivacija se prvenstveno odnosi na zudnju
i napor za zadovoljavanjem Zelja ili ciljeva, dok se zadovoljstvo odnosi na ispunjenje koje
osjeCamo zbog zadovoljenja Zelje. Motivacija je usmjerena na zudnju za rezultatom, dok
zadovoljstvo predstavlja posljedicu ostvarenog rezultata. Stoga se u ovom radu analizirala
motivacija i zadovoljstvo zaposlenika Orvas Yachting-a. Rad je podijeljen na dva dijela
teorijski i empirijski dio rada. U prvom dijelu rada su definirani pojmovi motivacije i
zadovoljstva, te teorije motivacije i zadovoljstva, dok je u drugom djelu rada razradeno
istrazivanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika. Nakon dobivenih rezultata testiranjem
odredenih hipoteze moze se donijeti zaklju¢ak da odredeni faktori motivacije imaju posebno

znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika.

Kljuéne rijeci: motivacija, zadovoljstvo, zaposlenici

SUMMARY
Today many companies want to finde methods and ways how to improve their business and

one way they can accomplish that is to improve job satisfaction and employee motivation.
Motivation primarily refers to the desire and effort to satisfy desires or goals, while satisfaction
refers to the fulfillment we feel due to the satisfaction of a desire. Motivation main focus is on
the desire for results, while satisfaction is a consequence of the results achieved. Therefore, this
paper analyzed the motivation and satisfaction of Orvas Yachting employees. The paper is
divided into two parts, the theoretical and the empirical part of the paper. The first part of the
paper defines the concepts of motivation and satisfaction, and the theory of motivation and
satisfaction, while the second part of the paper elaborates the research of employee motivation
and satisfaction. After obtaining the results by testing certain hypotheses, it can be concluded

that certain motivational factors have a particularly significant impact on employee satisfaction.

Keywords: motivation, satisfaction, employees
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PRILOZI

Postovani,

Anketni upitnik

Pred Vama se nalazi anketni upitnik kreiran u svrhu istrazivanja koje se provodi u sklopu izrade

diplomskog rada na temu: ,,Motivacija i zadovoljstvo na primjeru poduzeca Orvas Yachting®.

Istrazivanje je anonimo 1 podaci ¢e se koristiti iskljucivo za potrebe izrade rada.

Unaprijed zahvaljujem na izdvojenom vremenu.

DIO 1. OSNOVNI PODACI O ISPITANIKU

1. Spol:
1) muski

2) zenski

2. Dob:

1) manje od 25 godina
2) 25-40 godina

3) 41-60 godina

4) vise od 60 godina

3. Strucna sprema:
1) NSS
2) SSS

3)VSS
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4) VSS i vise

4. Radni staz na radnom mjestu:
1) do 2 godine

2) 3-5 godina

4) 6-10 godina

5) vise od 10 godina

DIO 2. ZADOVOLJSTVO NA RADU

Ocjenom od 1 do 5 ocijenite Vase zadovoljstvo na radu (1 — vrlo nezadovoljan/na, 2 —

nezadovoljan/na, 3 osrednje zadovoljan/na, 4 — zadovoljan/na, 5 — vrlo zadovoljan)

1 2 3 4 5

Posao

(opcenito)

Sigurnost
posla
Vodstvo

poduzeca

Odnos s

kolegama

Organizacija

posla

Visina place
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DIO 3. MOTIVACIJA

Ocjenom od 1 do 5 ocijenite u kojoj VVas mjeri navedene stavke motiviraju? (1 — uopée me ne

motiviraju, 2 — vrlo malo, 3 — malo, 4 — poprili¢no, 5 — u potpunosti me motiviraju)

1 2 3 4 5

IskoriStenost
stru¢nog

potencijala

Mogucnost

napredovanja

Mogucnost
dodatnog

obrazovanja

Pohvale

nadredenog

Izazovnost

posla

Postignu¢a 1

uspjesi

69



70



	1. UVOD
	1.1. Definiranje problema istraživanja
	1.2. Cilj rada
	1.3. Istraživačke hipoteze
	1.4. Metode istraživanja
	1.5. Struktura diplomskog rada


	2. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA
	2.1. Pojmovno određivanja motivacije
	2.2. Teorije motivacije
	2.2.1. Sadržajne teorije motivacije
	2.2.1.2. Teorija trostupanjske hijerarhije
	2.2.1.3. Teorija motivacije postignuća
	2.2.1.4. Dvofaktorska teorija motivacije
	2.2.1.5. Teorija motivacije uloga

	2.2.2. Procesne teorije motivacije
	2.2.2.1. Vroomov kognitivni model motivacije
	2.2.2.2. Porter – Lawlerov model očekivanja
	2.2.2.3. Lawlerov model očekivanja
	2.2.2.4. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

	2.2.3. Suvremene teorije motivacije
	2.2.3.1. McClellandova teorija potreba
	2.2.3.2. Teorija kognitivne evaluacije
	2.2.3.3. Teorija postavljanja ciljeva
	2.2.3.4. Teorija samoefikasnosti
	2.2.3.5. Teorija potpore
	2.2.3.6. Teorija jednakosti
	2.2.3.7. Teorija očekivanja

	2.3. Faktori motivacije
	2.4. Materijalna i nematerijalna motivacija zaposlenika

	3. ZADOVOLJSTVO NA RADU
	3.1. Definiranje pojma zadovoljstva zaposlenika
	3.2. Teorije zadovoljstva na radu
	3.3. Čimbenici zadovoljstva na radu
	3.3.2. Osobni čimbenici zadovoljstva na radu

	3.4. Odnos motivacije i zadovoljstva

	4. MOTIVACIJA I ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIKA ORVAS YACHTING
	4.1. Opći podaci o poduzeću Orvas d.o.o.
	4.1.2 Organizacijska struktura poduzeća
	4.1.3. Poslovni rezultati
	4.1.4. Ljudski resursi u organizaciji

	4.2. Metodologija istraživanja
	4.3. Rezultati istraživanja
	4.4. Značenje  rezultata

	5. ZAKLJUČAK
	LITERATURA:
	SAŽETAK
	SUMMARY
	POPIS SLIKA, TABLICA I GRAFIKONA
	PRILOZI

