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1. UvVOD

1.1. Definicija problema istrazivanja

Ovim radom Zeli se ukazati na tvrdnju da je praksa drustveno odgovornog poslovanja klju¢na za
uspjesnost poduzeda. S obzirom da je svako poduzeée odgovorno prema svojim zaposlenicima i
prema drustvu, samim time ono treba neprestano ulagati u napredak i razvoj zaposlenika te
uvazavati misljenje drustva. Zaposlenici su od velike vaznosti jer unapreduju poslovanje, a od drustva
se dobiva povratna informacija na poslovanje, odnosno $to treba mijenjati; sto nije ispravno, a sto
jest. Naglasak je ponajvise na vaznosti ulaganja u ljudske resurse, odnosno u napredak vlastitih
zaposlenika, ¢ime se isti¢e drustvena odgovornost poduzeca i promice odrzivi razvoj. Pa tako i OTP
banka provodi razne aktivnosti i omogucava brojne pogodnosti svojim zaposlenicima ne bi li povecala

njihovu motivaciju.

1.2. Cilj rada

Cilj rada je prikazati utjecaj praksi drustveno odgovornog poslovanja OTP banke na motivaciju njenih
zaposlenika, odnosno razjasniti vezu izmedu takvog nacina poslovanja i motivacije sudionika
odredenih drustvenih aktivnosti. Prilikom dokazivanja povezanosti DOP-a i motivacije zaposlenika,
koristit ¢e se nekoliko statistickin metoda koje najbolje odgovaraju odredenoj hipotezi. OTP banka
ve¢ nekoliko godina izvjestava o svom drustveno odgovornom poslovanju, pa ¢e toc¢nost rezultata
njihove odrzive prakse biti ispitana medu zaposlenicima putem ankete, ¢iji rezultati ¢e se nakon

sabiranja testirati hipotezama.

1.3. Istrazivacke hipoteze
Kako bi se istrazila sama tematika rada, odnosno utjecaj nacela drustveno odgovornog poslovanja

OTP banke na motivaciju zaposlenika, postavljene su tri hipoteze koje su kasnije i testirane, a to su:

H1: Zaposlenici banke pozitivno reagiraju na aktivnosti drustveno odgovornog poslovanja

Uspjesnost poslovanja, kako ekonomska tako i u podruc¢ju drustva, proizlazi iz politike drustveno
odgovornog poslovanja banke. Na taj nacin, tvrtka je fokusirana na dobrobit za zajednicu provodeci
raznorazne aktivnosti kojima potice drustvenost, ravnopravnost, sigurnost, zdravlje, digitalizaciju i dr.
Ova politika iskazana je u izvjestajima o odrzivosti, a rezultati provodenja prakse testirani su
anketnim upitnikom medu zaposlenicima ¢iji su odgovori kasnije i analizirani adekvatnim statistickim

metodama.



H2: Sudjelovanje u aktivnostima drustveno odgovornog poslovanja utjeée pozitivno na motivaciju

Pretpostavka je da drustveno odgovorne aktivnosti povecavaju motivaciju zaposlenika, a na ocjenu
motivacije ponajvise utjece uklju¢enost u sudjelovanje, odnosno cinjenica da ne sudjeluju svi.
Medutim, nije pravilo da se motivacija mjeri samo brojem sudionika jer i oni zaposlenici koji ne

sudjeluju mogu ostvariti dojam motiviranosti i Zelju za sudjelovanjem u buducénosti.

H3: Sudjelovanje u aktivnostima drustveno odgovornog poslovanja utjece pozitivno na percepciju
radnog mjesta

Isto kao i u prethodnoj hipotezi, i ovom hipotezom se ispituje utjecaj drustvenih aktivnosti u
organizaciji banke, medutim ne na radnu motivaciju ve¢ na dojam motivacije na radnom mjestu ciji

se intenzitet ispituje brojem sudionika koji su potvrdili motivaciju odredenom aktivnosti.

1.4. Metode rada

Pri izradi rada koristene su metode: analize, sinteze, indukcije, dedukcije, kompilacije, komparacije,
apstrakcije, konkretizacije, klasifikacije, deskripcije i statisticke metode.

Metodom analize opéeniti pojmovi su rastavljeni na manje dijelove radi lakseg razumijevanja i
pojasnjenja njihovog znadenja. Suprotno analizi, sintezom su manje spoznaje povezane u jednu
cjelinu i tako je prikazana njihova meduovisnost. Induktivnom metodom veé poznatih sluc¢ajeva
zakljucuju se nova saznanja i tako su stvoreni opéi zaklju¢ci o sluéajevima. Suprotno tome,
dedukcijom su opcenite spoznaje zakljucivanjem rasclanjene na posebne slucajeve. Teorijski dio rada
sacinjen je od brojnih ¢lanaka, izjava i djela raznih autora koji su zabiljezeni u literaturi, sto
predstavlja metodu kompilacije. Metodom komparacije usporedivani su razni pojmovi i podaci,
apstrakcijom su izdvojeni bitni elementi rasélanjeni postupkom analize, a konkretizacijom su
definirani op¢i pojmovi. Klasifikacijom su op¢i pojmovi podijeljeni na posebne pojmove te su

deskripcijom opisani razni pojmovi i teorije. (Metzinger i Toth, 2020)

U prakticnom dijelu rada koristene su statisticke metode za prikaz rezultata istrazivanja - Prosje¢na
vrijednost, najcesca vrijednost i Hi-kvadrat test. Za prikupljanje podataka kojima se potkrepljuje
teorijski rad, koristena je metoda anketnog upitnika, odnosno anketiranja medu zaposlenicima.

Anketa je provedena online, putem mail-a i koristenjem aplikacije Google Docs.



1.5. Struktura rada

Rad se sastoji od sedam dijelova, ukljucujuci uvod kao prvi dio i zaklju¢ak kao posljednji. Drugi, treci i
cetvrti dijelovi su teorijski dijelovi rada. Drugi dio opisuje pojam drustveno odgovornog poslovanja,
njegovu pojavu u Hrvatskoj te njegovu praksu na primjeru OTP banke. U tre¢em dijelu su opisani
pojam i teorije motivacije zaposlenika te pojava menadzmenta kao vaznog faktora u motiviranju.
Cetvrti dio rada opisuje dugogodidnju praksu drustveno odgovornog poslovanja OTP banke, a
rezultati te prakse odrazavaju se kroz prikupljene odgovore iz ankete provedene medu zaposlenicima
banke, $to je prikazano tekstualno, tabli¢no i graficki u petom, prakticom dijelu rada. Sesti dio rada je
takoder prakti¢ni te su u njemu testirane postavljene hipoteze na koje je dat i osvrt (rasprava), dok su

najvaznije spoznaje do kojih se doslo tijekom izrade rada sazete u zaklju¢ku kao posljednjem dijelu.



2. DRUSTVENO ODGOVORNO POSLOVANJE U HRVATSKOJ

2.1. Pojam drustveno odgovornog poslovanja

Drustveno odgovorno poslovanje (DOP) je pojam koji mozda nije svima najpoznatiji, ali se
svakodnevno s njime susre¢emo. Cesto imamo moguénost ¢uti i/ili vidjeti reklame na TV-u gdje se
spominju biorazgradivi proizvodi (najées¢e kozmetika), ocuvanje okolisa kroz raznorazne inicijative,
smanjenje potrosnje vode, solarni paneli i sl. Sve to je zapravo praksa koju kompanije provode radi
podrzavanja odrzivog razvoja, odnosno predstavlja njihovo drustveno odgovorno poslovanje. Dakle,
DOP je nastao kao odgovor na potrebu za odrzivim razvojem, odnosno razvojem koji zadovoljava
trenutne potrebe, a da se pritom ne ugrozavaju buduce potrebe. (Kotler i Lee, 2009)

Prema Kotler i Lee (2009) sama praksa DOP-a zapocela je kao sredstvo upravljanja rizicima u
tvrtkama koje su zbog svog nacina poslovanja bile osudivane za nemar prema okolisu i zaposlenicima.
Ova praksa izuzetno se brzo razvija zbog kontinuiranog razvoja tehnologije i globalizacije, ¢ime se
ujedno povecdavaju obrazovanje i osvijestenost stanovnistva diljem svijeta. Politika DOP-a je urediti
poduzeca tako da se stvori minimalna steta za okolis, a maksimalna korist za drustvo.

Prema jednoj od vodecih neprofitnih organizacija u svijetu - Biznis za drustvenu odgovornost (eng.
Business for Social Responsibility), tvrtke koje posluju drustveno odgovorno ostvaruju niz koristi kao
$to su povedanje prodaje i udjela na trzistu, jac¢aju poziciju brenda, jacaju korporativni imidz i utjecaj,
jacaju sposobnost za privlaéenje, motiviranje i zadrzavanje zaposlenika, smanjuju troskove
poslovanja, privlace investitore i financijske analiticare te brojne druge koristi koje vode ka povratu
od ulaganja u drustveno odgovornu praksu, u financijskom i nefinancijskom obliku. Upravo zbog toga
postavlja se pitanje da li tvrtke posluju odgovorno iz ciste i dobre namjere ili zbog ostvarivanja

profita, s obzirom na to da DOP nije zakonski propisan. (Kotler i Lee, 2009)

Postoji nekoliko teorija koje objasnjavaju drustveno odgovorno poslovanje, a kao dva najosnovnija
modela uzimaju se model trostruke bilance i Carrolova piramida drustveno odgovornog poslovanja.

Teoriju trostruke bilance (eng. Triple Bottom Line [TBL] ) razvio je John Elkington davne 1998. Ovaj
model omogucava procjenu drustveno odgovornog poslovanja tvrtke kroz tri podrucja djelovanja, a
to su: ekonomija, okolis i drustvo. Ekonomija se ogleda kroz financijski uspjeh poduzeca tj. profit,
stvaranje novih vrijednosti, napredak i razvoj za buduée generacije. Drustveni element poslovanja
ocituje se u radu, ljudskom kapitalu i zajednici, a bavi se pitanjima nezaposlenosti, osiguranja radnika,
njihovih prava, obrazovanja i sl. Ekoloska stavka odnosi se na sprjecavanje ugrozavanja okolisa za
buduce generacije tako da se ucinkovito koriste izvori energije, smanjuje emisija staklenickih plinova,
sprijece ekoloske katastrofe, pravilno zbrinjava otpad, koriste odrzivi materijali i sl. Ekolosko pitanje

je u provodenju drustveno odgovorne prakse najbitnije, ali ono se ne bi moglo provesti bez



financijskih i drustvenih resursa. Sve tri stavke medusobno se isprepliéu te objedinjuju odrzivo
poslovanje, kao sto je vidljivo iz Sheme 1. (Alhaddi, 2015)

Ovaj model naknadno je nazvan i 3P model (People-Planet-Profit) objasnjen kao simbioza profita,
planeta i ljudi koji medusobno ovise i utje¢u jedno na drugo.

Nizozemski ekonomist Marrewijk (2003) prikazao je odnos korporativne odrzivosti i drustveno
odgovornog poslovanja, sto je takoder prikazano u Shematskom prikazu 1. On je korporativnu
odrzivost (Corporate Sustainability) smatrao necim sto je iznad drustveno odgovornog poslovanja jer
ona predstavlja potporu odrzivom razvoju i opstanku poduzecéa, dok DOP proizlazi iz potrebe za
odrzivim razvojem te se prikazuje kao skup aktivnosti koje se provode kroz svaki element

korporativne odrzivosti - ekonomski, drustveni i ekoloski.

Shema 1.

Model trostruke bilance i Odnos korporativne odrzivosti i drustveno odgovornog poslovanja

Corporate
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Izvor: autorski rad, prema Marrewijk [Linnanen i Panapanaan] (2003),
https://link.springer.com/article/10.1023/A:1023331212247

Shema 2 prikazuje Carrollovu piramidu drustveno odgovornog poslovanja koja se sastoji od cetiri
razine odgovornosti poduzeéa prema drustvu i okolisu, a to su: ekonomska, pravna, eticka, i
filantropska odgovornost. Ekonomska odgovornost poduze¢a odnosi se na proizvodnju s ciljem
zadovoljavanja potreba potrosaca, zadrzavanje radnih mjesta i otvaranje novih, tehnoloski napredak,
a posebice profitabilno poslovanje koje je nuzno za ispunjavanje svih navedenih aktivnosti. Potom,
pravna odgovornost ukljucuje postivanje zakona i regulative jer poslovanje po pravilima stvara dobru
sliku o poduzecu i utjece na povjerenje drustva. Eticka odgovornost je odgovornost poduzeda prema
drustvu da djeluje ispravno i posteno c¢ak i kada se to od njega zakonski ne ocekuje. | posljednja,
filantropska odgovornost je odgovorno ponasanje prema drustvu iz ciste, dobre namjere, bez obzira
na zakon ili etiku (donacije, volontiranje). To je bezuvjetno ulaganje u drustvo jer se bavi izravnim

riesavanjem drustvenih problema, a cilj je jacanje osvijestenosti drustva o ekoloskim problemima,


https://link.springer.com/article/10.1023/A:1023331212247

rjesavanje pitanja zdravstva, obrazovanja, zaposljavanja i dr. Da bi poduzecée poslovalo drustveno
odgovorno ono mora ostvariti prvu razinu, odnosno profit, a zatim sljedeée tri. Da bi se mogla
provesti sljedeca razina, prvo se mora ispuniti prethodna, u suprotnom poduzeée se ne moze
smatrati drustveno odgovornim u pravom smislu rijeci. (Carroll, 1991; Matesi¢, Pavlovi¢ i Bartoluci,

2015)

Shema 2.

Carrollova piramida drustveno odgovornog poslovanja

FILANTROPSK
ODGOVORNOST
- biti dobar gradanin

ETICKA ODGOVORNOST
- biti etican
- Ciniti dobro, ispravno i pravedno

ZAKONSKA ODGOVORNOST
- postivati zakon
- “igrati” po pravilima

EKONOMSKA ODGOVORNOST
- biti profitabilan
- temelj svih odgovornosti

Izvor: autorski rad, prema Carroll (1991), https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/000768139190005G

2.2. DOP u bankarskom sektoru

lako nisu industrijski sektor, banke svojim poslovanjem mogu utjecati na okolis, ali u znatno manjim
koli¢cinama od primjerice kompanija koje imaju industrijske pogone. (Kundid, 2012)

Drustveno odgovornim poslovanjem utjec¢u ponajvise na drustvo koje ima izravan utjecaj na okolis pa
stoga djeluju kao posrednice u promicanju odrzivog razvoja, tako sto sprjecavaju oneciséenje okolisa,
isticu vaznost zdravije okoline za zdravlje ljudi, pobuduju svijest o klimatskim promjenamai sl.

Pa tako primjerice odbijanjem financiranja industrije koja zagaduje okolis uvelike doprinose zajednici.
U europskom bankarstvu banke kao uvjet za otvaranje racuna zahtijevaju potpisanu izjavu o tome da
podnositelji zahtjeva nisu u krvnom sredstvu s politicarima na visokoj poziciji radi sprjecavanja pranja
novca, posebice ako zahtjev podnose osobe iz nerazvijenih zemalja. (Kundid 2012)

Lentner i sur. (2015) su napravili podjelu drustveno odgovornih aktivnosti banke na aktivnosti u
instituciji i aktivnosti izvan institucije (Tablice 1 i 2) te smatraju da donosenje poslovnih odluka ne
smije utjecati samo na povedanje profita ve¢ i na rjesavanje drustvenih pitanja jer je to moralna

odgovornost banaka.

Tablica 1.


https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/000768139190005G

Drustveno odgovorne aktivnosti banaka u instituciji

DRUSTVENO ODGOVORNE AKTIVNOSTI BANAKA U INSTITUCHI

- razvijanje financijske pismenosti i svijesti

- financijska edukacija

- odgovorno i oprezno kreditiranje

- upravljanje rizicima

- postene i transparentne financijske usluge

- rjesavanje prituzbi

- pomo¢ klijentima u nepovoljnom polozaju u koristenju bankarskih usluga
- proizvodi za klijente s posebnim potrebama

- uklju¢enost i eticki tretman dionika

- pruzanje financijske potpore drustvenim poduzec¢ima

- ulaganje u zastitu okolisa

- razvijanje osnovnih nacela financiranja osjetljivin sektora
- borba protiv pranja novca, korupcije i terorizma

Izvor: autorski rad, prema Lentner i sur. (2015), https://real.mtak.hu/36560/1/a_lentner_szegedi_tatay 2015 1.pdf

Tablica 2.

Drustveno odgovorne aktivnosti banaka izvan institucije

DRUSTVENO ODGOVORNE AKTIVNOSTI BANAKA IZVAN INSTITUCIJE

- volontiranje za poboljsanje Zivotne okoline

- potpora socijalno ugrozenim skupinama

- potpora lokalnim zajednicama

- potporasportu

- potpora nevladinim organizacijama

- promicanje kulture i umjetnosti

- podrska osobama u nepovoljnom polozaju

- ublazavanje utjecaja na okolis zbrinjavanjem otpada

- osiguravanje radnih mjesta, odgovarajuéih radnih uvjeta i jednakosti

Izvor: autorski rad, prema Lentner i sur. (2015), https://real.mtak.hu/36560/1/a_lentner_szegedi_tatay 2015 1.pdf

Krkac i sur. (2016) smatraju da banke koje posluju isklju¢ivo po nac¢elu maksimizacije profita svoje
poslovanje vode prema neetickom djelovanju koje narusava ugled kompanije, a time i smanjuje
profit. Da bi banke mogle poslovati po nac¢elu maksimizacije profita, moraju biti eti¢ki odgovorne,
odnosno trebaju postivati zakone, pravila struke, graditi svoj ugled (npr. nerizi¢nim ulaganjima) te
otkrivati i kaznjavati neeticko djelovanje. Stoga, maksimizacija profita nije dugoro¢no ostvariva ako se

ne primjenjuje eticka odgovornost.


https://real.mtak.hu/36560/1/a_lentner_szegedi_tatay_2015_1.pdf
https://real.mtak.hu/36560/1/a_lentner_szegedi_tatay_2015_1.pdf

2.3. Hrvatski indeks odrzivosti (HRIO)

Poduzec¢a koja provode drustveno odgovornu praksu moraju redovito izvjestavati o dobrobiti
u¢injenima za ekonomiju, drustvo i okolis kako bi mediji, gradani, zaposlenici i dr. znali koje su
dobrobiti ucinjene ili se provode. Isto tako, izvjestavanjem se omogucéava praéenje stanja u poduzec¢u
kako bi se ono moglo ocjenjivati, usporedivati s drugima te tako poboljsati nedostatke. Izvjestaji o
odrzivosti najcesce se provode po smjernicama Globalne inicijative o izvjestavanju (eng. Global
Reporting Initiative) koja “omogucuje kvalitetno i cjelovito izvjestavanje o ekonomskim, okolisnim i
drustvenim ucincima poslovanja poduzeda razli¢itih veli¢ina, djelatnosti i lokacija”. Medutim, 5.
sije¢nja 2023. godine u Europskoj uniji na snagu je stupila stroza Direktiva u pogledu korporativnog
izvjestavanja o odrzivosti (CSRD). Od 1.1.2024. godine odabrana poduze¢a moraju izvjestavati u
skladu s Europskim standardom izvjestavanja o odrZzivosti (ESRS) koji je usvojila Europska komisija.
Odnosi se na sva poduzeda uvrstena na burzu, velika poduzeca koja ispunjavaju dva od tri kriterija
(prosjecno 250 zaposlenih tijekom financijske godine, bilancu od 20 milijuna eura, neto prihod od 40
milijuna eura) te poduzeca iz trec¢ih zemalja s neto prometom preko 150 milijuna eura u EU-u ako
imaju barem jednu podruznicu u EU-u koja prelazi navedene pragove. (Hrvatski poslovni savjet za
odrzivi razvoj [HR PSOR], 2023)

Pocetak drustveno odgovorno poslovanja u Hrvatskoj biljezi se 2005. godine kada je sazvana prva
nacionalna konferencija o drustveno odgovornom poslovanju - Agenda 2005. Ovom inicijativom
Hrvatska gospodarska komora (HGK) utemeljila je Zajednicu za drustveno odgovorno poslovanje.
Nadalje, HGK i Hrvatski poslovni savjet za odrzivi razvoj pokrenuli su projekt kojim se ocjenjuju
hrvatska poduzeca koja primjenjuju drustveno odgovorno poslovanje pod nazivom Indeks DOP-a.
(Zuzul, 2010)

Danas se Indeks DOP-a naziva Hrvatski indeks odrZivosti (HRIO) te je znatno napredovao u odnosu na
2008. godinu kada je prvi put proveden, djeluju¢i u skladu s “najnovijim europskim direktivama i
standardima, globalnim rejtinzima i ciljevima odrzivog razvoja”. HRIO je metodologija koja
poduzec¢ima daje uvid u provodenje vlastitin odrzivih praksi. Ocjenjuje se sest podrucja: “odrzivo
korporativno upravljanje, radna okolina, upravljanje okolisom, odnosi sa zajednicom, ljudska prava i
djecja prava”. Dobitnici nagrada u 2023. godini su:

e U kategoriji velikih poduzeca - Hrvatski Telekom d.o.0.

e U kategoriji srednjih poduzeca - Koncar - Institut za elektrotehniku d.o.o.

e U kategoriji malih poduzeca - Socijalna zadruga Humana Nova

e U kategoriji javnih poduzeca - HP - Hrvatska posta d.d.

e U kategoriji odrzivog korporativnog upravljanja - AD Plastik d.d.



e U kategoriji radne okoline - Holcim (Hrvatska) d.o.o.

e U kategoriji upravljanja okolisem (usluzna poduzeca) - Hrvatska postanska banka d.d.
e U kategoriji upravljanja okolisem (proizvodna poduzeca) - Ferro-Preis d.o.0.

e U kategoriji odnosa sa zajednicom - Inkasator d.o.0.

e U kategoriji ljudskih prava - L’Oreal Adria d.o.o.

e U kategoriji djecjih prava - Arena Hospitality Group d.o.0.

e U kategoriji najveé¢eg napretka u odnosu na prethodnu godinu - Podravka d.d.

(HR PSOR, 2023)

2.4. Global Compact Hrvatska

Global Compact je inicijativa Ujedinjenih naroda za korporativnu odrzivost i odrzivi razvoj pokrenuta
2001. godine. U pocetku se sastojala od osam ciljeva odrzivog razvoja koji su se provodili do 2015.
godine, nakon ¢ega je donesena odluka o provodenju sedamnaest globalnih ciljeva za odrzivi razvoj
koja ¢e trajati do 2030. godine. U Hrvatskoj je nositelj Global Compact-a Hrvatska udruga
poslodavaca (HUP), dobrovoljna, neprofitna i neovisna organizacija koja stiti i promic¢e prava i
interese svojih ¢lanova. Global Compact se temelji na deset nacela iz podrucja okolisa, ljudskih prava,
prava radnika i borbe protiv korupcije, a njihova svrha je potaknuti odgovornost prema ljudima i
planeti od strane poduzeca koja su uklju¢ena u ovu inicijativu te osigurati korporativnu odrzivost i
dugoroéni poslovni uspjeh. (Hrvatska udruga poslodavaca [HUP], 2024; Institut za drustveno
odgovorno poslovanje [IDOP], 2024)

U nastavku su dati primjeri nekih od ¢lanica UN Global Compacta.

IKEA Hrvatska

Ikea je svedski globalni brend u proizvodnji namjestaja te ostalog asortimana za opremanje
doma, a u Hrvatskoj njihova robna kuc¢a smjestena je u Zagrebu. Putem svoje strategije
“Pozitivni za planet i ljude 2030” naglasila je kako im je cilj kod potrosac¢a potaknuti
ostvarenije boljeg i odrzivijeg zivota kod kuce, pa je tako 2019. godine u ponudi imala preko
500 proizvoda koji doprinose smanjenju potrosnje vode, elektri¢cne energije, otpada i
zdravijem Zivotu. Takoder je provela kampanju “Male promijene, velike ustede” kojom je 20
obitelji poklonjeno nekoliko odrzivih proizvoda kako bi se dokazala usteda energije i vode te
smanjenje otpada. 2019. godine reciklirana je 4,1 tona madraca. lkea se takoder zalaze za
rodnu ravnopravnost na radnom mjestu pa je tako omogucila oc¢evima pla¢en dopust za

odgoj djece u najranijoj dobi. (HUP, 2019)



Fokusirana je na tri podrucja djelovanja - “zdravlje i odrzivi zivot, kruzno i klimatsko pozitivho
poslovanje te pravednost i jednakost”. Tvrtka vise ne prodaje alkalne baterije koje uvelike
zagaduju okolis, ve¢ prodaju punjive baterije koje sprjecavaju zagadenje okolisa i stede
novac. 99,5 % drva koristeno za proizvodnju namjestaja i ostalih proizvoda je reciklirano ili
sadrzi certifikat Forest Stewardship Council (FSC). Na krovu robne kuée u Zagrebu nalazi se
1926 solarnih panela koji pokrivaju 9 % potreba kuce za energijom, a za vrijeme ljetnih
mijeseci do 25 %. Na krovu se osim panela nalaze i rezervoari za sakupljanje kisnice koja se
dalje koristi za ispiranje toaleta i zalijevanje zelenih povrsina. Tijekom 2021. godine 55,8 %
nabavljenih materijala bilo je obnovljivo, a 17,3 % reciklirano. Ovo su samo neke od
aktivnosti koje je lkea Hrvatska uspjesno provela te nastoji djelovati jednako tako i u
budu¢nosti. (IKEA Hrvatska, 2024)

HEINEKEN Hrvatska

Heineken Hrvatska je dio najveceg internacionalnog proizvodaca piva u svijetu te druga
najveca pivovara u Hrvatskoj. U 2022. godini zabiljezeno je smanjenje emisije CO2 za 50 % u
odnosu na 2008. godinu zahvaljuju¢i energiji iz obnovljivih izvora (solarni paneli). Naime,
pivovara koristi 100 % elektricne energije iz obnovljivih izvora, elektricne vilicare, LED
rasvjetu, bioplin i druge ekoloski prihvatljive resurse. U izvjestaju o odrzivosti iz 2022. godine
stoji da je iz proizvodnje reciklirano 99,9 % otpada i nusproizvoda (tropa i kvasca) te potom
upotrijebljeno kao sto¢na hrana. S ciljem promicanja odgovorne konzumacije piva, ova tvrtka
u prodaju je stavila i bezalkoholna piva. U suradnji sa psiholoskim centrom Tesa sproveli su
projekt pod nazivom “Za odgovorno odrastanje mladih” namijenjen roditeljima
srednjoskolaca s ciljem sprje¢avanja konzumacije alkohola kod mladih te uspostavljanje
dobre komunikacije izmedu roditelja i djece. Osim navedenog, kroz strategiju “Stvaramo bolji
svijet do 2030~ tvrtka njeguje kulturnu raznolikost i uklju¢ivost tako sto upravljacko tijelo
kompanije 66 % cine Zene, a visi menadzment 48 %. Uvodenjem tehnoloski naprednih
elektronickih i mehanickih naprava u 2022. godini zabiljezen je samo jedan slucaj ozljede na
radu. Tvrtka je, izmedu ostalog, svojim zaposlenicima omogudila cijepljenje protiv gripe,
besplatno psiholosko savjetovanje te organizirala predavanja o tjelesnom i mentalnom

zdravlju. (Heineken Hrvatska, 2022; HUP, 2022)
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INA Grupa

Ina Grupa je vodecda naftna kompanija u Hrvatskoj koja se bavi proizvodnjom nafte i plina,
preradom i distribucijom nafte i naftnih derivata. S obzirom na to da je kompanija ¢ija
proizvodnja uvelike utje¢e na okolis, Ina se odlué¢ila na poslovanje u skladu s odrzivim
razvojem, vodedi brigu o zdravlju ljudi i o okolisu. Definirala je Kljucne ciljeve i programe
odrzivog razvoja 2021. - 2025. Cilj kompanije je prije¢i na niskouglji¢ni, kruzni ekonomski
model. Kako bi osigurali zdravlje i sigurnost na radu, nabavljena su 4 nova vatrogasna vozila,
nova radna odjeéa s ve¢om razinom zastite te svojim radnicima osiguravaju desetodnevne
medicinske i zdravstvene programirane aktivne odmore. U svibnju 2023. godine pokrenuta je
akcija “Svibanj - mjesec zastite od poZara” na kojoj su se provodile vatrogasne vjezbe u
slu¢aju pozara u svezi nafte i naftnih derivata. Takoder, iste godine Ina je zapocela
proizvodnju biometana kao obnovljivog izvora energije iz uglavhom poljoprivrednih ostataka
Ciji se dio koristi kao biogorivo, a dio kao bioplin. Biogorivo izgaranjem ne ispusta CO2, a
bioplin se koristi za grijanja i u proizvodnji elektricne energije. Ina Grupa je posebno
fokusirana na smanjenje emisije u zrak prilikom izgaranja fosilnih goriva i procesne emisije,
pa se stoga koriste najbolje raspolozive tehnike koje sluze rafiniranju mineralnih ulja i
plinova. Kvaliteta zraka se prati na izvoru onecis¢enja i u najblize naseljenim podruéjima. Svoj
doprinos zajednici tvrtka je dala kroz raznorazne akcije - izgradnja cesta, skola, vrtica,
domova zdravlja, sportskih dvorana i drugih objekata, a osim navedenog 2011. godine
pokrenut je INA klub volontera koji danas broji 1400 ¢lanova i 400 volonterskih akcija. (INA,

2024)
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3. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

3.1. Pojam motivacije

Motivacija je vrlo vazna u zivotu svakog ¢ovjeka, neovisno o tome je li to ucenik, student, zaposlena
osoba, umirovljenik i dr. To je ono sto nas pokreée i usmjerava prema nekom visem cilju. Svaka osoba
ima urodenu motivaciju za boljitkom; da bolje Zivi, da ima lijepi komad odjecée, da ima sretnu obitelj,
dobar posao i sl. U slu¢aju motivacije zaposlenika, ta urodena motivacija nije uvijek dovoljna za
ostvarenje nekih visih poslovnih ciljeva, vec¢ to treba ciniti menadzer.

DeCharms je motivaciju opisao kao “blagi oblik opsjednutosti” jer nas prilikom ostvarenja cilja nesto
privlaci te nas ¢ini napetima i nemirnima dok taj cilj ne ostvarimo. Barbir (2020) takoder smatra da je
osnova svake motivacije nada. Nada se ponasa kao “pogonsko gorivo koje ¢ovjeka tjera na odredeno
ponasanje” (Barbir, 2020, str. 119). Za razliku od motivacije koja navodi pojedinca da cini nesto sto
zeli, manipulacija ga navodi da ¢ini nesto sto netko drugi Zeli, a ne on sam. Manipulacija se moze
istaknuti kao sredstvo upravljanja menadzera kako bi ispunili ciljeve u vlastitu korist. No, menadzeri
ne smiju manipulirati svojim zaposlenicima jer su oni emotivna bié¢a s kojima treba komunicirati i
navoditi ih da ¢ine ono $to je ispravno za njih i posao, a ne sto je menadZerima u koristi.

Kada neka osoba uspjesno obavi neki cilj i stvori se pozitivno iskustvo, tada je veca vjerojatnost da ¢e
se u buduénosti isto tako ili vise truditi jer je postigla sto je zamislila. No, ako osoba prozivi negativno
iskustvo tako sto ne ostvari svoj cilj, tada se smanjuje osobna nada i Zelja za postignu¢em. Teorije
motivacije mozemo podijeliti na sadrzajne i procesne teorije, premda nijedna od njih ne moze u
potpunosti obuhvatiti pojam motivacije ve¢ svaka od njih nudi objasnjenje za lakse razumijevanje.
(Beck, 2003)

3.2. Sadrzajne teorije motivacije

Sadrzajne teorije motivacije su usmjerene na individualne potrebe pojedinca. Isticu da bi menadzeri
trebali razumjeti potrebe svojih zaposlenika kako bi stvorili motivirajuce radno okruzenje. Najvaznije
sadrzajne teorije su:

1. Maslowljeva teorija hijerarhije potreba

2. Alderferova teorija trostupanjske hijerarhije

3. Herzbergova dvofaktorska teorija

4. McClellandova teorija motivacije postignuéa
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3.2.1. Maslowljeva teorija hijerarhije potreba

Prema Maslowu, ljudi su motivirani zeljom da zadovolje potrebe, pa je podijelio ljudske
potrebe u pet kategorija po kriteriju njihove snage ili moéi (Shema 3). Na samom dnu
piramide kao najvaznije istaknuo je fizioloske potrebe koje cine potrebe za odrzavanjem
zivota i egzistencijom. Promatraju¢i s aspekta zaposlenika, to bi bile potrebe za
odgovaraju¢om placom, adekvatnim radnim uvjetima, dovoljno slobodnog vremena i sl.
Zatim, potrebe za sigurnoscu kod zaposlenika se javljaju u obliku sigurnosti radnog mjesta,
sigurnosti i zastite na radu, zdravstveno osiguranje i sl. Potrebama za ljubavlju s aspekta
zaposlenika smatraju se potrebe za pripadanjem u poduzeéu, dobri odnosi sa suradnicima,
nadredenima i klijentima i sl. Cetvrta razina potreba jesu potrebe za stovanjem, a odnose se
na potrebe za priznanjima od strane suradnika, uvazavanje misljenja i ideja, nagradivanje
dobro obavljenog posla u obliku raznoraznih nagrada ili povisica, davanje veée odgovornosti i
sl. Ako se ove potrebe ne ispune, zaposlenici se mogu osjecati bezvrijedno i neprihvaceno, te
moze utjecati na njih tako da se prestanu truditi i napredovati na svom radnom mjestu. | na
kraju, posljednju razinu piramide ¢ine potrebe za samoaktualizacijom, odnosno potrebe za
osobnim razvojem, napretkom, iskoristavanjem vlastitih potencijala i sl. To zna¢i da
zaposlenicima treba omoguciti dodatno usavrsavanje, davati poslove u kojima mogu iskazati
svoj puni potencijal, ukljuciti ih u donosenje klju¢nih odluka te u rjesavanje problemaii sl.
Maslow smatra da se prvo moraju zadovoljiti potrebe nize razine kako bi se aktivirale
sljedece, odnosno nijedna razina nije zasebna jer ovisi o prethodnoj. Kako bi se ostvario neki
visi cilj, sve potrebe trebaju biti zadovoljene. Prema Maslowu, manje od 1 % ljudi uspije
doseé¢i potrebe za samoaktualizacijom. Ova teorija ne moze se primijeniti za svakog
zaposlenika, ali je jako popularna zato sto isti¢e razumijevanje razlicitin potreba, jer jedna
vrsta potreba ne moze biti jedini motivator kroz cijeli Zivot. Ljudima treba dati prostor za
razvoj. (Barbir, 2020; Moodle, 2020)

Shema 3.

Maslowljeva hijerarhija potreba
/\ POTREBE ZA)
SAMAKTUALI-
ZACIIOM
POTREBE ZA
POSTOVANJEM
/’OTREBE ZA LJUBAVLJl\

/ POTREBE ZA SIGURNO§C1N

/ FIZIOLOSKE POTREBE \

Izvor: autorski rad, prema Barbir (2020)
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3.2.2. Alderferova teorija trostupanjske hijerarhije

Alderfer je Maslowljevu teoriju od pet razina sveo na tri razine, a to su: egzistencijalne
potrebe, potrebe za povezanoscéu i potrebe za rastom i razvojem. Egzistencijalne potrebe su
fizioloske potrebe, poput hrane, vode, stanovanja, odijevanja te materijalne potrebe poput
place, slobodnih dana, nagrada i sl. Ove potrebe se zadovoljavaju ovisno o tome koliko
pojedinac ono sto dobiva usporeduje s onim sto drugi imaju. Djeluju kao motivatori samo ako
zaposlenici uspijevaju zadovoljiti svoje potrebe, pritom ih ne usporedujuci s drugima u istim
radnim uvjetima. Potrebe za povezanoscu su potrebe koje pojedinac osjeéa vezane za svoju
obitelj, prijatelje, kolege i dr. Karakterizira ih uzajamnost, kooperacija i medusobna razmjena.
To su primjerice: povjerenje, iskrenost, suradnja, tolerancija, razumijevanje i sl. Ali, kako
pozitivan, tako mogu imati i negativan oblik. Potrebe za rastom i razvojem moguce je
zadovoljiti samo u situaciji kada pojedinac ima uvjete i priliku za njima, u suprotnom nece
moci iskoristiti svoj puni potencijal i posti¢i zacrtani cilj. Za razliku od Maslowa, Alderfer
smatra da potrebe nize razine ne moraju biti zadovoljene da bi se aktivirale potrebe vise
razine. Istovremeno se mogu sve ispunjavati, ali isto tako se mogu i ponovno ispuniti ako se
nisu potpuno ostvarile. Ako se potrebe iz vise razine ne mogu zadovoljiti, pojedinci su
fokusirani na bolje zadovoljavanje potreba iz nize razine koje ponovno djeluju kao motivatori.
Ova teorija objasnjava situacije kada zaposlenici odustaju od zadovoljavanja potreba vise
razine te se vracaju na ponovno zadovoljavanje potreba nize razine. (Barbir, 2020; Moodle,
2020)

3.2.3. Herzbergova dvofaktorska teorija

Herzberg je razvio dvije pretpostavke. Prva glasi da “zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu
suprotni krajevi jednakog kontinuuma”, odnosno to znaci da suprotnost zadovoljstvu nije
nezadovoljstvo nego odsutnost zadovoljstva. S druge strane, suprotnost nezadovoljstvu nije
zadovoljstvo veé¢ odsutnost nezadovoljstva. Druga pretpostavka odnosi se na podijelu
motivacijskih faktora na dva dijela: ekstrinzi¢ne ili higijenske faktore te intrinzi¢ne faktore ili
motivatore. Higijenski faktori ne utjecu na zadovoljstvo, nego ako ih ima smanjuju
nezadovoljstvo, a ako ih nema stvaraju nezadovoljstvo. To su primjerice: placa, radni uvjeti,
sigurnost posla, odnosi sa suradnicima i sl. Ovi faktori ne poti¢u motivaciju za rad, ali mogu
utjecati na privlacenje zaposlenika i njihovo zadrzavanje u organizaciji.

Za razliku od higijenskih faktora, motivatori izazivaju zadovoljstvo ili njegov izostanak.
Pojedinci ¢e biti motivirani za rad ako su zadovoljni prirodom posla, dobivaju priznanja i

nagrade za svoj rad, imaju vecu radnu odgovornost i moguénost sudjelovanja u donosenju
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vaznih odluka i sl. Kada su ovi faktori prisutni povecavaju zadovoljstvo kod pojedinca koji je
motiviran Zeljom za postignuéem, tezi da bude bolji, vise se trudi itd. Medutim, ako
motivatori nisu prisutni izazvat ¢e osjecaj odsutnosti zadovoljstva.

Ova teorija uspjesno se primjenjuje za aktivnosti obogadivanja posla tako da se zaposlenicima
pruzaju mogucénosti za napredak kroz natjecanja u kojima mogu pokazati svoje sposobnosti,
znanja i vjestine. Obogacivanje posla moze se provoditi tako da se zaposlenicima daju novi i
zahtjevniji radni zadaci te zadaci koje mogu samostalno obavljati, ukljucuju se njihova

misljenja i stavovi, imaju veéu odgovornost itd. (Barbir, 2020; Moodle, 2020)

3.2.4. McClellandova teorija motivacije postignuca

Prema McClellandu i sur. teorija motivacije postignuca lezi na pretpostavci da ¢ovjek po
prirodi ima potrebu za uspjehom, a “motivacija je uvjetovana individualnom procjenom
vjerojatnosti postizanja uspjeha ili neuspjeha”. Drugim rije¢ima, ako pojedinac smatra da ima
dovoljno znanja i sposobnosti da ispuni neki zadatak on ¢e biti vise motiviran, no ako smatra
da nije kompetentan za ispunjavanje zadatka, imat ¢e manju motivaciju za postignu¢em.
McClelland je prosirio svoju teoriju motivacije postignucéa tako sto je klasificirao potrebe na

tri kategorije, a to su: potreba za postignuéem, potreba za modi i potreba za pripadanjem.

Osobe koje imaju izrazenu potrebu za postignuéem vole izazovne i zahtjevnije radne zadatke,
a obavljanje zadataka im je vaznije od nagrade te vole raditi sami kako bi dobili povratnu
informaciju o svom radu. Ove osobe se mogu ostvariti kao menadzeri i poduzetnici.

Osobama kojima je izrazenija potreba za pripadnoséu vaznije je uspostavljanje dobrih,
prijateljskin odnosa sa suradnicima nego izvrsavanje zadataka. Vole timski rad, ali nisu dobri
menadzeri jer su vise fokusirani na meduljudske odnose nego na ostvarenje ciljeva. Oni koji
imaju razvijeniju potrebu za moci vole biti superiorni i utjecati na druge te vole priznanje za
svoj rad i pozornost. Medutim, postoje dva tipa ovih potreba. Prvi je potreba za osobnom
mocdi koju imaju osobe koje mare za vlastiti interes te su skloni manipuliranju i nisu dobar
odabir za menadzere. Dok, oni s potrebom za drustvenom mocdi teze ostvarivanju ciljeva i
dobrobiti u korist cijelog drustva te su kao takvi vrlo dobri menadzeri. (Barbir, 2020; Moodle,
2020)
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3.3. Procesne teorije motivacije

Za razliku od sadrzajnih teorija koje su bazirane na ljudskim potrebama kao oblikom motivacije,
procesne teorije objasnjavaju kako kognitivni procesi, misli i odluke pojedinaca djeluju na njihovu
motivaciju. Najistaknutije procesne teorije motivacije su:

1. Teorija ocekivanja

2. Teorija postavljanja ciljeva

3. Teorija jednakosti

3.3.1. Teorija ocekivanja

Victor Vroom je razvio teoriju ocekivanja koja pociva na tri ¢imbenika: ocekivanju,
instrumentalnosti i valenciji. Prema ovoj teoriji, pojedinac je motiviran onoliko koliko oé¢ekuje
da napor dovodi do zahtijevanih performansa, da ¢e te ostvarene performanse biti
nagradene te da ¢e vrijednost nagrada podmiriti njegove potrebe. Sukladno tome, menadzeri
bi svojim zaposlenicima trebali stvoriti radne uvjete koji ¢e povecati ova tri ¢imbenika. Da bi
utjecali na ocekivanja pojedinaca, menadzeri trebaju odabrati kvalificirane zaposlenike i
obuciti ih za dodijeljeni radni zadatak koji ¢e rezultirati nagradom. Ta nagrada mora biti u

skladu s potrebama zaposlenika. (Moodle, 2020)

3.3.2. Teorija postavljanja ciljeva

Edvin Locke pretpostavlja da ciljevi mogu biti jako motivirajuéi ako se dobro postave i vode.
Smatra da ciljevi djeluju kao motivatori koji usmjeravaju zaposlenike i poboljsavaju
performanse. Prema Lockeu, ciljevi trebaju biti izazovni, ali ne prezahtjevni te u skladu s
kvalifikacijama zaposlenika, jer bi u suprotnom na pojedinca djelovalo s kontra efektom.
Umijesto da ih potaknu na rad, ako su ciljevi prezahtjevni pojedinci ¢e smatrati da ih ne mogu
izvrsiti te ¢e naposljetku odustati. Potom, ciljevi bi trebali biti specifi¢ni i jasno definirani tako
da zaposlenici znaju sto se od njih ocekuje i kao takvi, ciljevi djeluju motivirajué¢e. Od
zaposlenika se ocekuje da ¢ée te ciljeve prihvatiti i nastojati ostvariti. Kona¢no, zadnju fazu ¢ini
povratna informacija o ostvarenju ciljeva kojom zaposlenici saznaju sto su ispravno ili
neispravno cinili, jesu li ispunili ocekivanja te kako ubuduce moraju raditi za sto uspjesnije
realiziranje cilja. Prema tome, povratna informacija moze dodatno motivirati zaposlenike na
daljnji rad i trud. (Moodle, 2020)
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3.3.3. Teorija jednakosti

Ovu teoriju razvio je Stacey Adams na temelju tri ¢imbenika: usporedbe, percepcije i
(ne)jednakosti. Ako zaposlenik uoci jednakost svojih ulaganja i nagrada u usporedbi s
kolegama, on biva zadovoljan i he mijenja ponasanje, no ako uoci nejednakost u odnosu na
tuda ulaganja i nagrade on osjeca nelagodu i Zeli eliminirati tu nejednakost. Medutim,
postoje dva tipa nejednakosti - pozitivha i negativna. U sluc¢aju percipirane pozitivne
nejednakosti, zaposlenik za ista ulaganja kao kolega dobiva veée nagrade, $to kod njega moze
izazvati osjecaj krivnje pa s ciljem eliminiranja nejednakosti nastoji vise se truditi, raditi
prekovremeno, preuzimati zahtjevnije zadatke i sl. Zaposlenik negativnu nejednakost
percipira tako da nije zadovoljan kada njegov kolega za ista ulaganja dobije ve¢u nagradu od
njega. U tom slucaju zaposlenik moze: smanjiti svoja ulaganja u radne zadatke, traziti vece
nagrade za svoj rad, usporediti se s drugim zaposlenicima, pokusati kradom ili oste¢enjem
imovine nadomjestiti neostvarenu nagradu ili u konac¢nici napustiti poduzece jer ono ne

ispunjava njegova ocekivanja. (Moodle, 2020)

3.4. Motivacija zaposlenika i menadzera

Kao sto je prethodno spomenuto, u procesu motivacije menadzeri su iznimno bitni jer su oni ti koji
odreduju tko ¢e sto raditi, je li netko kompetentan za odredeni posao, obucavaju svoje zaposlenike,
pripremaju ih za buduce zadatke i zaduzuju po osobnim sposobnostima. Isto tako, menadzeri moraju
stalno pratiti rad svojih zaposlenika kako bi uvidjeli njihove potrebe i koji motivi ih pokre¢u. Neke
pojedince motivira samo radno okruzenje, a nekima pak treba puno vise od toga. Motivacija nije
konstantna ve¢ se mijenja tijekom Zivota. Prema izvoru, motivacija se dijeli na intrinzicnu i
ekstrinzicnu (Shema 4). U nekom periodu Zivota i na nekom poslu pojedinac moze imati razvijeniju
intrinzicnu motivaciju, odnosno onu urodenu. To znaci da ¢ovjeka pokrece njegova urodena potreba
za razvijanjem, uc¢enjem, ulaganjem u sebe, napredovanjem i sl. Oni kojima je razvijenija intrinzi¢na
motivacija, u radnim zadacima vise uZzivaju, smatraju ih zanimljivima, kreativniji su u izvrsavanju
radnih zadataka, slobodnije razmisljaju itd. Medutim, nemaju svi prirodenu potrebu za
napredovanjem i promaknucéem, stoga je zadatak menadzera da tu osobu zadrzi u organizaciji i
potakne na drugacije, ambicioznije razmisljanje te razvije njenu ekstrinzicnu motivaciju. To je
motivacija koja proizlazi iz okoline, $to znaci da se trebaju poboljsati radni uvjeti, ponuditi vec¢u placu
za ispunjavanje vecih ciljeva ili drugi oblik nagrade. Ako menadzer smatra da taj zaposlenik ima
mogucnosti i potencijala za napredak, onda se mora potruditi potaknuti njegove najbolje

sposobnosti, usmjeriti na primjenu stec¢enog znanja i iskustva ka postizanju ciljeva. (Barbir, 2020)
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Shema 4.

Vrste motivacije prema izvoru

INTRINZICNA EKSTRINZICNA
- URODENA - OKOLINA

* uZivanje * pohvala

* zanimljivost * priznanje

* sloboda * nagrada

* izazov * trofej

* zabava * novac

Izvor: autorski rad, prema Barbir (2020)

Da bi menadzer znao motivirati svoje zaposlenike, on mora imati izrazenu potrebu za postignuéem i
moci. McClelland i sur. smatraju da uspjesni menadzer mora imati snaznu potrebu za moéi pa su
prema tome napravili podjelu na tri tipa menadzera: afilijativni menadzer, menadzer motiviran
osobnom modi i institucionalni menadzer. Afilijativni menadzer je motiviran potrebom za stvaranjem
dobrih odnosa u organizaciji i pozitivnog misljenja suradnika o njemu. Ovo je najmanje uspjesan tip
menadzera jer kao takav ne moze usmijeriti zaposlenike iskljucivo na cilj, ve¢ mu je vaznije stvaranje
prijateljskih odnosa i radne atmosfere. MenadZer motiviran osobnom potrebom za moci oc¢ekuje da je
organizacija podredena njemu i da su mu svi odani te ne mari za organizaciju ve¢ za osobni status i
probitak. Ovaj tip je nesto uspjesniji od afilijativnog. Treéi tip menadzera, ujedno i najuspjesniji
motivator, institucionalni menadZer, ima izrazenu potrebu za moci, ali u korist organizacije. Ne mari
hoce li se drugima svidjeti ve¢ je fokusiran na ciljeve organizacije i kao takav ima jak osjecaj
odgovornosti. Uspjesno stvara pogodnu radnu atmosferu, razvija timski duh i nagraduje svoje
zaposlenike. (Barbir, 2020)
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4. DRUSTVENO ODGOVORNO POSLOVANJE OTP BANKE

4.1. OTP banka

OTP banka d.d. je cetvrta po veli¢ini na hrvatskom bankarskom trzistu. Ukupna aktiva iznosi 7,7

milijardi eura, broji oko 2000 zaposlenika te je razgranata na vise od 100 poslovnica u Hrvatskoj te

450 bankomata. Sjediste je u Splitu, sa centralnim i poslovnim funkcijama u Zadru i Zagrebu, te

poslovnicama u Varazdinu, Osijeku, Puli i Dubrovniku. OTP banka je dio grupacije koja se razvila iz

najjace madarske banke, a danas vazi za najbrze rastu¢u bankarsku grupu u srednjoj i isto¢noj Europi.

Posluju u ¢ak 11 zemalja: Madarskoj, Bugarskoj, Rumunjskoj, Moldaviji, Rusiji, Ukrajini, Srbiji, Albaniji,

Crnoj Gori, Hrvatskoj i Sloveniji. OTP banka je ¢lanica OTP Grupe u Hrvatskoj, koju jos ¢ine:

e OTP Leasing d.d. - najjaca leasing tvrtka u Madarskoj, a nudi usluge operativnog i financijskog
leasinga

e OTP Invest d.o.o. - upravlja otvorenim investicijskih fondovima

e  OTP Nekretnine d.o.o. - trgovacko drustvo za poslovanje nekretninama i pokretninama te izradu
procjene vrijednosti.

e SB Zgrada - tvrtka koja upravlja modernom zgradom u Splitu gdje je smjesteno i sjediste OTP
banke.

e George d.o.o. - konzultantsko drustvo za pruzanje savjetodavnih usluga vezanih za bespovratna
sredstva iz fondova EU.

(OTP banka, 2024)

4.2. 1zvjesée o odrzivosti

Posljednje izvjesée o odrzivosti objavljeno za 2022. godinu izradeno je u skladu sa Standardom
Globalne inicijative za izvjestavanje (GRI) te se vodi po ESG kriterijima (okolisni, drustveni i
upravljacki). ESG strategija je usmjerena na odrzivo financiranje, zelene i drustveno odgovorne
proizvode, odgovorno upravljanje ESG rizicima, smanjenje ugljikovog dioksida i transparentno
izvjestavanje. Vise od deset godina OTP banka sudjeluje u ispitivanju odrzivosti putem obrasca za
Hrvatski indeks odrzivosti (HRIO). Rezultat indeksa u podrucju radne okoline iznosio je 77 % bodova,
sto je iznad prosjeka velikih poduzeéa (67 %). Najbolje su ocijenjeni suradnic¢ka organizacijska klima
(85 %) te ulaganje u obrazovanje i zaposljivost zaposlenika (82 %). Zatim, politika raznolikosti i
jednakih moguc¢nosti na radnom mijestu (75 %), a najveci prostor za napredak ostaje za kvalitetu i
sigurnost radnih uvjeta (57 %). Jako dobar rezultat postignut je i u politici i praksi zastite ljudskih
prava (98 %). (OTP banka, 2023)
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Odrzivo poslovanje prepoznato je i na medunarodnoj razini ¢ime je banka osvojila nagradu Market

Leader u kategoriji DOP-a, korporativnog bankarstva i digitalnih rjesenja. U kategoriji angaziranosti

zaposlenika osvojena je nagrada PRCA Platinum Award za program Ideaportal, te nagrada Green

Carpet Award za program “OTP Zaokruzi!”. U rujnu iste godine usvojen je Kodeks korporativnog

upravljanja u kojem su sadrzana nacela upravljanja u OTP banci, utemeljenost upravljanja na

korporativnim vrijednostima, odrzivom i odgovornom poslovanju. Kodeks se dotice tema zastite

ljudskih prava, raznolikosti i ukljucivosti, zabrane i diskriminacije te okolisnih, drustvenih i

upravljackih (ESG) rizika. Dionike Grupe OTP banke cine: Klijenti, partneri, regulatorna tijela, drzava,

financijska trzista, radna okolina, vlasnici i grupa te zajednice. (OTP banka, 2023)

Doprinos OTP banke odrzivom razvoju vidljiv je kroz nekoliko ciljeva odrzivosti UN-a:

Cilj 1: “Iskorijeniti siromastvo svuda i u svim oblicima”

Cilj 5: “Posti¢i rodnu ravnopravnost i osnaziti sve zene i djevojcice”

Cilj 7: “Osigurati pristup pouzdanoj, odrzivoj i suvremenoj energiji po pristupacnim cijenama
zasve”

Cilj 8: “Promovirati ukljuciv i odrziv ekonomski rast, zaposlenost i dostojanstven rad za sve”
Cilj 9: “Izgraditi otpornu infrastrukturu, promovirati ukljucivu i odrzivu industrijalizaciju i
poticati inovativnost”

Cilj 11: “U¢initi gradove i naselja ukljucivima, sigurnima, prilagodljivima i odrzivima”

Cilj 12: “Osigurati odrzive oblike potrosnje i proizvodnje”

Cilj 13: “Poduzeti hitne akcije u borbi protiv klimatskih promjena i njihovih posljedica”

Cilj 17: “Osnaziti provedbu i revitalizaciju globalnog partnerstva za odrzivi razvoj”

(OTP banka, 2023)

4.2.1. Eticko poslovanje

Dionici grupe su ponajvise zabrinuti za izloZzenost korupciji, pranje novca i netransparentno
poslovanje, zbog opée percepcije hrvatskog drustva. Da bi banka sprijecila takvo ponasanje,
2022. godine svi zaposlenici morali su potpisati Pravilnik o sukobu interesa i Izjavu o sukobu
interesa. Iste godine provedeni su tecajevi na e-learning platformi: “Postivanje zakonitosti”,
“Operativni rizici i odrzavanje kontinuiteta”, “Informacijska sigurnost”, a bili su namijenjeni
svim zaposlenicima, menadzerima i Upravi. Redovno se provode edukacije za sprjecavanje
pranja novca, a 2022. godine uoci uvodenja eura provedene su edukacije na temu
krivotvorenja novca, o euru i sigurnosti na internetu. Upravo zbog moguéih sumnjivih radniji,

banka podrzava Politiku sprjecavanja i suzbijanja pranja novca i financiranja terorizma, pri
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c¢emu se procjenjuje rizik, provjeravaju klijenti, njihove transakcije, procjenjuje se politicka
izlozenost osobe, pregledava se klijentovo poslovanije s rezidentima visokorizi¢nih drzava,
obvezni su treninzi i izvjestavanje. U 2022. sprijeceno je nekoliko prijevara povezanih s
karticama u iznosu od 58 milijuna kuna, 1382 dogadaja vezana za informacijsku sigurnost i 57
dogadaja IT infrastrukture. Poslovna praksa temelji se na Etickom kodeksu kojim su iskazana
pravila ponasanja zaposlenika, a postivanje etickih nacela nadzire Eti¢ki odbor. Neka od
pravila namijenjenih zaposlenicima se odnose na zabranu korupcije i manipuliranja, pristup
darivanju, pristup pla¢anjima za ubrzavanje procedura, pristup sponzorstvima i donacijama.
Osim navedenog, Eticki kodeks sadrzi i odredbe vezane za ljudska prava, zabranu
diskriminacije i uznemiravanja, zastitu potrosaca, ¢uvanje povjerljivosti podataka, odredbe o
zdravoj radnoj okolini i dr. Zahvaljuju¢i mjerama Etickog kodeksa u 2022. godini nije

zabiljezen niti jedan slu¢aj korupcije. (OTP banka, 2023)

4.2.2. Odrzivo financiranje

Kao doprinos odrzivosti, OTP banka je fokusirana na odrzivo financiranje. To je oblik
financiranja projekata koji utjecu na ostvarenje klimatskih i okolisnih ciljeva, posebice na
energetsku ucinkovitost, upotrebu obnovljivih izvora energije, razvoj prometa i prijevoza.
Kada se financiranje odnosi na ocuvanje okolisa tada se uglavnom Kkoristi izraz zeleno
financiranje. Osim okolisa, odrzivo financiranje ogleda se i u drustvenom segmentu poput
financiranja za razvoj novih radnih mjesta i ulaganje u programe za povecanje zaposljavanja.
Najvedi dio zelenih financija ulaze se u energetski obnovljive izvore pa je tako drustvo OTP
Leasing financiralo 720 elektricnih i hibridnih vozila te planira financirati opremu za
gospodarenje otpadom. U 2022. godini OTP banka ulozila je 277,43 milijuna kuna u projekte
obnovljivih izvora energije, ve¢inom u solarne elektrane i biomasu, te je ulozeno 338,67

milijuna kuna u projekte za energetsku ucinkovitost stambenih zgrada. (OTP banka, 2023)
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4.2.3. Financijska i digitalna pismenost

OTP banka moze se pohvaliti s ¢ak 89 poslovnica diljem Hrvatske prilagodenih osobama s
invaliditetom. Takoder je prilagodila i internetsku stranicu osobama s disleksijom,
ostecenjem vida i tesko¢ama u citanju koriste¢i Omoguru widget cije funkcije olaksavaju
pracenje sadrzaja na internetskoj stranici.

2022. godine odobreno je 1113 subvencioniranih kredita za kupnju prve nekretnine kao
podrske mladima i stvaranju obitelji te za njihov ostanak u Hrvatskoj. Osim toga, OTP banka
mladima od 26 godina daje moguénost otvaranja studentskog paketa kojim mladi ostvaruju
razne pogodnosti bez pla¢anja naknade poput vodenja racuna, m-bankinga, uplata na ra¢un
itd. Ovim putem unapreduje se digitalna i financijska pismenost mladih. Isto tako, OTP banka
ima internetsku stranicu Financije za pet putem koje se gradani, tocnije ucenici, studenti,
zaposleni i umirovljenici, mogu dodatno informirati i unaprijediti svoju financijsku pismenost.
Putem internet stranice Evomedoma, dostupan je sadrzaj o uredenju i renovacijama doma te
savjeti prilikom kupnje i najma nekretnina kako bi se informirali korisnici usluge i jacala
njihova financijska pismenost.

2020. godine u suradnji s Mastercardom kreiran je donacijski program OTP Zaokruzi! sa
svrhom financiranja javno-zdravstvenih institucija za skrb djece. Program funkcionira tako da
se prilikom pla¢anja Mastercard karticom iznosi racuna zaokruzuju na pune iznose na
najmanje 9 centi koji se nadodaju na pocetni ra¢un doniran od strane banke i Mastercarda u
iznosu od 125 000 eura. Npr. ako racun iznosi 15,32 eura, ugovorenom uslugom zaokruzit ¢e
se na 15,40 eura, odnosno 8 centi odlazi na donacijski racun. Usluga se moze aktivirati, osim
u poslovnicama, i putem internet i mobilnog bankarstva. Osim pomoci djeci, prikupljenim
donacijama osiguravali su se paketi pomoci za Ukrajince iz podrucja pogodenih ratom.

Kako bi klijentima ustedjeli vrijeme i napor prilikom odlaska u poslovnicu, kreirano je
digitalno rjesenje zahtijevanja kredita putem web stranice Klik kredit. Na ovoj stranici mogu
se pronadi sve informacije u vezi podizanja kredita do 40 000 eura, kao i kalkulator
automatskog izracuna rate kredita s obzirom na vremenski interval i kamatnu stopu.

Veé¢ osam godina, korisnici internet i mobilnog bankarstva imaju priliku sudjelovati u
programu vjernosti OTPetica kojim se ostvaruju razne pogodnosti skupljanjem bodova
prilikom transakcija, podizanja gotovine s bankomata, rjesavanja online kvizova itd. Ovim
putem Klijenti se educiraju u financijskom smislu, te stede koriste¢i bonove kojima dobivaju
popust ili umanjuju racun u odredenim trgovinama i drugim poslovnim objektima s kojima
banka ima ugovorenu suradnju. U poslovanju s gradanima, u 2022. godini zabiljezen je porast
korisnika internet bankarstva za 11 % te porast od 13 % za koristenje mobilnog bankarstva u

odnosu na prethodnu godinu. (OTP banka, 2020;2024)
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4.2.4. Radni uvjeti, raznolikost i ukljucivost

Pocetkom 2022. godine potpisan je novi Kolektivni ugovor na tri godine. Njime su zadrzana
prava iz prethodnog ugovora te su pridodane dopunske povlastice za zaposlenike. Banka
svojim zaposlenicima pruza: 13. pla¢u, prigodne darove za njih i njihovu djecu, regres u
svibnju, sistematski pregled, sportske aktivnosti, baby bonus, povoljnije uvjete za stambene
kredite i koristenje bankarskih usluga, jubilarne nagrade, nagrade i bonuse za rad, naknade za
posebne uvjete rada, zdravstveno osiguranje i dr.

Novim Kolektivnim ugovorom povecana su prava koristenja godisnjih odmora i plaéenih
dopusta, a ponajvise za roditelje. Roditelji imaju pravo na pla¢ene dopuste za djetetov prvi
odlazak u vrti¢ ili skolu. Zaposlenici imaju pravo na 32 dana godisnjeg odmora, a roditelji i
osobe s invaliditetom i vise od toga. Uvedeni su i placeni dani za volonterski rad u sklopu
organizacije banke te je prosirena moguénost za placeni dopust za dodatno skolovanje i
usavrsavanje. 2022. godine uvedeno je i digitalno potpisivanje ugovora o radu za sve

zaposlenike te digitalno godisnje ocjenjivanje zaposlenika. (OTP banka, 2023)

Prema posljednjem izvjeséu o odrzivosti prosje¢na dob zaposlenika iznosila je 42 godine, a
prosjek ukupnog radnog staza u banci bio je 17 godina. U odnosu na prethodnu godinu,
ostvareno je povecanje od 10,62 % u zaposljavanju mladih od 30 godina te rast od 120 % u
zaposljavanju osoba s invaliditetom. Povecanje se biljezi i u koristenju roditeljskog dopusta za
muskarce, ¢ime se smanjuje razlika omjera pla¢a zena i muskaraca koji je iznosio 96,5 %. (OTP

banka, 2023)

4.2.5. Odrziva i angazirana radna okolina

U vrijeme COVID-19 pandemije banka je provodila sve potrebne mjere zastite na radnim
mjestima kako bi sprijecila sirenje bolesti i na taj nacin oc¢uvala zdravlje svojih zaposlenika i
klijenata. Zaposlenicima su osigurani placeni tzv. Covid-19 dani, u obliku slobodnih dana ili
bolovanja, kada su zbog zdravstvenih ili osobnih razloga bili sprijeceni raditi, ali su svakako
primali puni iznos place. Za vrijeme lockdowna zaposlenicima je omogucen hibridni rad te su
osigurani besplatni testovi kako bi osim od kuée radili i iz ureda ili poslovnica. Nakon §to su
uvidjeli da hibridni rad itekako moze funkcionirati, 2022. godine uveden je za one zaposlenike
¢ija priroda posla to dozvoljava prema modelu tri dana u uredu, dva dana od kucée. Ovaj
model rada zadrzao se i danas za one kojima taj model vise odgovara zbog privatnih obaveza

i u slu¢aju zdravstvene nemogucnosti.
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Kako bi ocuvali zdravlje zaposlenika, svake godine tradicionalno se odrzavaju Bankarske
sportske igre na Malom Losinju te svi zaposlenici imaju pravo koristenja MultiSport kartice
kojom ostvaruju pogodnosti za rekreacijske aktivnosti.

Druzenje zaposlenika, ja¢anje meduljudskih odnosa i razvijanje timskog duha provodi se
putem team buildinga. Krajem 2020. godine kreiran je program prikupljanja ideja na online
platformi Ideaportal. Putem platforme zaposlenici mogu sudjelovati u kreiranju i predlaganju
ideja za rjesavanje poslovnih problema.

Kako bi dodatno doprinijeli drustvu i pomagali potrebitima, 2022. godine oshovan je Klub
volontera OTP banke koji djeluje u centrima za nezbrinutu djecu, za djecu s tesko¢ama u
razvoju i u SOS djecjim selima. OTP banka je sudjelovala i u utrci Wings for Life World Run u
Zadru za pronalazak lijeka za ozljedu ledne mozdine. Za oc¢uvanje okolisa i planeta, banka je
sudjelovala i u ekoloskoj akciji Ekotlon, humanitarnoj utrci za prikupljanje otpada. (OTP
banka, 2021; 2022; 2023)

4.2.6. Zelena banka

Ve¢ dugi niz godina OTP banka provodi program Zeleno svjetlo za bolje drustvo putem kojeg
dijeli donacije za najuspjesnije projekte u cetiri kategorije: “mladi, obrazovanje i znanost”,
“ocuvanje kulturne, povijesne i tradicijske bastine te ocuvanje okolisa”, “humanitarni
projekti” i “sport”. Pa je tako 2023. godine dodijeljeno sveukupno 53 000 eura za 34 projekta
koja su sudjelovala u podizanju kvalitete Zivota u zajednici, a posljednjih dvanaest godina

sveukupno je dodijeljeno 670 000 eura za vise od 500 projekata. (OTP banka, 2023)

U okviru kampanje Zeleno svjetlo za znanje, banka ve¢ preko 13 godina dodjeljuje stipendije
ucenicima slabijeg imovinskog stanja kako bi studentima diljem Hrvatske osigurala bolje
uvjete skolovanja. Osim njima, stipendije se dodjeljuju i redovitim studentima s iznimnim
postignuéima u sportu. U suradnji sa Studentskim poduzetnickim inkubatorom na
Ekonomskom fakultetu u Splitu odrzan je projekt Smart Youth sa svrhom razvoja digitalnih
vjestina kod mladih u sustavu visokog obrazovanja. Na Ekonomskom fakultetu u Splitu banka
je sudjelovala i u Career speed datingu gdje su studenti imali mogucnost predstaviti se i

upoznati s predstavnicima OTP banke. (OTP banka, 2023)

U program Zeleno svjetlo za sport ubrajaju se dugogodisnje suradnje sa sportskim klubovima
HNK Hajduk, KK Zadar, KK Split, vaterpolski klubovi Jug Adriatic osiguranje i Jadran te ostali

klubovi i savezi. Znacajan doprinos sportu 2022. godine ostvaren je sponzorstvom Europskog
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prvenstva u vaterpolu u Splitu, a krajem 2023. godine OTP banka je potpisala petogodisnji
sponzorski ugovor s Hrvatskim olimpijskim odborom kojim su hrvatski olimpijci predstavljali
OTP banku na ovogodisnjim Olimpijskim igrama u Parizu. (OTP banka, 2023; Libero Portal,
2023)

Zeleno svjetlo za kulturu vidi se u sponzoriranju Splitskog ljeta i kazalisne sezone Hrvatskog
narodnog kazalista u Splitu. S udrugom Prokultura poti¢u se kulturne, edukativne i
humanitarne aktivnosti i radionice na podrucju bivse poslovnice u Splitu. OTP banka je i 2022.
godine dodijelila donaciju Dubrovackim ljetnim igrama. Nastavljeno je partnerstvo s
Tvrdavom kulture Sibenik i Ku¢éom umijetnosti Arsen te s Koncertnom dvoranom Vatroslav
Lisinski u Zagrebu. 2023. godine bila je sponzor koncerta u c¢ast Tomislava Ivci¢a koji se
odrzao na 30. obljetnicu njegove smrti u Zadru. Iste godine sponzorirali su veliku izlozbu

kipara Ivana Mestroviéa u Zagrebu povodom 140. obljetnice rodenja. (OTP banka, 2023)

Osim drustvu, znanju, sportu i kulturi, Grupa OTP banke znacajno doprinosi i smanjenju
utjecaja na okolis. Doprinos drustveno odgovornog poslovanja vidljiv je u tri cilja odrzivosti
UN-a:
e Cilj 7: “Osigurati pristup pouzdanoj, odrzivoj i suvremenoj energiji po pristupacnim
cijenama za sve”
e Cilj 13: “Poduzeti hitne akcije u borbi protiv klimatskih promjena i njihovih posljedica”

e Cilj 17: “Osnaziti provedbu i revitalizaciju globalnog partnerstva za odrzivi razvoj”

U mjerenju Hrvatskog indeksa odrzivosti u podrucju okolisa postignuto je 87 % bodova, $to
je iznad prosjeka velikih poduzeéa (63 %). U upravljanju okolisnim pitanjima ostvareno je 91
% bodova, a u podruéju provedbi mjera zastite okolisa 85 %. S obzirom na to da je elektri¢na
energija od Zivotne vaznosti za poslovanje Grupe OTP banke, energija se nabavlja iz
obnovljivih izvora kupnjom energije ZelEn HEP Opskrbe. Osim kupovine, banka koristi i
energiju iz vlastitih izvora, odnosno solarnih panela postavljenih na poslovnicama u Zadru,
Puli i Dubrovniku. U Zadru je postavljena javna punionica za elektri¢na vozila te punionica u
upravnoj zgradi banke. U 2022. godini uvedeni su posebni spremnici za odlaganje otpada u
upravnim zgradama u Zadru, Splitu i Zagrebu. Te godine prikupljeno je 52,3 tone otpada, od
¢ega 34,7 tona ¢ini papir, 4,9 tona plastika i 10,3 tone opasnog otpada. Koristeno je 3038
komada tonera i 1689 kg tonerskih ulozaka. To je rezultiralo povec¢anjem od 23,22 % u

odnosu na prethodnu 2021. godinu zbog povratka u ured nakon pandemije. Nabavljen je i
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se ne koriste plasti¢ni materijali, ve¢ reciklirani papir kojim je tiskan i interni ¢asopis. Cilj je
postepeno uvoditi reciklirani papir u cijelo poslovanje. Prilikom opremanja ureda i
poslovnica koriste se ekoloski prihvatljivi materijali i sustav LED rasvjete. 2022. godine doslo
je i do povedanja potrosnje elektri¢ne energije zbog povratka u urede nakon ublazavanja
mijera nakon pandemije. Osim elektricne energije, povecala se i potrosnja goriva za sluzbena
putovanja. Prilikom nabave vozila biraju se ona s manjom potrosnjom CO2. Kako bi
potaknuli vlastite zaposlenike na brigu o okolisu, u suradnji s eKupi omoguéena im je
kupovina elektri¢cnih romobila i bicikala s popustom. Isto tako, osigurana su spremista za

bicikle na nekoliko lokacija Grupe OTP banke. (OTP banka, 2023)
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5. UTJECAJ DOP-A OTP BANKE NA MOTIVACIU NJENIH ZAPOSLENIKA

5.1. Metodologija istrazivanja

Kako bi se potvrdile hipoteze o praksi drustveno odgovornog poslovanja OTP banke i povezanosti
prakse s motivacijom zaposlenika, provedena je anonimna anketa medu zaposlenicima istoimene
banke. Sveukupno su prikupliena 153 odgovora od ispitanika raznih sektora OTP banke diljem

Hrvatske. Upitnik se provodio u razdoblju od 15. ozujka do 5. svibnja 2024. godine.

Pitanja se doticu: ukljucenosti zaposlenika u aktivnosti koje banka provodi i u kojima sudjeluje, radnih
uvjeta, radne okoline, odnosa sa suradnicima, ravhopravnosti, sigurnosti na radnom mjestu te
promicanja drustva i zastite okolisa.

Anketni upitnik sadrzi 35 pitanja na koja su ispitanici odgovarali oznac¢avanjem ponudenih odgovora
ili dopisivanjem vlastitog odgovora, te je koristena Likertova ljestvica kojom su iskazivali slaganje s
tvrdnjama na skali od 1 do 5. Prvi dio pitanja odnosi se na demografsku strukturu zaposlenika, a
preostali, veéi dio upitnika odnosi se na praksu drustveno odgovornog poslovanja banke. Pitanja su
sastavljena prema podacima iz izvjes¢a o odrzivosti banke i podacima s njene web stranice te
promatrajuéi anketne upitnike drugih autora.

Odgovori na pitanja koja se odnose na spolnu i dobnu strukturu te radni staz zaposlenika prikazani su
putem kruznih grafikona, a odgovori na pitanja koja su vrednovana Likertovom ljestvicom

predstavljeni su stupcastim grafikonima.
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5.2. Rezultati istrazivanja

Graficki prikaz 1 prikazuje spolnu strukturu ispitanih zaposlenika, a vidljivo je da Zenska populacija

¢ini vecinu ispitanika ove banke, ¢ak njih 117 (76,5 %), dok muskih ispitanika ima svega 36 (23,5 %).

Grafiéki prikaz 1.

Spolna struktura ispitanika

eZ oM

36 (23,5%)

117 (76,5%)

Izvor: prikaz autora

Nadalje, sto se tice dobne strukture, najvise je zastupljeno ispitanika u dobi od 41. do 50. godine, njih
64 (41,8 %). Potom slijedi nesto mlada populacija izmedu 31 i 40 godina, koju ¢ine 42 ispitanika (27,5
%). Najmladih zaposlenika u dobi izmedu 21 i 30 godina ispitano je 32 (20,9 %). U rasponu od 51 do
60 godina u upitniku je sudjelovalo njih 14 (9,2 %), a tek jedna osoba (0,7 %) u dobi iznad 60 godina.
(Graficki prikaz 2)

Grafieki prikaz 2.

Dobna struktura ispitanika

@® 21-30godina @ 31-40godina @ 41-50 godina 51-60 godina @ >60 godina

32 (20,9%)

64 (41,8%)

42 (27,5%)

Izvor: prikaz autora
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U Grafickom prikazu 3 nalazi se udio ispitanika prema radnom stazu u OTP banci. 79 ispitanika (51,6
%) ima radni staz preko 10 godina, sto je ujedno i najveéi udio radnog staza. U periodu od 1 do 5
godina radi 42 ispitanika (27,5 %), a njih 20 (13,1 %) zaposleno je izmedu 5 i 10 godina. Najmanji udio

radnog staza pada na razdoblje krace od godine dana koje ostvaruje svega 12 ispitanika (7,8 %).

Grafiéki prikaz 3.

Radni staZ zaposlenika (u OTP banci)

5-10 godina @ 1-5godina @ >10godina <1 godine

42 (27,5%)

79 (51,6%)

Izvor: prikaz autora

Praksa DOP-a

Kako bi se istrazila ukljucenost zaposlenika u aktivnosti koje nudi banka u svrhu promicanja
odrzivosti, provedena su pitanja na koja su ispitanici odgovarali s da, ne ili nije primjenjivo, a ucinak
aktivnosti na pojedinca ispitan je oznacavanjem odgovarajuceg ponudenog odgovora. Osim
navedenog, pitanja se doticu i radnog mjesta, ravnopravnosti, prava radnika, zastite okolisa i

sigurnosti.

Ukljuéenost u zajednicu

Sto se tice pozitivnih rezultata ovog dijela upitnika, 103 ispitanika su sudjelovala u team buildingu, a
na pitanje kako je ono utjecalo na njih pojedinacno, ispitanici su se najvise slozili u tvrdnji da su
prilikom sudjelovanja ostvarili bolju komunikaciju sa suradnicima (95), potom slijedi tvrdnja da je
team building povecao osobnu motivaciju za rad (38), nesto manje odgovora opada na zelju za
napretkom (30), a najmanje su se slozili s tvrdnjom da se sudjelovanjem ulazu veéi napori i trud
prilikom obavljanja posla (21) te da su poboljsani meduodnosi (1). (Pitanje je omogucavalo vise

odgovora)
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Od ukupno 153, 79 ispitanika ima ugovorenu uslugu u humanitarnoj organizaciji OTP Zaokruzi, a 112
ispitanika je potvrdilo da je sudjelovalo u nekoj donaciji koju je poticala banka, dok su misljenja o

pozitivnom motivacijskom ucinku sudjelovanja podijeljena.

S druge strane, od 153 ispitanika, njih 116 nije sudjelovalo u dobrovoljnom darivanju krvi pod
organizacijom banke, 126 ispitanika nikada nije volontiralo, a 119 ispitanika nije nikada sudjelovalo u
projektu Ideaportal. Takoder, 106 ispitanika nije korisnik MultiSport kartice, a njih 123 nikada nije

sudjelovalo u Bankarskim sportskim igrama.

Na pitanje kako je sudjelovanje u Bankarskim sportskim igrama utjecalo na pojedinca, od 29
ispitanika, njih 20 odlucilo se za tvrdnju da ih je potaknulo na druzenje s kolegama izvan radnog
vremena, 24 ispitanika tvrde da je ostvarena bolja komunikacija sa suradnicima, njih 12 smatra da je
povecalo radnu motivaciju, a 9 ih smatra da je sudjelovanje otvorilo moguénost za poslovnu

suradnju. (Pitanje je omogucdavalo vise odgovora)

Od 29 ispitanika koji su sudjelovali u dobrovoljnom darivanju krvi u organizaciji banke, svih 29 osoba
ostvarilo je pravo na slobodan radni dan, a njih 12 je uz to dobilo i poklon bon kao nagradu. Iz
Grafickog prikaza 4 mozemo vidjeti da se 88 ispitanika uglavhom ili u potpunosti slaze da
dobrovoljno darivanje krvi i volontiranje pozitivho utje¢u na odnose sa suradnicima i razvoj radnih
sposobnosti, dok se preostali dio djelomi¢no slaze, a tek mali broj ne slaze s tom tvrdnjom. Od 28
ispitanika koji su sudjelovali u projektu Ideaportal, 21 osoba se slozila s tvrdnjom da je sudjelovanje

pozitivno utjecalo na motivaciju i osobni napredak.
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Grafi¢ki prikaz 4.
Utjecaj dobrovoljnog darivanja krvi i volontiranja na stvaranje pozitivnih odnosa sa suradnicima i

vlastite radne sposobnosti
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Izvor: prikaz autora
*(1 - Uopde se ne slazem, 2 - Uglavnom se ne slazem, 3 - Niti se slazem niti se ne slaZem, 4 - Uglavnom se slazem, 5 - U
potpunosti se slazem)

Ravnopravnost i prava radnika
Sto se ti¢e pitanja o ravnopravnosti, ¢ak 54 ispitanika izjavila su da poznaju osobu s invaliditetom koja
je zaposlena u banci, a njih 141 nije se osjecalo diskriminirano zbog spola ili rodnog identiteta. Svi

ispitanici koji su zatrazili roditeljski dopust su i ostvarili pravo na njega.

Radno mjesto

Cak 107 ispitanika izjavilo je da im radno mjesto djeluje motiviraju¢e. Od 92 ispitanika koji ostvaruju
uvjete za hibridni rad, njih 84 ga obavlja na taj nacin. Vecina ispitanika posao je obavljala hibridno u
vrijeme pandemije, premda je nakon toga uvedena slobodna moguénost za rad 3 dana u poslovnici, 2
dana kod kuce (za poslove koji podrzavaju hibridni rad). Mnogi su izjavili da hibridni rad koriste u
slucaju: laksih bolesti, neodgodivih obaveza, ¢uvanja djeteta, bolesti djeteta ili drugih privatnih

razloga.

Zastita okolisa

89 od 153 ispitanih slaze se s idejom koristenja biorazgradivih materijala i recikliranog papira prilikom
rada, a njih 98 smatra da treba smanjiti upotrebu plastike i papira. Medutim, sto se tice
digitaliziranosti poslovanja, misljenja su podijeljena, premda su potpisi digitalizirani, kao i ugovori o
radu, te se vecina klijenata koristi mobilnim ili internet bankarstvom. Problem jos uvijek stvara velika

koli¢ina papirnate dokumentacije.
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Sigurnost

Na pitanje sigurnosti na radnom mjestu u vrijeme pandemije COVID-19, odgovori su poprilicno
zadovoljavajuci. 111 ispitanih odgovorilo je da se u potpunosti ili uglavhom osjecalo sigurno, njih 28
je neodlucno, a 14 ispitanih se uglavnom ili u potpunosti nije osjecalo sigurnima. Detaljniji podaci

mogu se iscitati iz Grafickog prikaza 5.

Grafiéki prikaz 5.

Sigurnost na radnom mjestu u vrijeme pandemije
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Izvor: prikaz autora
*(1 - Uopce se nisam osjecao/la sigurno, 2 - Uglavnom se nisam osjec¢ao/la sigurno, 3 - Niti sam se osjecao/la sigurno niti se
nisam osjecao/la sigurno, 4 - Uglavnom sam se osjecala sigurno, 5 - U potpunosti sam se osjecao/la sigurno)

Takoder, ispitana je opcéenita sigurnost zaposlenika na radnom mjestu pri ¢emu se vecina osjeca
sigurnima, dok se maniji dio ispitanika tako ne osjeca. Sliéno je odgovoreno i na pitanje o sigurnosti
djelatnika na salterima banke prilikom krada i prijetnji. Dok se vecina uglavnom slozila, drugi dio

ispitanika je suzdrzan ili se ne slaze. Ova dva pitanja iskazana su i u Grafickim prikazima 6i 7.
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Grafieki prikaz 6.

Osjecaj sigurnosti na radnom mjestu
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Izvor: prikaz autora

*(1 - Uopde se ne slazem, 2 - Uglavnom se ne slazem, 3 - Niti se slaZem niti se ne slazem, 4 - Uglavnom se slazem, 5 - U
potpunosti se slazem)

Grafieki prikaz 7.

Sigurnost djelatnika na salterima banke

a0

P

broj ispitanika
s 5 35 g

20
10
0
1 2 3 4 5
ocjena

Izvor: prikaz autora

*(1 - Uopde se ne slazem, 2 - Uglavnom se ne slazem, 3 - Niti se slaZem niti se ne slazem, 4 - Uglavnom se slazem, 5 - U
potpunosti se slazem)

Na pitanje da li banka ima zastitara koji osigurava djelatnike i imovinu u slu¢aju krada ili prijetnji, 83
ispitanika su potvrdno odgovorila, a 27 je izjavilo da zastitara nema (preostala 43 odgovora nisu

primjenjiva jer ispitanici rade u sektoru gdje nema saltera).
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Motivacijski faktori

Posljednje pitanje upitnika odnosi se opéenito na motivaciju pojedinog ispitanika, pri ¢emu 66
ispitanih smatra da ih osobno motivira dobra placa, zatim 35 njih smatra da su dobri odnosi sa
suradnicima/nadredenima iznimno motivirajuéi, a potom slijede interesantnost posla (22), dobri

radni uvjeti (16), siguran posao (6), 13. placa (5), osiguranje radnika (2) i regres za godisnji odmor (1).

Grafiéki prikaz 8.

Utjecaj motivacijskih faktora
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@ siguran posao
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16 (10,5%)

Izvor: prikaz autora
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5.3. Provjera istrazivackih hipoteza

Kako bi se dokazale pretpostavke koje su prethodno zadane na temelju teorijskog dijela rada koji se
odnosi na samu tvrtku i njeno drustveno odgovorno poslovanje, provedena je analiza putem nekoliko
statistickih metoda koje potkrjepljuju te pretpostavke. Neke metode su potvrdile hipoteze, a neke ih
pak odbacuju. Kako bi se dokazala praksa drustveno odgovornog poslovanja banke i utjecaj takve

prakse na zaposlenike, odredene su tri hipoteze.

H1: Zaposlenici banke pozitivno reagiraju na aktivnosti drustveno odgovornog poslovanja

Kako bi se ispitala istinitost podataka o drustveno odgovornom poslovanju banke, napravljena je
analiza zasebnih podrucja djelovanja izraéunom prosjeka aktivnosti odredenih kategorija istrazenih
putem ankete. Tablica 3 prikazuje prosjecan broj sudionika u svakoj kategoriji, a u Tablici 4 prikazane

su prosjecne i najcesce ocjene za pojedine kategorije koje su ispitane Likertovom ljestvicom.

Tablica 3.

Vrednovanje podrucja djelovanja DOP-a (1)

PODRUCIE DJELOVANJA DOP-A BROJ SUDIONIKA PROSJECAN BROJ SUDIONIKA
humanitarni rad (3) 2+ 54+ -1895%+16,34% - 28,97 %
153 153 153 !
socijalizacija (1) 103 _ o 200 67,32 %
153
sport (2) o+ = 18,95%+29,41%= 48 24,18 %
jednakost i ravnopravnost (2) o+ 10 =352006+92,16%=127, 63,73 %
prava radnika (2) o+ & = 100%+91,3%=191,3% 95,65 %
ukupna prosjec¢na vrijednost - 55,97 %

Izvor: prikaz autora

Podrucje humanitarni rad ¢ine aktivnosti dobrovoljnog darivanja krvi, volontiranje i ugovorena usluga
OTP Zaokruzi. Prosjek sudionika iznosi sveukupno 28,97 %. Kategoriju socijalizacije ¢ini sudjelovanje u
team buildingu, a ono iznosi 67,32 %. Kategorija sport obuhvaca korisnike MultiSport kartice i
sudionike Bankarskih sportskih igara, a njena prosjecna vrijednost iznosi 24,18 %. U kategoriju
jednakost i ravnopravnost svrstane su aktivnosti zaposljavanja osoba s invaliditetom i diskriminacija
na radnom mjestu. Ova kategorija u prosjeku iznosi 63,73 %. U podruéju prava radnika nasli su se
roditeljski dopust i hibridni rad. S obzirom na odobrene zahtjeve za roditeljski dopust i koristenje
hibridnog rada za one poslove koji imaju tu opciju, prosjecna vrijednost sudionika kategorije iznosi

najvisih 95,65 %.
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Sudedi prema prosjecnoj uklju¢enosti u navedene kategorije u iznosu od 55,97 %, rezultati su sasvim
zadovoljavajuci. Najnizi postotak uklju¢enosti ima kategorija sport, sto je i razumljivo zbog dobne
strukture ispitanika koju najveéim dijelom ¢ine zaposlenici od 41 do 50 godina, zbog ¢ega ne mogu svi
sudjelovati na Bankarskim sportskim igrama ili koristiti MultiSport karticu. Osim toga, nemaju svi
zaposlenici iste preferencije i sklonost fizickoj aktivnosti, ali unato¢ tome broj sudionika na igrama je
poprilicno zadovoljavaju¢ (29), budu¢i da je u 2022. godini iz Grupe OTP banke na Bankarskim
sportskim igrama sveukupno sudjelovalo 96 zaposlenika. Osim sporta, nizi postotak uklju¢enosti ima i
humanitarni rad, s obzirom da ne mogu svi zaposlenici sudjelovati u dobrovoljnom darivanju krvi iz
zdravstvenih ili drugih razloga, kao i volontirati ukoliko se nalaze na udaljenijim lokacijama. Upravo iz
tih razloga, od navedene tri aktivnosti najvise ispitanika ima ugovorenu uslugu OTP Zaokruzi jer se
usluga moze ugovoriti jednostavno i brzo putem mobilnog bankarstva ili u poslovnici. Prema svemu
sudeci, odaziv je dobar, ali uvijek je pozeljno biti sto vise uklju¢en u dobrovoljne akcije za pomo¢

potrebitima.

Tablica 4.

Vrednovanje podrucja djelovanja DOP-a (2)

PODRUCJE DJELOVANJA DOP-A PROSJECNA OCJENA (1-5) MOD (1-5)
sigurnost (3) 3,77 4
digitalizacija (1) 3,05 4
motiviraju¢e radno mjesto (1) 3,45 4
ukupno 3,42 (68,4 %) -

Izvor: prikaz autora

Sto se tice kategorija ocijenjenih Likertovom ljestvicom, u podrugje sigurnosti ubraja se osjec¢aj
sigurnosti na radnom mjestu, opcenito i u vrijeme pandemije te sigurnost djelatnika na salterima
banke. Prosjecna ocjena je 3,77, a najceséi odgovor je 4 (uglavnom se slaZzem). Pitanje je li poslovanije
dovoljno digitalizirano ocijenjeno je s 3,05 i najées¢im odgovorom 4. Razlog tome je prekomjerna
dokumentacija, unato¢ digitalizaciji. Motivacija na radnom mjestu ocijenjena je s 3,45, a s ¢etvorkom
kao naj¢esé¢im odgovorom.

Ukupna prosjecna ocjena za navedene cetiri kategorije iznosi 3,42 sto znaci da banka provodi dobru
drustveno odgovornu praksu u podrudju sigurnosti zaposlenika, digitalnog poslovanja te potice

stvaranje motivirajuce radne okoline.
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Uzimajuci u obzir razne faktore koji utjecu na smanjenu drustvenu aktivnost zaposlenika u pojedinim
segmentima, sabiranjem rezultata iz prve i druge tablice moze se zaklju¢iti da zaposlenici OTP banke
pozitivno reagiraju na aktivnosti drustveno odgovornog poslovanja, unatoc slabijoj uklju¢enosti u

nekim drustvenim aktivnostima, nizoj sigurnosti na radnom mjestu i slabijem digitalnom poslovanju.

H2: Sudjelovanje u aktivnostima drustveno odgovornog poslovanja utjece pozitivho na motivaciju

Kako bi se dokazala povezanost drustveno odgovornih aktivnosti i motivacije, provedena je analiza
pomocdu aritmeticke sredine ocjena motivacije dviju podgrupa — onih koji su sudjelovali i onih koji
nisu sudjelovali u aktivnostima dobrovoljnog darivanja krvi i volontiranja. Odgovori onih koji nisu
sudjelovali prikupljeni su radi dobivanja uvida u stav zaposlenika prema drustveno odgovornim
aktivnostima, odnosno kako se te aktivnosti odrzavaju na odnose s poslovnim suradnicima i na razvoj

vlastitih radnih sposobnosti kao elemenata motivacije.

Tablica 5.

Utjecaj drustvenih aktivnosti na odnose s poslovnim suradnicima i razvoj vlastitih sposobnosti za rad

AKTIVNOSTI SUDJELOVALO PROSJECNA NIJE PROSJECNA RAZLIKA
DOP-a OCJENA SUDJELOVALO OCJENA
MOTIVACIJE MOTIVACIJE

dobrovoljno 29 3,76 124 3,69 0,07
darivanje Krvi

volontiranje 25 3,85 128 3,65 0,2
ukupna - 3,81 - 3,67 0,14
prosje¢na ocjena

lzvor: prikaz autora

Iz prilozene tablice moze se zakljuéiti da sudjelovanje u aktivnostima dobrovoljnog darivanja krvi i
volontiranja nije imalo znacajan utjecaj na motivaciju jer nema velike razlike u ocijenjenosti
elemenata motivacije kod sudionika i onih koji nisu sudjelovali u aktivhostima. Prema ovom
istrazivanju dojam motivacije kod sudionika aktivnosti i onih koji nisu sudjelovali u njima vrlo je
slican, a razlika skoro pa neprimjetna u korist sudionika. Ukupna prosje¢na ocjena motivacije
sudionika navedenih aktivnosti iznosi 3,81, a prosjec¢na ocjena onih koji u njima nisu sudjelovali iznosi
3,67. Prema tome, nema znacajne razlike u aritmetickoj sredini ocjena dojma motivacije s obzirom na

sudjelovanje.
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Sljedeca tablica prikazuje prosjek motiviranih zaposlenika koji su sudjelovali u nekoj od kategorija —

team building, donacije, Ideaportal i Bankarske sportske igre.

Tablica 6.

Prosjecan broj motiviranih sudionika aktivnosti DOP-a

AKTIVNOSTI DOP-A BROJ SUDIONIKA BROJ MOTIVIRANIH PROSJEK MOTIVIRANIH
SUDIONIKA ZAPOSLENIKA
team building 103 38 36,89 %
donacije 112 47 41,96 %
Ideaportal 28 18 64,29 %
Bankarske sportske igre 29 12 41,38%

Izvor: prikaz autora

Iz podataka koji se nalaze u tablici moze se zakljuciti da je najveéa motiviranost zabiljezena kod
sudionika projekta Ideaportal, a razlog tome bi mogla biti moguénost napretka, kako u obrazovanju
tako i vezano za polozaj koji zaposlenici imaju u banci. Ovaj projekt potice zaposlenike na razvoj, pa je
i za ocekivati da ¢e imati najveci postotak motiviranih. Zatim, podjednak prosjek motivacije biljezi se

u kategoriji donacije i Bankarske sportske igre, te nesto nizi prosjek u kategoriji team buildinga.

Prema analizi ankete, na pitanje kako je team building utjecao na pojedinca, od ukupno 103
sudionika ¢ak 95 ispitanika je izjavilo da je sudjelovanje doprinijelo boljoj komunikaciji sa
suradnicima, a motivirano je samo 38 ispitanika. Isto tako, rezultati Bankarskih sportskih igara vise su
se odrazili na druge faktore. Od 29 sudionika, 20 odgovora opada na bolju komunikaciju medu
suradnicima, 24 na druzenje s kolegama izvan radnog vremena, a 12 na motivaciju. Ovi rezultati
pokazali su da drustveno odgovorne aktivnosti ne djeluju toliko na radnu motivaciju koliko na

higijenske faktore. Najvedi utjecaj imale su na komunikaciju sa suradnicima.

Anketom je takoder ispitano koji faktori najvise utjecu na osobnu motivaciju, gdje se medu boljima
pokazao faktor dobri odnosi sa suradnicima i/ili nadredenima, odnosno bolja medusobna
komunikacija. Prema tome, motivacija proizlazi iz ovog higijenskog faktora, kako je to objasnjeno u
Herzbergovoj teoriji, ali u slu¢aju aktivnosti team building, drustveno odgovorne aktivnosti ne djeluju
direktno na motivaciju, ve¢ prvo zadovoljavaju drustvene potrebe (ljubav, stovanje) nakon cega se

ispunjavaju poslovne obveze.
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Kako bi se dokazao utjecaj drustvenih aktivnosti na motivaciju, napravljen je i dijagram koji prikazuje

broj motiviranih sudionika svake aktivnosti.

Grafiéki prikaz 9.

Dijagram rasipanja za ispitivanje utjecaja drustvenih aktivnosti na motivaciju
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Izvor: prikaz autora

Iz dijagrama se moze ocitati da porastom broja sudionika u drustvenim aktivnostima proporcionalno

raste i broj motiviranih zaposlenika, zbog ¢ega su tocke (drustvene aktivnosti) vrlo blizu trend liniji.

H3: Sudjelovanje u aktivnostima drustveno odgovornog poslovanja utjece pozitivno na percepciju
radnog mjesta

Kao i kod prethodne hipoteze, testira se utjecaj sudjelovanja u drustvenim aktivnostima, ali ne na
radnu motivaciju pojedinca, ve¢ na dojam motivirajuc¢eg radnog mjesta. Ova analiza provedena je

putem Hi-kvadrat testa za svaku varijablu zasebno.

Hi-kvadrat test - nezavisne varijable
Za ovu analizu takoder su uzete ve¢ spomenute cetiri aktivnosti, a cilj je dokazati povezanost izmedu
dviju nezavisnih varijabli - sudjelovanje u aktivnosti i motivirajuce radno mjesto. Nakon izracuna u

Excelu, vrijednost p iskazana je u Tablici 7.
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Tablica 7.

Povezanost varijabli hi-kvadrat testom

AKTIVNOST p KF?!-OFI,ECI)?E:J KRITERIJ ZADOVOLJEN
team building 2326576 <0,05 da
donacije 0,18 >0,05 ne
projekt Ideaportal 0,24 >0,05 ne
Bankarske sportske igre 0,97 >0,05 ne

Izvor: prikaz autora

Za varijable team building i motivirajuce radno mjesto, hi-kvadrat testom (,2) dobiven je p u iznosu
od 2 3265~ %, odnosno razina pouzdanosti je manja od 0,05 $to znaci da postoji znacajna razlika u
motivirajuéem radnom mjestu izmedu onih koji su sudjelovali u team buildingu i onih koji nisu

sudjelovali. Drugim rije¢ima, veéini onih koji nisu sudjelovali u team buildingu radno okruzenje ne

djeluje motivirajuée, dok sudionici pozitivnije dozivljavaju radno mjesto.

Za varijable donacije i motivirajuc¢e radno mjesto, hi-kvadrat testom dobiven je p u iznosu od 0,18.
Razina pouzdanosti u ovom slucaju je veéa od 0,05 pa ne postoji znacajna razlika u motiviraju¢em
radnom mjestu izmedu onih koji su sudjelovali i onih koji nisu sudjelovali u donacijama. Takoder, u
sluc¢aju varijabli projekt Ideaportal i Bankarske sportske igre, razina pouzdanosti prelazi 5 %, sto znaci

da sudionici ovih aktivnosti, kako i donacija ne precipiraju radno mjesto kao motivirajuce.

U slucaju donacija, projekta Ideaportal i Bankarskih sportskih igara, veéi dio onih koji nisu sudjelovali
u aktivnostima smatra da njihovo radno mjesto djeluje motivirajuce za rad. Premda su rezultati za
prvu varijablu potvrdni, ostale tri varijable ne zadovoljavaju kriterij od 5 %. Ovom analizom dolazi se
do zakljucka da je sudjelovanje u team buildingu imalo utjecaja na percepciju motiviraju¢eg radnog
mijesta, ali ostale aktivnosti se nisu pozitivno odrazile. Na percepciju onih koji nisu sudjelovali u ostale

tri aktivnosti ocito jace djeluju neki drugi faktori, stoga se ova hipoteza ne prihvaca u potpunosti.
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6. RASPRAVA

Analizom rezultata ankete, dolazi se do zakljucka da vecinu ispitanika ¢ine Zene, najveci udio
ispitanika kre¢e se u rasponu od 41 do 50 godina s radnim stazom preko 10 godina. Od svih
drustveno odgovornih aktivnosti koje podrzava i provodi banka, najvise se sudjelovalo u team
buildingu i nekom obliku donacija, a najmanje u obrazovno-kreativnom projektu Ideaportal te u
volontiranju. Posljedice sudjelovanja vise su vidljive na stvaranju bolje komunikacije sa
suradnicima/nadredenima nego na radnoj motivaciji. Iznimno je pohvalna ¢injenica da banka njeguje
razli¢itost i ravnopravnost, sto se dokazuje zaposljavanjem osoba s invaliditetom i poprili¢no
pozitivnim rezultatima ispitivanja diskriminacije na radnom mjestu. Veliki udio ispitanika smatra da
radno mjesto djeluje motivirajuce za rad, a kako bi se zaposlenicima dala fleksibilnost u rjesavanju
privatnih pitanja i obaveza, omogucen je hibridni rad za sve one c¢ija priroda posla to dopusta.
Pozitivni su i rezultati istrazivanja stavova zaposlenika prema zastiti okolisa tako sto teze ka
smanjenju upotrebe plastike i papira na radnom mjestu, te koristenju recikliranog papira i
biorazgradivog materijala. Ovime se dokazuje njihova ekoloska osvijestenost i ukazuje na
potencijalne promjene u poslovanju. S druge strane, iznenadujuce negativni rezultati digitalizacije
poslovanja dokaz su da je prevelika dokumentacija unato¢ tehnoloskom napretku i dalje
problemati¢na. Sto se ti¢e sigurnosti, u vrijeme pandemije provedene su sve adekvatne mjere kako bi
se zaposlenici osjecali sigurnima, dok se dio zaposlenika koji posao obavljaju na salterima banke nisu
osjecali pretjerano sigurnima. Najveci udio ispitanika smatra da je placa glavni pokretac¢, potom dobri

odnosi sa suradnicima/nadredenima te zanimljivost posla.

Vrednovanjem raznih kategorija u kojima se odrazava praksa DOP-a, prvo mjesto zauzela je
kategorija prava radnika koju ¢ine hibridni rad i roditeljski dopust, kao najpozitivnije ocijenjena.
Najlogije rezultate imaju kategorije sport i humanitarni rad. Sto se ti¢e sporta, rezultati su takvi
ponajvise zbog dobne strukture zaposlenika, ali unato¢ tome broj sudionika igara je vise nego
zadovoljavajuci, s obzirom na kapacitet sudionika. Humanitarni rad je slabije ocijenjen zbog
zdravstvene, dobne i prometne sprijecenosti te slabog odaziva zaposlenika. S obzirom na to da je u
pitanju dobrovoljan rad, rezultati su sasvim u redu. Medutim, svakome treba neka doza motivacije za
obavljanje bilo kakvih aktivnosti, sto bi se moglo potaknuti nekim oblikom nagrade poput plaé¢enog ili
neplacenog slobodnog dana, moguénosti napretka, vece odgovornosti, novéane nagrade i sl. Kod
vrednovanja Likertovom ljestvicom slabije ocjene dobila je digitalizacija jer unato¢ razvoju
tehnologije, papirologija povec¢ava obujam posla. Kako bi se dokazao pozitivan utjecaj sudjelovanja u
drustvenim aktivnostima dobrovoljnog darivanja krvi i volontiranja, ispitane su dvije podgrupe

zaposlenika - sudionici i nesudionici. Na pitanje koliko se slazu s ¢injenicom da aktivnosti pozitivno

41



utjecu na odnose sa suradnicima i razvijanje radnih sposobnosti, razlika prosjeka odgovora ovih dviju
podgrupa iznosi 0,14. Prema tome, nema znacajnog utjecaja ovih aktivnosti na navedene elemente

motivacije.

S druge strane, ispitivanjem motivacije zaposlenika u kategorijama: team building, projekt Ideaportal,
donacije i Bankarske sportske igre, najvisi postotak motiviranih biljezi projekt Ideaportal. Ovi rezultati
ispitivanja naglasavaju vaznost ulaganja u obrazovanje koje je iznimno bitno za zaposlenike koji zele
napredovati, imati bolji polozaj u tvrtki, ve¢u placu, razinu odgovornosti i sl. Sudjelovanje u team
buildingu nije znacajno utjecalo na radnu motivaciju, ali je stvorilo uvjerljivo najve¢u razinu
percepcije motivirajuéeg radnog okruzenja. Prema tome, motiviraju¢e radno okruzenje nije ono sto
pokrece zaposlenike, veé sprjecava njihovo nezadovoljstvo. Kao sto to objasnjava Herzbergova
dvofaktorska teorija motivacije, placa, radni uvjeti, sigurnost posla i odnosi sa suradnicima higijenski
su faktori cija prisutnost nece povecati zadovoljstvo, ve¢ ¢e smanjiti nezadovoljstvo. Dok su
motivatori oni koji povecavaju zadovoljstvo, poput ve¢ spomenutih — ve¢a radna odgovornost,
bonusi, priznanja, sudjelovanje u donosenju odluka i dr. Kada bi se ispitivala opcenita motivacija

zaposlenika trebalo bi ispitati njihovo zadovoljstvo upravo ovim faktorima.
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7. ZAKLJUCAK

Drustveno odgovorno poslovanje banke u podrucju drustva zahtijeva ulaganje u ljudske resurse jer su
zaposlenici oni na koje takva praksa djeluje. Sve drustveno odgovorne aktivnosti odrazavaju se na
njima, odnosno njihovom angazmanu i zadovoljstvu. Upravo oni usmjeravaju tvrtku ka boljitku
stjecanjem znanja, kreativnim idejama, rjesavanjem problema te ispunjavanjem postavljenih ciljeva.
Stoga se moze reci da su zaposlenici kljuc¢ uspjesnog provodenja prakse DOP-a, a njihova motivacija

postize se ulaganjem prvenstveno u njihovo osobno zadovoljstvo.

Ovaj rad baziran je na drustvenom elementu poslovanja koji je dokazan u prakticnom dijelu rada, dok
su ekonomski i ekoloski elementi opisani u izvjestaju o odrzivosti, ali nisu detaljno istrazivani jer nisu
ni pretjerano znacajni za pocetno istrazivacko pitanje. OTP banka ima jasho izrazenu filantropsku
odgovornost jer bezuvjetno ulaze u drustvo kroz razne aktivnosti. Kao sto je opisano Carrollovom
piramidom, poslovanje se temelji na ekonomskoj odgovornosti, zatim zakonskoj i etickoj te
naposljetku filantropskoj odgovornosti. Da bi se ispunila sljedeca razina, prvo se ispunjava prethodna.
Sudedi prema Carrollu, banka provodi sve razine jer je stigla do posljednje, sto ju ¢ini drustveno

odgovornom.

Kako bi se dokazala vaznost ulaganja u ljudske resurse, napravljena je anketa medu zaposlenicima
nakon ¢ega su odgovori prikupljeni i analizirani te se doslo do odredenih zaklju¢aka. Postavljene su tri
hipoteze na temelju glavnog istrazivackog pitanja vodec¢i se osnovnom tvrdnjom, ujedno i prvom
hipotezom, da banka posluje drustveno odgovorno te da zaposlenici pozitivno reagiraju na takvu

praksu.

Praksa se provodi kroz razne aktivnosti, vodedi brigu o zdravlju, sigurnosti, pravima zaposlenika i
radnim uvjetima. Premda banka poti¢e sudjelovanje u aktivnostima, odaziv je malo slabiji, sto znadi
da bi trebalo promijeniti pristup, odnosno ponuditi nekakav oblik nagrada koje bi potaknule
zaposlenike na sudjelovanje. Osim toga, problem stvara i digitalizacija koja nije toliko napredovala
kao sto se cini po podacima iz izvjestaja jer se u poslovanju jos uvijek prikuplja velika koli¢ina

dokumentacije, sto povecava obujam posla i stvara nezadovoljstvo kod zaposlenika.

Analizom druge hipoteze koja se odnosi na pozitivni utjecaj sudjelovanja u drustveno odgovornim
aktivnostima na motivaciju, doslo se do zakljucka da motivacija ne moze biti potaknuta ako se prvo
ne ispune drustvene potrebe kojima svaki zaposlenik tezi, kao sto je to opisao Maslow kroz teoriju

hijerarhije potreba. Potrebe za ljubavlju, odnosno za pripadanjem u poduze¢u i dobrim odnosima sa
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suradnicima, vode ka ispunjavanju potreba za stovanjem koje se podmiruju u obliku nagrada, a sve to
vodi ka samoaktualizaciji, odnosno ispunjavanju radnih zadataka. Naglasak je na zadovoljavanju
drustvenih potreba zaposlenika jer motivacija proizlazi iz njih, a to su potrebe za pripadanjem,
“uklapanjem” u kolektiv, prilagodavanjem i nagradivanjem. Kao s$to je ve¢ spomenuto, prema
Herzbergovoj dvofaktorskoj teoriji zaposlenici su zadovoljni, odnosno motivirani kada su prisutni
intrinzi¢ni motivacijski faktori, a to su: priroda posla, nagrade, priznanja, moguc¢nost napretka, veca
odgovornost, moguénost donosenja odluka i sl. Ova teorija moze se primijeniti na rad jer je analizom
ankete jasno kako su nagrade (izmedu ostalog) glavni motivatori uklju¢ivanja u drustveno odgovorne

aktivnosti. Kada ovi faktori nisu prisutni, izazivaju odsutnost zadovoljstva.

Stoga se zakljucuje da zadovoljstvo i motivacija ovise jedno o drugome pa se prikupljeni podaci o
zadovoljstvu zaposlenika trebaju povezati s pitanjem motivacije. Banka bi trebala poticati motivaciju
putem nagrada, sto dovodi do vece uklju¢enosti u drustveno odgovorne aktivnosti, a samim time i
stvaranju poticaja za daljnji rad. Osim toga, zadovoljstvo ovisi i 0 tehnoloskim moguénostima te o

pojacanoj razini sigurnosti na radnom mjestu, na ¢emu banka treba dodatno poraditi.
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SAZETAK

Kako bi se poblize opisao pojam DOP-a, predstavljena su dva modela - model trostruke bilance i
Carrollova piramida. Model trostruke bilance procjenjuje drustveno odgovorno poslovanje poduzeca
kroz tri stavke - ekonomiju, okolis i drustvo. Carrollova piramida sastoji se od cetiri razine
odgovornosti pri ¢emu se sljedec¢a dostize tek nakon ostvarivanja prve. Redom su to: ekonomska
odgovornost, zakonska, eticka i naposljetku filantropska odgovornost. Ovaj rad baziran je na
drustveno odgovornim aktivnostima izvan institucije, kako su to kategorizirali Lentner i sur. (2015).
Te aktivnosti ne odnose se samo na poslovanje banke, ve¢ i na drustvo u cjelini (humanitarni rad,

potpora sportu, jednakost, ravnhopravnost i dr.).

U poglavlju motivacije opisano je nekoliko teorija, od kojih se dvije mogu primijeniti na rezultate
istrazivanja ovog rada, a to su Maslowljeva teorija hijerarhije potreba i Herzbergova dvofaktorska
teorija. Glavno istrazivacko pitanje je utjecaj drustveno odgovornog poslovanja na motivaciju
zaposlenika, sto ove teorije i objasnjavaju. Naglasak je na drustvenim potrebama koje Maslow dijeli
na potrebe za ljubavlju, odnosno za pripadanjem u poduzec¢u i stvaranjem dobrih odnosa sa
suradnicima. Nakon toga slijedi potrebe za stovanjem, odnosno za nagradivanjem. Kada postoji
mogucénost nagrade, pojedinac je motiviran za rad i time ispunjava potrebe za samoaktualizacijom.
To znaci da bi zaposlenici bili vise motivirani kada bi bili nagradeni jer bi se osjecali vise zadovoljnima.
Nagrade se spominju i u Herzbergovoj dvofaktorskoj teoriji motivacije gdje imaju ulogu motivatora

cija prisutnost izaziva zadovoljstvo.

U svrhu istraZzivanja utjecaja drustveno odgovornog poslovanja na motivaciju zaposlenika,
postavljene su tri hipoteze. Prva se odnosi na pozitivhu reakciju zaposlenika na aktivnosti DOP-a,
drugom se ispituje utjecaj sudjelovanja u drustveno odgovornim aktivnostima na radnu motivaciju, a
trecom se ispituje utjecaj sudjelovanja na percepciju radnog mjesta. Najvaznija spoznaja do koje se
doslo analizom ankete i testiranjem hipoteza je ta da su zadovoljstvo i motivacija usko povezani, sto
znaci da banka treba voditi brigu o zadovoljstvu svojih zaposlenika kako bi se osjecali motiviranima za
rad. Prema izvjestaju o odrzivosti iz 2022. godine, OTP banka je poprilicno uspjesna u podrucju
drustveno odgovornog poslovanja, ali njeni zaposlenici nisu pretjerano motivirani drustveno
odgovornim aktivnostima. Prema tome, vazno je konstantno ulagati u ljudske resurse uvazavanjem
misljenja zaposlenika, pravilnim nagradivanjem i poticanjem na drustvene aktivnosti kako bi se

povecala i njihova radna motivacija te stvorilo motivirajué¢e radno okruzenje.

kljuéne rijeci: drustveno odgovorno poslovanje (DOP), motivacija, drustveno odgovorne aktivnosti
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SUMMARY

To provide a closer understanding of Corporate Social Responsibility (CSR), two models are
introduced: the triple bottom line model and Carroll's pyramid. The triple bottom line model assesses
CSR through three dimensions: economic factors, environmental considerations, and social impacts.
Carroll's pyramid is structured around four tiers of responsibility, with each level becoming attainable
only after the prior one is successfully addressed. These tiers include economic responsibility, legal
responsibility, ethical responsibility, and, at the top, philanthropic responsibility. This analysis focuses
on socially responsible endeavors that extend beyond the organization itself, as classified by Lentner
et al. (2015). Such activities encompass not only the bank’s functions but also broader societal
contributions, such as humanitarian aid, sports sponsorships, and initiatives promoting equality and

equity.

The motivation chapter outlines several theories, two of which are relevant to the research findings
of this study: Maslow's hierarchy of needs theory and Herzberg's two-factor theory. The principal
research question focuses on how corporate social responsibility influences employee motivation, a
concept that both theories help to elucidate. Particular attention is given to social needs, which
Maslow categorizes as the need for love—reflecting the importance of belonging within the
workplace and fostering positive relationships with colleagues. This is followed by the need for
esteem, which relates to the desire for recognition and rewards. The availability of rewards
motivates individuals to perform, thus fulfilling their need for self-actualization. Consequently,
employees are likely to experience heightened motivation when rewarded, as it increases their sense
of fulfillment. Additionally, rewards are highlighted in Herzberg's two-factor theory of motivation,

where they serve as motivators that promote satisfaction.

To investigate the effects of corporate social responsibility (CSR) on employee motivation, three
hypotheses were formulated. The first hypothesis focuses on the favorable reactions of employees to
CSR initiatives, the second explores the influence of involvement in socially responsible projects on
work motivation, and the third examines the effects on employee perceptions of their workplace. A
key finding from the survey analysis and hypothesis testing is that employee satisfaction is closely
intertwined with motivation; thus, the bank must prioritize employee satisfaction to enhance
motivation levels. The 2022 sustainability report indicates that OTP Bank is performing fairly well in
the realm of corporate social responsibility; however, its employees do not appear to be significantly
motivated by CSR initiatives. Therefore, it is crucial to consistently invest in human resources and to

value employee feedback.
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Anketni upitnik

Postovani zaposlenici OTP banke, ovaj anketni upitnik provodi se iskljucivo u svrhe pisanja diplomskog

rada studentice Ekonomskog fakulteta u Splitu, te je u potpunosti anoniman. Dobiveni podaci koriste

se iskljucivo u edukativne svrhe i nece se dalje prikazivati i objavljivati.

Cilj ankete je prikupiti podatke o praksi drustveno odgovornog poslovanja OTP banke te analizirati

utjecaj takve prakse na motivaciju zaposlenika. Upitnik se ispunjava na nacin da se zaokruZi slovo

ispred potencijalnog odgovora ili oznacavanjem simbola X u za to predviden kvadratic.

Zahvaljujem na sudjelovanju u anketi.

1. Spol:

a) <20godina
b) 21-30godina
c) 31-40godina
d) 41-50godina
e) 51-60godina
f) >60 godina

Na sljededi tip pitanja odgovorite s da, ne ili nije primjenjivo. Da Ne Nije
primjenjivo
3. Jeste li ikada u sklopu organizacije OTP banke sudjelovali u akciji O O O
dobrovoljnog darivanja krvi?
4, Jeste li ikada u sklopu organizacije OTP banke sudjelovali u volonterskom O O O
radu?
5. Jeste li ikada u sklopu organizacije OTP banke sudjelovali u team buildingu? O O O
6. Da li vam vase radno mjesto djeluje motivirajuce za rad? O O O
7. Da li se vas posao moze obavljati hibridno (od kuée i iz ureda)? O O O
8. Ako moze, jeste li ga ikada obavljali na taj nacin? O O O
9. Imate li ugovorenu uslugu u humanitarnoj organizaciji OTP zaokruzi O O O
(program zaokruzivanja manjih iznosa plaéenih Mastercard karticama OTP
banke za donacije potrebitima)?
10. | Jeste li ikada sudjelovali u bilo kakvoj donaciji koju poti¢e OTP banka? O O O
11. | Jeste li za vrijeme sudjelovanja u donacijama bili vise motivirani za rad? O O O
12. | Jeste li ikada sudjelovali u projektu Ideaportal? O O O
13. | Ako jeste, da li je vase sudjelovanje u projektu pozitivho utjecalo na vasu O O O
motivaciju i osobni napredak?
14. | Jeste li korisnik MultiSport kartice? O O O
15. | Jeste li ikada sudjelovali na Bankarskim sportskim igrama? O O O
16. | Poznajete li osobu s invaliditetom koja je zaposlena u OTP banci? O O O
17. | Jeste li se za vrijeme rada u OTP banci na bilo koji nacin osjecali 0 O O
diskriminirano zbog vaseg spola/rodnog identiteta od strane suradnika?
18. | Imate li malodobne djece? O O O
19. | Jeste li ikada zatrazili roditeljski dopust? O O O
20. | Jeste li ostvarili pravo na roditeljski dopust? O O O
21. | Da li vasa poslovnica ima zastitara koji osigurava poslovnicu, djelatnike na O O O

salterima te stranke od moguéih krada/prijetnji?




22.

23.

24,

Koliko dugo ste zaposleni u OTP banci (ukljucujuéi njene prednike)?
a) <1godine
b) 1-5godina
c) 5-10godina
d) >10godina

Ukoliko ste sudjelovali u akciji dobrovoljnog darivanja krvi, kakve pogodnosti ste ostvarili
sudjelovanjem? (moguée vise odgovora)
a) slobodan dan
b) poklon bon
c) ostalo
d) nisam sudjelovao/la

25.

Slazete li se s tim da aktivnosti iz pitanja 4 i 5 pozitivno utje¢u na odnose s poslovnim
suradnicima i razvijanje vlastitih sposobnosti za rad? (zaokruzite broj)
Uopce se ne Uglavnom se ne | Niti se slazem niti Uglavnom se U potpunosti
slazem slazem se ne slazem slazem se slazem
1 | 2 | 3 | 4 | 5

Ukoliko ste sudjelovali u team buildingu, kako smatrate da je utjecao na vas? (moguce vise
odgovora)

a) bolja komunikacija sa suradnicima

b) povec¢ana motivacija za rad

c) ulaganje veéeg napora i truda prilikom obavljanja poslovnih zadataka

d) Zeljaza napretkom

e) ostalo

f) nisam sudjelovao/la

26. Jeste li se u vrijeme pandemije COVID-19 osjecali sigurno na svom radnom mjestu u OTP banci?
(zaokruzite broj)
Uopce se nisam Uglavnom se Niti sam se osjecao/la | Uglavhom sam U potpunosti
osjecao/la sigurno nisam osjecao/la | sigurno niti se nisam se osjecao/la sam se
sigurno osjecao/la sigurno sigurno osjecao/la
sigurno
1 2 3 4 5

27. Ukoliko ste posao obavljali hibridno, u kojoj situaciji ste ga obavljali? (moguée vise odgovora)

a) uvrijeme pandemije COVID-19
b) zavrijeme roditeljskog dopusta
c) ostalo
d) ne moze se obavljati hibridno
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28. Ukoliko ste sudijelovali na bankarskim sportskim igrama, kako je to utjecalo na vas? (moguée

vise odgovora)

a) bolja komunikacija sa suradnicima

b) druzenje s kolegama izvan radnog vremena

c) moguénost poslovnih suradnji
d) povecana motivacija za rad

e) ostalo
f) nisam sudjelovao/la

Za sljedeca pitanja koristena je Likertova | Uopée | Uglavnom Niti se Uglavhom U
ljestvica u rasponu od 1 do 5 (1 - uopée se | se ne se ne slazem se slazem | potpunosti
ne slazem, 2 — uglavhom se ne slazem, 3 - | slazem slazem niti se ne se slazem
niti se slaZzem niti se ne slazem, 4 - slazem
uglavnom se slazem, 5 — u potpunosti se 1 2 3 4 5
slazem).
29. | Slazete li se s idejom Koristenja O O O O O
biorazgradivih materijala i
recikliranog papira prilikom
obavljanja vaseg posla?
30. | Smatrate |i da treba smanijiti O O O O O
upotrebu plastike i papira na vasem
radnom mjestu?
31. | Smatrate li da je poslovanje u OTP O O O O O
banci dovoljno digitalizirano
(digitalni potpisi, m-banking,
Internet bankarstvo)?
32. | Da li vam vase radno mjesto djeluje O O O O O
motivirajuce za rad?
33. | Osjecate li se sigurno na svom O 0 O O O
radnom mjestu?
34. | Smatrate li da su djelatnici na O O O O O
salterima vase banke dovoljno
sigurni?

35. Sto od navedenog, po vasem misljenju, najvise utjeée na osobnu motivaciju za rad? (mogué

samo jedan odgovor)
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interesantan posao

dobra pla¢a

dobri odnosi sa suradnicima i/ili
nadredenima

siguran posao

dobri radni uvjeti

13. placa

regres za godisnji odmor

naknada za bolovanje

baby bonus

darivanje djece zaposlenika
osiguranje radnika

povoljniji uvjeti za stambene kredite i
koristenje bankarskih usluga

HVALA NA ISPUNJENOM UPITNIKU
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