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1. UvOD

1.1. Problem i predmet istraZivanja

Temeljna svrha upravljanja ljudskim resursima nakon 'odabira’ pravih ljudi je osigurati im
pozitivnu radnu okolinu te razvijati vjestine i potencijale zaposlenika, kako bi oni potom

o1y . . v . o1
postigli ocekivano i trazeno radno postignuce.

Op¢i porast znacenja ljudskih resursa, koji se danas smatraju kljuénim c¢imbenikom
gospodarskog razvoja te promjene koje se dogadaju u okolini, jo$ viSe naglasavaju znacaj
ljudskih resursa te potrebu planskog i dobro organiziranog upravljanja njima.> Suvremena
poduzeca i njihovi manageri, Cesto naglaSavaju ljude 1 ljudske resurse kao najvazniji kapital 1
resurs.® Disciplina koja se bavi upravo svestranim sagledavanjem problematike upravljanja
ljudskim resursima u poduzeéu, a naziva se management ljudskih resursa.* Postojanost ove
discipline je vrlo bitna za opstanak i1 razvoj poduzeca, jer osim S$to ukazuje na kvalitetu
ljudskih resursa kojima poduzece raspolaze, ukazuje i na nacine koriStenja i upravljanja

ljudskim resursima te na vaznosti njihova stalnog unapredivanja i razvoja.

Poduzeca razvijaju pravila, procedure, radne rasporede, standarde sigurnosti i opise radnih
mjesta — sve uz implicitnu pretpostavku da su ljudi u osnovi sli¢ni. Naravno, ova pretpostavka
je, u velikoj mjeri, nuZna u organiziranim naporima, ali je jednako vaZno podsjetiti da su
pojedinci jedinstveni - imaju razli¢ite potrebe, razli¢ite ambicije, razliCite stavove, razli¢itu
zelju za odgovorno$éu, razli¢itu razinu znanja i vjestina te razlicite potencijale. Ukoliko ne
shvate ljudsku sloZenost i osobnost, menadZeri mogu pogresno primijeniti opcenite stavove o
motivaciji, vodstvu 1 komunikaciji. Nacela 1 koncepti, iako opcenito ispravni, trebaju biti

prilagodeni specifi¢noj situaciji’

Postoje razli¢ite definicije kojima se pokusava objasniti pojam motivacije, a razlog tomu je

Cinjenica da je motivacija razli¢ita svakog pojedinca. Leksikon psihologije definira motivaciju

! Maslow, A.H. (1982): Motivacija i li¢nost, Beograd, Nolit, str. 88.

% Goi¢, S., Suvremeni trendovi u organizaciji upravljanja ljudskim resursima, Ekonomski fakultet, Split, 1998,
str. 347.

® Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 22.

* Goi¢ S., Tadi¢ 1., Bakoti¢ D. (2014./2015.): Management ljudskih resursa, Nastavni materijali za akad.god.
2014./2015., Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet, Split

® Deny, R.(2000), Motivirani za uspjeh, Menadzerske tehnike za veéa dostignuéa, M.E.P. Consult, Zagreb, str.
15.



kao ponasanje usmjereno prema nekom cilju koji pobuduje potrebe izazvane u covjeku, a

razlog ponasanja je zadovoljenje potreba.®

1.2. Predmet istraZivanja

U suvremenom poslovnom svijetu ljudski resursi predstavljaju jedan od najznacajnijih resursa
svakog poduzeca. Posjedovanje inovatorskih i intelektualnih kvaliteta, bioloskih i fizioloskih
potencijala je neophodno za obavljanje radnih aktivnosti. Organizirano i pravilno upravljanje
ljudskim resursima se pocinje smatrati temeljnim interesom poduzeca, jer pravilnim
upravljanjem znanjima, sposobnostima i vjeStinama zaposlenika poduzecéa ostvaruju planirane

ciljeve.

Kako bi se posao uspjesno obavljao, ljudske resurse je potrebno konstantno motivirati.
Povec¢anjem motivacije zaposlenika za radnim aktivnostima rezultirat ¢e olakSanim
upravljanjem ljudskim resursima. Motiviraniji zaposlenici ucinkovitije ostvaruju ciljeve
poduzeca, kao 1 osobne ciljeve. Stoga, moZemo zakljuciti kako je motivacija bitan faktor
upravljanja ljudskim resursima, jer pravilno motivirani zaposlenik znaci uspjesno poslovanje

organizacije.

Predmet ovog istrazivanja je teorijsko i empirijsko istrazivanje ljudskih resursa i njihove

motivacije, odnosno implikacije istih na poslovanje poduzeca Globalna hrana d.o.o.

KoriStenjem 1 sistematizacijom stru¢ne literature, znanstvenih ¢lanaka 1 studija slucaja,
objasnit ¢e se pojam 1 vaznost upravljanja ljudskim resursima, kao i teorijske osnove
motivacije. Radom ¢e se ispitati nacini upravljanja ljudskim resursima s detaljnim opisom 1
analizom motivacije zaposlenika, s posebnim osvrtom na faktore motivacije na primjeru

prethodno spomenutog poduzeca.

Globalna hrana d.o0.0. je nositelj fransize McDonald's za podruc¢je Republike Hrvatske.
Navedeni predmet istrazivanja se trebao provesti medu zaposlenicima svih poslovnica
McDonald's na podrucju grada Splita, ali zbog poteskoca istrazivanje ¢e biti provedeno na

jednoj poslovnici.

® Marusi¢, S., (2006): Upravljanje ljudskim potencijalima, ADECO, Zagreb, str. 318.
5



Empirijski dio istrazivanja ¢e obuhvatiti zaposlenike oba spola, razli¢ite dobi, radnog staza,
stupnja obrazovanja te polozaja u poduzecu. Anketni upitnik ¢e sadrzavati tri skupine pitanja.
Prva skupina pitanja odnosit ¢e se na pitanja o op¢im karakteristikama ispitanika, drugom
skupinom pitanja ¢e se ispitati postojece stanje vezano uz upravljanje ljudskim resursima u
poduzecu, a trecom Ce se ispitati faktori koji imaju najvefe znaCenje za motivaciju
zaposlenika. Nadalje, razgovorom s ¢elnim ljudima prikazat ¢e se standardni i dodatni nacini
motivacije kako bi se unaprijedilo zadovoljstvo i motivacija zaposlenih. Upitnik je izraden na
temelju predmeta istrazivanja i postavljenih istrazivackih hipoteza te ¢e se na kraju dobivenih
i obradenih rezultata anketnog upitnika postavljene istrazivacke hipoteze testiranjem prihvatiti

ili odbaciti.

1.3. Istrazivacke hipoteze

Hipoteze su bitan element istrazivanja te se njima nastoji dobiti odgovor na pitanja 0
problemu istrazivanja. Na temelju predmeta i problema, za potrebe empirijskog istrazivanja

postavljene su sljedece hipoteze:

H 1. Ekstrinzi¢ni motivacijski faktori pokazuju ja¢i aspekt povezanosti motivacije

zaposlenih od intrinzi¢nih motivacijskih faktora u poduzeéu Globalna hrana d.o.o

Ovom hipotezom ¢emo usporediti ekstrinzi¢ne 1 intrinzi¢ne motivacijske faktore 1 saznati koji

od faktora viSe djeluje motivirajuce na zaposlenike.

Koristiti ¢emo Herzbergovu dvofaktorsku teoriju motivacije, kao polaziSnu osnovu, zbog

njene dvije temeljne pretpostavke:’

e Prva pretpostavka je da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi jednakog
kontinuuma, nego dva odvojena kontinuuma povezana s razliitim faktorima. Prema
tome, suprotni kraj na kontinuumu zadovoljstva s poslom nije nezadovoljstvo, nego
odsutnost zadovoljstva, dok je kod nezadovoljstva suprotni kraj kontinuuma odsutnost
nezadovoljstva.

e Druga bitna pretpostavka modela jesu dvije razli¢ite kategorije motivacijskih faktora:
ekstrinzi¢ni ili higijenski 1 intrinzi¢ni, odnosno motivatori. Prvi su situacijski ili

kontekstualni faktori, dok su drugi vezani uz posao koji ¢ovjek obavlja.

" Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 574.
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Ekstrinzi¢ni faktori osiguravaju da zaposlenici ne budu "nezadovoljni", dok se intrinzi¢ni
faktori vise "bave" stvarnim obavljanjem posla. Ekstrinzi¢ni faktori su placa, status, sigurnost,

radni uvjeti, politika poduzeca, a intrinzi¢ni su izazovnost posla, odgovornost, razvoj i uspjeh.

H 1.1. Novcane kompenzacije su najjaci ekstrinzicni faktor motivacije zaposlenih u

poduzecu

Ovom hipotezom ¢e se ispitati je li novac glavni ekstrinzicni faktor koji djeluje motivirajuce
na rad zaposlenih. Ispitivanjem ovog faktora saznat ¢e se jesu li isplate placa redovite, postoje
li bonusi za rad te jesu li upravo to presudni faktori koji motiviraju zaposlenike. Ukoliko

novac nije najjaci ekstrinzi¢ni faktor, saznat ¢e se koji od ostalih ekstrinzi¢nih faktora to jest.

H 1.2. Moguénost napretka na poslu je najjaci intrinzi¢ni faktor motivacije zaposlenih u

poduzecu

Ovom hipotezom ce se ispitati postoji li moguénost napredovanja na radnom mjestu. Ukoliko
postoji, saznati ¢e se provodi li se uistinu te da li je upravo moguénost napretka najjaci
intrinzi¢ni faktor motivacije zaposlenika. Ukoliko nije, saznat ¢e se koji su to glavni

intrinzi¢ni faktori

H 2. Zaposlenice su motiviranije za rad od zaposlenika u poduzeéu Globalna hrana

d.o.o.

Ovom hipotezom ¢e se istraziti postoji li 1 kolika je motiviranost zaposlenika pri obavljanju
radnih aktivnosti s obzirom na spol, jesu li zaposlenice viSe motivirane za izvrSavanje radnih

aktivnosti od zaposlenika.

H 3. Zaposlenici mladih dobnih skupina su meotiviraniji za rad od zaposlenika starijih

dobnih skupina u poduzecu Globalna hrana d.o.o.

Cilj ove hipoteze je ispitati postoji li 1 kolika je razlika izmedu dobnih struktura zaposlenika
promatranog poduzeca, a vezano za njihovu motiviranost prilikom obavljanja radnih
aktivnosti. Analizom ¢e se saznati jesu li zaposlenici mladih dobnih skupina motiviraniji

prilikom izvrSavanja radnih aktivnosti od zaposlenika starijih dobnih skupina.



1.4. Cilj istrazivanja

Ci]j istrazivanja temelji se na postavljenom problemu i predmetu istrazivanja te istrazivackim
hipotezama. Kroz teorijski dio istrazivanja cilj je dati detaljan prikaz o upravljanju ljudskim
resursima i motivaciji zaposlenika. Empirijsko istrazivanje ¢e se provoditi u praksi na uzorku
zaposlenika. Prikazat ¢e se nacini upravljanja ljudskim resursima u poslovnici McDonald's te
motiviranost zaposlenika i nacini kojima se ona pokusSava povecati. Usporedit ¢e se razliciti
faktori koji utjecu na rad i motivaciju zaposlenih kako bi se dobila saznanja o tome kako
povecati njihovu motivaciju. Temeljem dobivenih rezultata utvrditi ¢e se istinitost prethodno

navedenih hipoteza koje ¢e se u konacnici prihvatiti ili odbaciti.

Analizom dosadasnjih radova iz podruc¢ja motivacije zaposlenika, sumirat ¢e se najvaznije
spoznaje i izlu€iti one motivacijske teorije, kao 1 motivacijski faktori, koji se u najveéem
broju slu¢ajeva mogu primijeniti u praksi pojedinih poduzeéa. Nadalje, ovim radom ce se
saznati ne samo misljenje zaposlenika o trenutnom upravljanju ljudskim resursima poduzeca
Globalna hrana d.o.0, nego i nacini kako dodatno utjecati na povecanje postojece
motiviranosti zaposlenika. Kako bi poboljsali svoj ionako ve¢ jako dobar odnos prema
zaposlenicima, radom ¢e se moc¢i koristiti u poslovnici McDonalds'sa, s ciljem daljnjeg
unapredenja motivacije, a nastavno i zadovoljstva njihovih zaposlenika. Sama Zelja za
uklju¢ivanjem u ovo istrazivanje nam govori kako im je stalo do poboljSanja u sustavu
upravljanja ljudskim resursima. Voditelji i uprava ¢e uvidjeti na koje nacine mogu poboljsati
brigu o ljudskim resursima poduzeca te na koje nafine dodatno mogu utjecati na radnu

motiviranost zaposlenika.

1.5. Metode istraZivanja
U svrhu dobivanja odgovora, kako bi rad odgovorio na definirane hipoteze, u teorijskom
dijelu rada koriste se sljede¢e metode istrazivanj a:

» Metoda indukcije - Podrazumijeva se da ¢e se na temelju analize pojedinac¢nih

¢injenica i teorija do¢i do zakljuc¢ka o opéem sudu i cjelokupnom zakljucku.

® Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet,
Rijeka, str.323.-339.



Metoda dedukcije - Metoda kojom se na temelju opéih stavova izvode pojedinacni i
dolazi do konkretnih pojedinih zakljucaka. Uvijek pretpostavlja poznavanje opcih

znanja na temelju kojih se spoznaje ono posebno ili pojedinac¢no.

Metoda analize - Ras¢lanjivanje slozenih pojmova, sudova i zakljucaka na njihove
jednostavnije sastavne dijelove i elemente te izucavanje svakog dijela za sebe 1 u

odnosu na druge dijelove.

Metoda sinteze - Postupak znanstvenog istrazivanja putem spajanja dijelova ili
elemenata u cjelinu, sastavljanja jednostavnih misaonih tvorevina u slozene i sloZenih

u jo$ slozenije.

Metoda deskripcije - Postupak jednostavnog opisivanja ili o€itavanja Cinjenica,

procesa i predmeta u prirodi i drustvu.

Komparativna metoda - Postupak usporedivanja slicnih pojava i ¢injenica odnosno
procesa 1 utvrdivanja jakosti ili intenziteta sliCnosti 1 razlika izmedu njih.

Komparacijom se uocavaju slicnosti ili razlike izmedu dogadaja, pojava, objekata.

Metoda kompilacije - Postupak preuzimanja tudih rezultata znanstvenoistrazivackog

rada, odnosno tudih opaZanja, stavova, zakljuc¢aka i spoznaja.

U empirijskom dijelu istraZivanja koristit ¢e se sljedece metode:’

Metoda anketiranja - Postupak kojim se na temelju anketnog upitnika istrazuju i
prikupljaju podaci, stavovi, informacije i misljenja o predmetu istrazivanja. Metoda
je pouzdana u tolikoj mjeri u kolikoj su mjeri pouzdane i same prikupljene
informacije .

StatistiCka metoda - Nazivana jo§ 1 opCe znanstvena metoda, jer se Cesto koristi u
znanstvenoistrazivatkom radu u svim znanstvenim podruc¢jima i disciplinama.
Svakodnevno se javljaju nove statisticke metode, jer se statistika kao znanstvena

disciplina vrlo brzo razvija.

% Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i struénog djela, Ekonomski fakultet,
Rijeka, str.341.-375.



Uz prethodno navedene metode, koristit ¢e se 1 metoda intervjuiranja. Intervjuiranje ¢e se
provoditi medu ¢elnim ljudima McDonalds'a kako bi se dobio uvid u organizacijsku strukturu
i poslovnu funkciju poslovnica te upravljanja ljudskim resursima. Metoda anketiranja ée biti
unaprijed dogovorena, pri Cemu ¢e anketiranje biti anonimno i provodit ¢e se na
zaposlenicima poslovnice McDonald'sa na podru¢ju grada Splita. Kako bismo dosli do
preciznih informacija, anketni upitnik i pitanja ¢e biti Sto jednostavnije izradena. U obradi
anketa koristit ¢e se statisticke metode, a za analizu 1 prikaz dobivenih podataka koristit ¢e se

SPSS.

1.6. Doprinosi istrazivanja

U ovom radu ¢e se prikazati kako se upravlja ljudskim resursima u poslovnici McDonald's na
podrucju grada Splita. Isto tako, pomocu brojnih faktora i metoda, pokusati ¢e se prikazati i
nacini kojima se pokuSavaju motivirati zaposlenici. Time ¢emo nastojati ukazati na vaznost

motivacijskih faktora i usporediti ih s raspoloZenjem zaposlenika.

Provedeno istrazivanje ¢e biti od koristi managerima poslovnice te osobama zaduzenima za
brigu o ljudskim resursima, jer ¢e im omoguciti uvid u pravilno upravljanje ljudskim
resursima. Dobiveni rezultati ¢e omoguditi 1 bolje razumijevanje ¢imbenika koji utjeCu na

motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika.

Rezultati ¢e biti dostupni osobama zaduzenima za brigu o ljudskim resursima poslovnice
McDonald'sa kako bi dodatno povecali zadovoljstvo i efikasnost zaposlenika te otkrili

upotrebom kojih faktora motivacije ¢e lakse do¢i do zeljenog cilja.

1.7. Struktura diplomskog rada

Rad se sastoji od nekoliko dijelova koji uz uvod 1 zaklju€ak sadrze teorijski i empirijski dio.
Teorijski dio rada odnosi se na prouCenu literaturu o upravljanju ljudskim resursima uz
poseban osvrt na podruc¢je motivacije. Empirijskim dijelom rada ¢e se predstaviti trgovacko
druStvo Globalna hrana d.o.o. s poslovnicom McDonald's na podruc¢ju grada Splita gdje ¢e se
pobliZe opisati njihov nacin upravljanja ljudskim resursima i motiviranje zaposlenika kojima

pokuSavaju zadrZzati konkurentnost na trziStu. Ostali dio rada se odnosi na obradu i
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prezentiranje rezultata koji su dobiveni provedenom anketom, te medusobnom komparacijom

postavljenih hipoteza.

U prvom, uvodnom poglavlju rada govorit ¢e se o problemu i predmetu istrazivanja, definirat
¢e se istrazivacke hipoteze uz pripadajuc¢e pomocne hipoteze, takoder ¢e se definirati ciljevi i

doprinosi istrazivanja te prikazati istrazivacke metode koje ¢e se koristiti u radu.

U drugom poglavlju upoznat ¢e se pojam ljudskih resursa te nacini upravljanja ljudskim

resursima.

U trecem poglavlju upoznat ¢e se poblize jedna od najvaznijih grupa poslova za uspjesno
upravljanje ljudskim resursima, a to je faktor motivacije. Obradit ¢e se teorijski aspekti
motivacije koji ukljucuju pojmovno odredenje samog pojma motivacije, objaSnjenje teorija

motivacije te ¢e se upoznati i brojne tehnike poveéanja motivacije.

Nakon toga ¢e se u cetvrtom poglavlju diplomskog rada Cditatelje poblize upoznati s
trgovackim drustvom Globalna hrana d.o.0, odnosno radom njegove poslovnice McDonald's
na podrucju grada Splita, predstaviti djelovanje trgovackog drustva te okruZenje i1 uvjete u

kojima posluje.

Kod petog poglavlja prikazat ¢e se kako se posluje u poslovnici McDonalds'a na podrucju
grada Splita. Vidjeti ¢e se kako se u poslovnici upravlja ljudskim resursima, brine o njima,
kako 1h se zapoSljava, bira, obuc¢ava 1 pruza mogucnost za napredak. Prikazat ¢e se 1 nacini
kojima se motiviraju zaposlenici, te kako ih se nagraduje i1 stimulira da se zadrzi

konkurentnost.

Seto poglavlje predstavlja dio empirijskog dijela rada kroz kojeg ¢e se detaljno prikazati
provedeno istrazivanje te njegovi rezultati kojima ¢e se steci jasnija slika o faktorima
motivacije koji utjeCu na zaposlenike. Utvrdit ¢e se istinitost postavljenih hipoteza, definirati
metode koje ¢e se provesti u istrazivanju kao 1 uzorak istrazivanja. Interpretacija dobivenih

rezultata istrazivanja kao i pripadaju¢i zakljucak uslijedit ¢e na samom kraju ovog poglavlja.

Rad zavrSava zaklju¢kom temeljenim na pretrazivanju i analizi razli¢itih znanstvenih radova,
struCne literature i studija slucaja koriStenih u teorijskom 1 empirijskom dijelu ovog

istrazivanja.
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2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

Ljudski resursi su relativno nov pojam Koji se uz zaposlene osobe odnosi i na njihove
sveukupne potencijale. Neki ovaj pojam smatraju ponizavaju¢im, jer ljude izjednacava s
objektom upravljanja, dok drugi pozitivno gledaju na njega, jer smatraju da se ljudski resursi

ne izjednacavaju vise s ostalim resursima, sada ljudi postaju najvazniji resurs.

Organizacije, kao i ljudi imaju svoj zivotni ciklus, svoj proces nastajanja iz nicega u nesto. U
tom svom procesu organizacije prolaze razne etape koje u konacnici dovode do stabilizacije.
U ranoj fazi nastajanja organizacije, potrebno je privuc¢i najbolje strucnjake i talente, dakle

osigurati kvalitetan kadar ljudi.*

Kako su ljudski resursi jedan od najvaznijih elemenata koji odreduje vrijednost poduzeca,
poduzeca ulazu u ljudske resurse, jer time povecavaju vrijednost svojeg intelektualnog

kapitala.

2.1. Pojmovno odredenje upravljanja ljudskim resursima

Pojam ljudski resursi mozda moze zvucati grubo za upotrebu kod ljudi kao zivih bica, ali
samim pojmom ljudski resursi, ljude se poistovjecuje sa svim drugim resursima poput
materijalnih, financijskih i informacijskih resursa koje neka organizacija posjeduje ili treba
posjedovati, §to bi znacilo da su ljudi stavljeni u ravnopravan polozaj sa Svim ostalim

resursima poduzeca kojima se postize realizacija planiranih i postavljenih ciljeva.

Funkcija upravljanja ljudskim resursima jedna je od najvaznijih funkcija menadzmenta te joj
se u posljednje vrijeme pridaje izuzetna paznja. To je 1 razumljivo, jer ljudski resursi

predstavljaju Zivi faktor organizacije (ljudski kapital).**

0 Jambrek, 1., Peni¢, LI. Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeé¢ima - ljudski faktor, motivacija
zaposlenika kao najvazniji ¢cimbenici uspjeSnosti poslovanja poduzeca. Zbornik Pravnog fakulteta Sveucilista u
Rijeci, Vol.29., No.2., 2008., str. 1193.
! Bahtijarevi¢-Siber F., Sikavica P. (2004): Menazment: Teorija menadzmenta i veliko empirijsko istraZivanje u
Hrvatskoj, Masmedia, Zagreb, str. 76.
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Oni svojim znanjem, vjeStinama, sposobnostima i1 kreativno$S¢u danas najviSe doprinose
uspjeSnom ostvarenju ciljeva poduzeéa. Bitno se razlikuju od materijalnih resursa, jer su

.. . , . .- 12
jedinstveni za svako poduzece i ne mogu se kopirati.

Ljudski potencijali su ukupna znanja, vjesStine, sposobnosti, kreativne moguénosti, motivacija
i odanost kojom raspolaze neka organizacija (ili druStvo). To je ukupna intelektualna i
psihicka energija koju organizacija moze angazirati za ostvarivanje ciljeva 1 razvoja

poslovanja.'®

Specificnost ljudskih resursa je da kvaliteta ljudi, njihove specificne sposobnosti, znanja i
vjestine presudno odreduju 1 ogranicavaju izbor vanjske, konkurentske strategije 1 njezinu
uspjesnu primjenu, kao i to da su mnogi programi upravljanja i razvoja ljudskih resursa, kao
Sto su stalno obrazovanje i razvoj, motiviranje i nagradivanja, u neposrednoj funkciji
uspjeSnog provodenja strategije. Glavno je obiljezje upravljanja ljudskim resursima njegova
usmjerenost na buduc¢nost, osiguravanje i razvoj ljudi u skladu s budu¢im polozajem
organizacije i njezinim poslovnim potrebama uz eliminiranje slabosti, Sto predstavlja stalno
unapredivanje poslovanja. Ono treba omoguciti i podrzati ostvarivanje strategijskih ciljeva

organizacije.**

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima obuhvaéaju:*®

e Definiranje domene radnog mjesta — definiranje radnih zadataka odredene poslovne
funkcije i njihova integracija u organzacijsku strukturu

e Obuka i razvoj — identifikacija i procjena razine stru¢ne spreme kadrova, kao i
planiranje procesa obuke i izgradnja osobnih vrijednosti koje ¢e omoguciti efikasnije
izvrSavanje sadasnjih 1 buducih poslova

e Pomo¢ zaposlenima — savjetovanje i pomo¢ u rjeSavanju osobnih i organizacijksih
problema na radnom mjestu

e Informacijske aktivnosti — formiranje jedinstvene baze podataka o zaposlenima,
njihovim primanjima, radnom stazu 1 dr.

e Sustav placanja — osiguravanje objektivnog sustava koji obraCunava zaradu i

stimulacije

2 Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 363.

13 Bahtijarevi¢ — Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str 16.
“ Tipuri¢, D. et al. (1999): Konkurentska sposobnost poduzeéa, Sinergija, Zagreb, str. 199.

' Bahtijarevi¢ — Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str 17.
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e Zaposljavanje i selekcija — utvrdivanje sposobnosti i individualnih karakteristika
pojedinaca sa prirodom i poslovnim funkcijama koje radno mjesto obuhvaca

e Qdnosi sa sindikatom — stvaranje uvjeta za konstruktivnu sindikalnu aktivnost

e Planiranje kadrova — identifikacija broja i strukture kadrovskih potreba kao i
formuliranje strategije i filozofije zaposljavanja

e Organizacijski razvoj — osiguravanje zdrave socijalne klime u organizaciji kako bi se

olaksalo poslovanje i uvodenje promjena.

Nemoguce je jednom definicijom opisati pojam upravljanja ljudskim resursima, ali ukratko
moze se zakljuciti kako se upravljanjem ljudskim resursima podrazumijeva briga o ljudima

unutar organizacije.

U nastavku rada prikazuju se pojedine skupine poslova iz domene upravljanja ljudskim
resursima poput planiranja, odabira, pracenja i ocjenjivanja te razvoja i edukacije ljudskih
resursa, koji se smatraju kljuénim. Takoder ¢e biti detaljnije pojasnjena i uloga menadzera u

upravljanju ljudskim resursima.

2.2. Planiranje ljudskih resursa
Upravljanje ljudskim resursima karakterizira njegova usmjerenost na buducnost, osiguravanje
1 razvoj ljudi u skladu s budu¢im polozajem poduzeca 1 njezinim strateSkim poslovnim
potrebama.®
Nakon $to je u poduzecu usvojena strategija, utvrduju se potrebe za ljudskim resursima, a
samo polaziSte za angaziranje potrebnih ljudskih resursa ¢ini planiranje kojim se ljudske

resurse trazenih osobina i znanja dovodi na odgovarajuce radno mjesto.

Prilikom procesa planiranja ljudskih resursa dogadaju se sljedeci procesi:”

1 Tipuri¢, D. et al. (1999): Konkurentska sposobnost poduzeca, Sinergija, Zagreb, str. 195.
7 Zeki¢, Z. (2000): Logisticki menadzment, Glosa, Rijeka, str. 111.
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e Definiranje ciljeva i planova. U ovom se procesu odreduju zadaci i potrebne
aktivnosti, a time 1 ljudi odredenih sposobnosti i znanja, a koji trebaju obaviti

planirane aktivnosti i zadatke, kako bi se ciljevi poduzeca ostvarili na u¢inkovit nacin.

e Izucavanje postojeceg osoblja. Ovaj proces zahtijeva postojanje podudarnosti znanja
1 sposobnosti postojecih zaposlenika, odnosno ljudskih resursa u poduzecu, sa

zahtjevima zadataka i poslova koji su im namijenjeni.

e Utvrdivanje potrebe za zapoSljavanjem. Ukoliko se dogodi situacija u poduzecu da
postoje¢i ljudski resursi ne zadovoljavaju potrebe poduzeca za ostvarivanje
postavljenih ciljeva, potrebno je utvrditi potrebe za dodatnim pribavljanjem ljudskih

resursa odgovarajuéih znanja i sposobnosti.

e Programiranje zapoSljavanja. Ovaj proces podrazumijeva utvrdivanje moguénosti

zapoSljavanja novih ljudi u predvidenom vremenu i uz odgovarajuce troskove.

Nakon §to je proces planiranja ljudskih resursa zavrSen, poduzece ¢e jasnije ostvariti svoje

predvidene ciljeve i misiju.

2.3. Odabir ljudskih resursa

Menadzeri su klju¢ni u donoSenju odluka za poduzece. Najvaznija odluka je ona o odabiru
zaposlenika, jer se njome odreduje uspjesnost poslovanja poduzec¢a. Sama svrha upravljanja
ljudskim resursima je upravo u poboljSanju rada zaposlenika na svaki moguéi nacin.
Menadzer stoga treba uzeti u obzir interese zaposlenika, jer stavljanjem zaposlenika na
zeljene pozicije, povecati ¢e njihovu radnu ucinkovitost. Povecanje njihove ucinkovitosti rada
dovesti ¢e do povecanja ucinkovitost cijele organizacije. Uspostavljanje ovakvog sklada

resursa u poduzecu je pretpostavka za njegovo uspjesno poslovanje i skladan razvoj.

Kadroviranje predstavlja skup onih aktivnosti menadzmenta koje su usmjerene na privlacenje,

razvoj 1 odrzavanje efektivnih kadrova u poduzecu. To se ostvaruje nizom pojedinacnih
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aktivnosti koje se odnose na planiranje, regrutiranje, selekciju, procjenu performansi, obuku i

razvoj, upravljanje kompenzacijama i radne odnose.*®

Za djelotvorno 1 uspjesno promoviranje i donoSenje kadrovskih odluka postoje neka osnovna

nadela i koraci:*®

e Podi od zadatka. Kada se nade pred zadatkom odabira novog zaposlenika, odgovoran
menadzer mora ponajprije znati $to se nalazi u srediStu zadatka. Svaki od zadataka je
razliCit 1 zbog toga zahtijeva drugaciju osobu.

e Razmotriti odredeni broj potencijalno kvalificiranih osoba. Kako bi mogao
donijeti dobru odluku, menadzer bi morao imati moguc¢nost odabira izmedu vise
kvalificiranih kandidata.

e Utvrditi na¢in na koji ¢e se kandidati ocijeniti. Odgovorni ljudi za selekciju
kandidata moraju znati koje karakteristike kandidata su prioritetne, kako bi on mogao
zadovoljiti zahtjevima radnog mjesta. Odabir bi se trebao temeljiti na razmatranju
pozitivnih strana kandidata, iako se ne bi smjele u potpunosti zanemariti i negativne
strane.

e Prikupiti informacije o kandidatu iz viSe izvora. Uvijek je dobro prikupiti
informacije iz viSe izvora, jer prosudba samo jedne osobe moze biti pogresna.

e Uyvjeriti se da je kandidat razumio $§to mu je novi posao. Nakon odredenog
vremena kojeg je novi zaposlenik proveo na poslu, on bi trebao biti u velikoj mjeri
usredotocen na zahtjeve tog novog posla. Menadzer ili odgovorni ljudi bi trebali
porazgovarati sa zaposlenikom i uvidjeti je li zaposleniku sve jasno na poslu te treba li

kakvu pomo¢.

Hoce 1i neka organizacija biti uspjeSna, to ¢e ovisiti osim o kvaliteti ljudskih resursa 1 o
njihovoj pravilnoj eksploataciji. Ukoliko zaposlenici uz potreban ljudski kapital posjeduju i
motiviranost, eksploatacija njihovih znanja i vjestina ¢e se odraziti na uspje$no poslovanje

organizacije.

'8 Buble, M., Mati¢, I. (2011): Ostvarivanje funkcija menadZmenta u malim hrvatskim poduzeé¢ima, Ekonomski
fakultet u Splitu, Split, str. 40.
9 Drucker, P. (2005): Najvaznije o menadzmentu, M.E.P. Consult, Zagreb, str. 111.
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2.4. Pracenje i ocjenjivanje ljudskih resursa

Pracenje 1 ocjenjivanje ljudskih resursa predstavlja vrednovanje 1 usmjeravanje pojedinacnih
rezultata svakog pojedinca u radnoj situaciji. Njime se prati i poboljSava ukupna
organizacijska uspjeSnost te postize visoko zadovoljstvo i motiviranost zaposlenika i

menadzera.

Smatra se da je pracenje i ocjenjivanje radne uspjeSnosti ,.kamen temeljac djelotvornog
sustava ljudskih potencijala®, od vitalne vaznosti za svaku organizaciju koja zeli povezati

uspjesnost organizacije i uspjesnost ljudi.

Ovo podrucje ve¢inom je jedno od najslabijih karika u mnogim poduze¢ima. Poduzecima s
ovom vrstom ,,problema‘ prijeti opasnost u smislu da zbog nedovoljnog ulaganja u sustav
pracenja radne ucinkovitosti nece biti sposobni prepoznati najbolje zaposlenike te ¢e se prema
najboljim zaposlenicima odnositi jednako kao 1 prema prosjecnim ili najslabijim

zaposlenicima.

Temeljna pretpostavka ovog provodenja je izgraden sustav upravljanja meduljudskim
odnosima. Pracenje i ocjenjivanje individualne uspjesnosti vazan je segment pracenja i
poboljSavanja ukupne uspjeSnosti poduzeca, jer je u upravljanju uspjesnoscu vazno povezati

organizacijske ciljeve i rezultate individualnih ciljeva i rezultata rada. %

Izgradnja
Razvoj stimulativnog
individualne sustava Poboljéanje

karijere radne
uspjesnosti

Utvrdivanje Utvrdivanje
razlika sadfénjih Ciljevi ocjenjivanja individualnih i
i buducih radne uspje3nosti organizacijskih

potreba potencijala

Utvrdivanje —
kriterija selekcije Utvrdivanje Profesionalna

i vrednovanja potreba,. orijentacija
planova i

programa

Slika 1: Ciljevi ocjenjivanja radne uspjes$nosti

Izvor: Bahtijarevié - Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 507.

20 Bahtijarevi¢ - Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 506.
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Koraci procesa procjene se sastoje u odredivanju posla i kriterija uspjeSnosti, ocjenjivanju

uspjesnosti te pruzanju povratnih informacija.

Bitno je da se prepozna vaznost pracenja radne uspjesnosti, upoznaju ciljevi i koraci procesa
ocjenjivanja, upozna s vrstama metoda procjene, analiziraju posebnosti i moguénosti primjene
metoda, navede tko moze vrSiti procjenu radne uspjesnosti, prepoznaju problemi i pogreske

pri procesu procjene te upozna se s nac¢inima poboljSanja procesa procjene radne uspjesnosti.

Pracenje 1 ocjenjivanje ljudskih resursa poduzeca omoguciti ¢e poduzecu osim informacija o
radnom angazmanu svakog zaposlenika i moguénost procjene polozaja poduzeca u odnosu na

konkurente ¢ime ¢e se preciznije uspostaviti strategija za ostvarenje ciljeva poduzeca.

2.5. Razvoj i edukacija ljudskih resursa

Ulaganje u razvoj i edukaciju ljudskih resursa predstavlja osnovu za postizanje konkurentne
prednosti u modernom gospodarstvu. Za uspjeh svake organizacije ili poduzeca je vazno da

vodi brigu o razvoju i edukaciji ljudskih resursa.

Edukacija i u¢enje zaposlenika se moze definirati kao proces kojim se stje¢u stru¢nost, znanje
1 stavovi, koji se zatim prevode na uobi¢ajenu formu ponasanja i performansi. Klju¢nu ulogu
u razvoju ljudskih resursa poduzeca ima obrazovanje i edukacija kadrova. Pod edukacijom se
najéeS¢e podrazumijevaju aktivnosti koje imaju za cilj Sirenje ukupnih saznanja, razvoj
potencijala 1 promjenu vrijednosti 1 kulture. Obuka ili trening, medutim, predstavlja termin
koji se koristi kada se podrazumijeva planski napor poduzeca za poboljSanjem performansi
zaposlenih na njihovom radnom mjestu, a u cilju ostvarivanja i stjecanja specifi¢nih znanja,
sposobnosti 1 vjesStina, neophodnih za savladavanje radnih zadataka. Obuka se viSe orijentira
na sadasnjost, dok je edukacija usmjerena na buduc¢nost te je Siri pojam od obuke (treninga),
koja je u biti dio edukacije. Zaklju¢no treba re¢i da u suvremenim uvjetima poslovanja
kontinuirano obrazovanje postaje jedan od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja ljudskih

resursa.’:

*! Bahtijarevi¢ — Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 721.
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Kako uspjeh poduzeca ovisi o ljudskom kapitalu, na odgovaraju¢im pozicijama trebaju biti
postavljeni ljudi s odgovaraju¢im obrazovanjem da mogu na najbolji nadin obaviti svoju
poslovnu funkciju. Dobar ljudski potencijal je moguée obrazovanjem unaprijediti i poboljsati,
stoga poduzece koje zeli iskoristiti ljudske resurse treba ulagati u stru¢no usavrSavanje i

obrazovanje pojedinaca.

Ljudski resursi direktno utje¢u na ekonomsku efikasnost poduzeca jer efektivni ljudi

omogucuju poduzecu ostvarenje zadanih ciljeva.

2.6. Uloga menadZera u upravljanju ljudskim resursima

Cilj managera je stvoriti ljudske resurse koji su zadovoljni i motivirani stoga manager treba
osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, obrazovati i razvijati tako da postizu visoke rezultate i

daju doprinos ostvarenju organizacijskih ciljeva.

Nazalost, ¢esto se dogada da okolina ne prepoznaje potencijale svakog pojedinca. Stoga treba
stvarati prilike, kako u obiteljskoj zajednici, tako i1 u Skolskim klupama te na radnom mjestu.
Stvaratelji prilika u obiteljskoj zajednici su roditelji, a na radnom mjestu to su voditelji,
menadzeri. Uloga stvaratelja prilika ili aktivatora nije nimalo laka, no pruza veliko
zadovoljstvo u trenutku prepoznavanja necijih potencijala. Stoga aktivator, kao nositelj
aktivacijske uloge, ne moze drugacije kvalitetno niti djelovati, osim ako sa sugovornikom

(zaposlenikom) nema komunikaciju koja se iskazuje kroz aktivnu, a ne pasivnu ulogu.?

Vodenje je najzahtijevnija managerska funkcija kojom se zaposlenike usmjerava 1 motivira u
poslu. Voda kao najvazniji ¢imbenik mora poznavati vlastite mogucénosti kako bi bio
sposoban razumijeti i ispuniti svoje funkcije. Od vode se ocekuje posjedovanje vizije,
spremnost na brzo reagiranje i snalazenje u nepoznatim situacijama, dobre komunikacijske 1

motivacijske vjestine.

Vodstvo je proces utjecaja na aktivnosti pojedinca ili grupe u njihovom nastojanju da postignu

ciljeve u odredenoj situaciji. Iz toga proizlazi da se proces vodstva sastoji od 4 kljucne grupe

22 Sladoljev, J. et al. (2009): Upravljanje ljudskim potencijalima u cilju poveéanja konkurentnosti poduzeca,
Veleuéiliste u Sibeniku, Sibenik, str. 5.
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aktivnosti, a to su motiviranje zaposlenih, vodstvo, meduljudski odnosi, grupe 1 konflikti te

komuniciranje.”

Poduze¢a su danas u velikoj mjeri drugacija nego ranije. Uglavnom su fleksibilna i
decentralizirana, karakterizira ih timski rad, grupno odlucivanje, participacija zaposlenih u
odlucivanju, dijeljenje informacija, suradnja i slicno. Stavlja se naglasak na inovativnost i
brzu razmjenu informacija. Dakle, poduzecéa su uvidjela da se konkurentska prednost vise ne
temelji na zemlji, na sirovinama, na tehnologiji koju posjeduju, na procesima koje provode, na
financijskim sredstvima koja su im dostupna, ve¢ da njihov opstanak ovisi iskljucivo o
ljudima koji za njih rade, o interakciji medu njima, odnosno o sinergiji koju tvore. Za
uspjesSnost organizacije postaju presudni inteligencija, odanost i entuzijazam zaposlenih. U

¥ <. sy . .. 24
svemu tome, vazno je 1 na kOJl nacin su organizacije vodene.

Stil vodenja je bitan za poslovni uspjeh tvrtke, a to dokazuju brojna istrazivanja koja su
pokazala kako postoji uzro¢no-posljedi¢ni odnos izmedu stila vodenja i ostvarenog poslovnog
rezultata. Stil vodenja ovisi o pojedincu. Klasi¢ni stilovi vodstva su autokratski, demokratski i

laissez-faire.?

Voda s autoritarnim stilom preuzima na sebe svu moc¢ i donoSenje odluka. Od zaposlenih
ofekuje da izvrSavaju njegove naloge. Sam preuzima cjelokupnu kontrolu i snosi punu
odgovornost za sve odluke. Autoritarno se vodstvo temelji na strahu zaposlenih, prijetnjama i

kaznama.?®

Voda s demokratskim stilom dobrovoljno se odrice autoriteta, kojega prenosi na zaposlene, a
sam zadrzava kona¢nu odgovornost. Odluke se donose u suradnji s podredenima i uz njihovu
potporu §to cijeli proces odlu¢ivanja znatno usloznjava. Voda 1 grupa djeluju kao jedinstvena
socijalna cjelina u kojoj su oni informirani o zadacima, te motivirani da iznose svoje zamisli i

prijedloge.?’

2 Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 479.

? Poloski, N. (2003): Zenski stil vodenja — empirijsko istraZivanje primarnih nositelja u hrvatskim poduzeéima,
Ekonomski pregled br. 54., Zagreb, str. 39.

% Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, Zagreb, MEP, str 70.

% Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, Zagreb, MEP, str 70.

%" Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, Zagreb, MEP, str 70.
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Laissez faire stil vodstva koristi se kada voda Zeli izbje¢i mo¢ i odgovornost. Voda s ovim
stilom veoma je ovisan o grupi prilikom postavljanja ciljeva. Clanovi se grupe medusobno
motiviraju; voda igra sporednu ulogu. Ovaj stil vodstva ignorira doprinos vode, isto kao $to
autoritaran stil vodstva ignorira doprinos grupe. S obzirom na to da voda laissez faire stila
omogucava razliitim grupama da vode autonomne politike, to moze dovesti do kaosa, pa se

ovaj stil obi¢no ne koristi kao dominantan.”®

Osim S§to vodstvo kao temeljna funkcija managementa podrazumijeva stilove vodenja,
razumijevanje ponasanja i stavova pojedinaca i skupina kao 1 motiviranje, ono podrazumijeva

I komunikaciju.

Komunikacija u poduzeéu nuzna je za interno funkcioniranje poduzeca, jer integrira logisticke
procese unutar poduzeca, povezuje zasebne poslovne procese u jedinstveni poslovni sustav te
omogucuje eksterno uspostavljanje veza sustava u poduzecu s njegovim utjecajnim okruzjem.
Komunikacijski proces, koji ukljucuje posiljatelja, prijenos poruke kroz izabrani kanal te
primatelja, omogucujuéi razmjenu informacija sa §to manje smetnji, predstavlja koordinaciju

, o o v. 29
napora u poduzecu za ostvarivanje ciljeva u dinami¢nom okruzju.

%8 Buble, M. (2011), Poslovno vodenje, Zagreb, MEP, str 70.
2 7ekié, Z. (2000): Logisticki menadzment, Glosa, Rijeka, str. 114.
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3. MOTIVACIJE | TEHNIKE MOTIVIRANJA U UPRAVLJANJU
LJUDSKIM RESURSIMA

Motivacija, kao skup aktivnosti iz domene upravljanja ljudskim resursima, takoder spada u
prethodno pojasnjenje pojedinaéne grupe poslova upravljanja ljudskim resursima, ali se zbog

vaznosti teme diplomskog rada, ovdje detaljnije proucava.

Motivi pokrecu ljudsku aktivnost, usmjeravaju je u odredenom pravcu i odrzavaju sve dotle
dok se cilj ne ispuni. Motivacija se naj¢esée definira kao proces pobudivanja svojih aktivnosti

i aktivnosti drugih u cilju dostizanja osobnih ciljeva, odnosno i ciljeva sustava®

Svaki pojedinac u svom radu Zeli biti motiviran i teziti ostvarenju osobnih ciljeva, a
ostvarenjem osobnih ciljeva dovodi do ostvarenja ciljeva tvrtke. Za ostvarenje ciljeva cijelog
sustava treba znati motivirati radnike, razmisljati o njima kao individuama te prepoznati
njihove razlicite potrebe. Upravo zbog ove ¢injenice motivacija se smatra jednim od najvecih
izazova dana$njice, jer motivirati ljude za rad te tu motiviranost pokuSavati odrzavati je
kompleksan i tezak zadatak. U ovom dijelu rada se govori o materijalnim i nematerijalnim
oblicima motiviranja, teorijama motivacije te pristupima poticanju zaposlenika na ostvarenje

boljih rezultata.

3.1. Pojam motivacije

Svako ljudsko bice ima svoje potrebe, bilo na svjesnoj ili podsvjesnoj razini. Generalno
govoreci, potrebe se mogu podijeliti na one primarne, kao §to su potreba za zrakom, hranom,
vodom, snom 1 stambenim rjeSenjem, te na one sekundarne kao $to su npr. potrebe za ljubavi,
samopostovanje, samodokazivanjem, itd. Te potrebe kod razli¢itih ljudi variraju u intenzitetu i
vremenu."Motivacija je opCeniti pojam koji se odnosi na cijeli skup nagona, zahtjeva, potreba,

zelja i sli¢nih sila.™

%0 Vesi¢, D. (2010.) Uloga menadZmenta u motivaciji zaposlenih, Medunarodna nau¢na konferencija
,Menadzment 2010.%, KruSevac, str. 264-270.

%! Lazibat, T., Dumigi¢, K. (2002), Upravljanje ljudskim resursima i permanentna izobrazba - temeljni ¢imbenici
kvalitete, Zbornik 4. Hrvatske konferencije o kvaliteti "Kvaliteta i napredak®, Rovinj, str. 129
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U ekonomskom smislu, motivacija se moze definirati i kao ponaSanje usmjereno prema
nekom cilju koji pobuduje potrebe izazvane u Covjeku, a razlog ponasanja je zadovoljenje
potreba. Postavlja se pitanje zasto je motivacija uopée vazna za poslovanje tvrtke, Cesto se
govori o sposobnostima i1 kompetencijama zaposlenika, no osim ta dva znacajna ¢imbenika i
motivacija ima svoje izravne i neizravne utjecaje, te na taj na¢in bitno utje¢e na uspjesnost
obavljanja radnih zadataka, poboljsanje radnog ucinka zaposlenika, produktivnost i

efikasnost®?

Motivacija je proces svjesnog pokretanja i usmjeravanja aktivnosti covjeka za postizanje
nekog cilja, dolazi od latinske rije¢i movere (hrv. kretati se)*. Manifestira se kao svaki utjecaj
koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje ljudi. Odgovara na pitanje zasto se netko
ponasa na odredeni nadin postize ili ne postize radnu uspje$nost odredene razine.
Najjednostavnije odredenje motivacije svakako je ono koje smatra da je ona traganje za ne¢im

$to nedostaje i potrebno je toj osobi, odnosno trazenje zadovoljenja potreba.**

Motivacija ima tri osnovna razloga:*®
e poboljsanje proizvodnosti, efikasnosti i Kreativnosti rada
e poboljsanje kvalitete radnog Zivota u organizacijama

e jaCanje konkurentske sposobnosti i uspjesnosti poduzecéa

U nedostatku motivacije zaposlenici se mogu promijeniti te poceti loSe obavljati svoj posao.
Upravo zbog toga menadZeri se Cesto pitaju kako utjecati na ponaSanje i uspjeSnost svojih

zaposlenika.

MenadZeri bi trebali biti dobri poznavatelji ljudske psihologije 1 “izvuéi” iz svakog pojedinog
zaposlenika ono najbolje, ali na najmanje stresan nacin. Sami menadZeri danas sve viSe
shvacaju da je bit njihovog posla “naci najbolje ljude, dobro ih motivirati 1 pustiti da rade svoj

posao na vlastiti nacin.”

% Varga, M. (2011), Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju, Zbornik radova Medimurskog
veleu¢ilista u Cakoveu, 2 (1), str. 153.-154.

% Petz, B. (1992): Psihologijski rje¢nik, Naklada Slap, Jastrebarsko.

¥ Goi¢ S., Tadi¢ 1., Bakoti¢ D. (2014./2015.): Management ljudskih resursa, Nastavni materijali za akad.god.
2014./2015., Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet, Split

% Goi¢ S., Tadi¢ 1., Bakoti¢ D. (2014./2015.): Management ljudskih resursa, Nastavni materijali za akad.god.
2014./2015., Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet, Split

% Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, str. 556
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Dobro postavljenim tehnikama motivacije zaposlenici ¢e ostvarivati optimalne rezultate koji

¢e voditi uspjesnom poslovanju.

Motivacijski sustav sluzi za vrednovanje ponaSanja i rezultata rada zaposlenika. Sastoji se od
motivacijskih faktora, mjera i strategija koji se ugraduju u organizacijsku strukturu s ciljem

motiviranja zaposlenih.

Ciljevi i funkcije

motivacijskog sustava

Privlagenje i Poticanje kvalitetnog Poticanje kreativnosti, Osiguranje identifikacije
zadrzavanje obavljanja posla i postizanje poboljsanja, promjena i S organizacijom i interesa
najkvalitetnijih ljudi visokih nivoa uspjesnosti unaprjedenja poslovanja za njezin stalni razvoj i
uspjesnost

Slika 2. Ciljevi i funkcije motivacijskog sustava

Izvor: Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski-Voki¢, N. (2008). Temelji menadzment, mjesto izdanja,
stranica.

3.2. O demotivaciji

Demotivirana osoba ili osoba koju je netko njegovim ponaSanjem demotivirao, pokazivat ¢e
kako se osje¢a (neverbalnom komunikacijom, govorom tijela i sl.). Znakovi demotivirane
osobe jesu pomanjkanje samopouzdanja, zabrinutost, negativna miSljenja, osjecaj
pomanjkanja buducnosti, osje¢aj nevaznosti, neupucenost u dogadanja i sl. Demotivirani ljudi
manje se brinu oko svog izgleda, ne trude se oko odjece, njihov je izraz lica s krajevima usana
okrenutim prema dolje. Pazljivi promatra¢ moze odmah prepoznati radi li se o motiviranoj ili
demotiviranoj osobi. U organizaciji u kojoj prevladavaju ovakvi osjecaji kod zaposlenika,

informacije se cesto prenose glasinama i ogovaranjem (tzv. siromasnom komunikacijom).>’

Ako se kritike na radnome mjestu (kao i bilo gdje drugdje) izraZzavaju kao osobni napadi, a ne

kao prituzbe na temelju kojih treba djelovati; javljaju se optuzbe, uz ponesto gadenja,

% Denny, R. (2000): Motivirani za uspjeh, Menadzerske tehnike za vec¢a dostignuca, M.E.P. Consult, Zagreb
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sarkazma 1 prijezira pri ¢emu i jedno i drugo poti¢e zauzimanje obrambenog stava i
izbjegavanje odgovornosti, te na kraju zatvaranje iza neprobojnog zida ili ogorcen pasivan
otpor koji potjeCe od osje¢aja da se prema nekome postupalo na nepravedan nacin.
Generalizirana izjava poput "zabrljao si" koja ne pruza moguénost odgovora ni prijedloga za
poboljsavanje situacije kod osobe kojoj je upucena stvara osjec¢aj bespomocnosti i ljutnje.
Takve izjave imaju razoran ucinak na osobe kojima su upuéene, razarajué¢i njihovu
motiviranost, energiju i samopouzdanje pri obavljanju posla. Cesto ovakva destruktivna
kritiziranja zavrSavaju otkazom ili otpuStanjem s posla. Stroge kritike najces¢e toliko
demoraliziraju da napadnuta osoba viSe nema volje za rad 1 Cesto se vise ne osjeca ni
sposobnom za kvalitetan rad. Menadzeri skloni kritiziranju i neskloni pohvalama svojim
podredenima odaju dojam da ostvaruju komunikaciju samo u sluc¢aju pogreske zaposlenika, a
problemi se razvijaju polako i ne nastaju odjednom. Da je kritika bila izre¢ena ranije, ne bi
bilo gomilanja negativnih osjecaja 1 kritke, koja se u trenutku "prelijevanja caSe" izrice
najgorim moguc¢im tonom, prepunim sarkazma. Takvi napadi se primaju kao uvreda i onaj
koji ih prima postaje ljutit. Kada su ljudi uvjereni da su njihovi neuspjesi posljedica

odredenog nepromjenivog nedostatka u njima samima, gube nadu i prestaju se truditi.®

3.3. Teorije motivacije

Tijekom povijesti razvile su se brojne teorije motivacije koje se zasnivaju na razli¢itim
pretpostavkama. Svaka od njih stavlja naglasak na razli¢ite dimenzije ljudskog ponaSanja. U
nastavku se navode, a posebna paznja se posvecuje Herzbergovoj teoriji motivacije koja je

osnovna okosnica ovoga rada.

Osnovna podjela teorija motivacije je na sadrzajne i1 procesne teorije motivacije koje se

razlikuju na temelju bitnih osnova i uzroka ponasanja.

% Wikipedija: https://hr.wikipedia.org/wiki/Motivacija (1.7. 2016)
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3.3.1. Sadrzajne teorije motivacije

SadrZajne teorije motivacije prvenstveno su orijentirane na utvrdivanje varijabli koje utjecu na
ponasanje, prvenstveno naglasavajuéi potrebe ljudi kao motivaciju za rad. Ove teorije nastoje
pojasniti zasto ljudi neke &imbenike motivacije Zele, a neke izbjegavaju.*® Baziraju se na

individualnim potrebama pojedinca, njegovom ponasanju i sustavu nagradivanja.40

Najpoznatije sadrzajne teorije motivacije su: teorija hijerarhije potreba, teorija trostupanjske
hijerarhije, teorija motivacije postignuca, dvofaktorska teorija motivacije i teorija motivacije

uloga.

Maslowljeva teorija hijerarhije potreba
Teoriju je razvio jedan od prvih teoreti¢ara teorije motivacije - Abraham Maslow. Ovo je
jedna od najpoznatijih teorija potreba na koje se mnoge teorije oslanjaju. Temelji se na

kompleksnosti zadovoljenja ljudskih potreba koje su hijerarhijski strukturirane.**

Potrebe za realizacijom

Postovanje samoga sebe

Socijalne potrebe

Potrebe za sigurnoscu

Fizioloske potrebe

Slika 3: Hijerarhija potreba prema Maslowu

Izvor: Marusi¢, S. (2006): Upravljanje ljudskim potencijalima

e FizioloSke potrebe su poCetna tocka motivacije koja se odnosi na osnovne Zivotne
potrebe poput hrane, vode, zraka, utociSta. Njihovo nezadovoljenje onemogucéava
zadovoljenje ostalih ,,viSih“ potreba.

e Potrebe za sigurnoscéu i stabilnoséu ukljucuju odsutnost patnje, prijetnje ili bolesti.
Ukljucuju preduvjete ljudske sigurnosti poput zaposlenja, zdravstvene zastite,

mirovinskog osiguranja.

¥ Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 495.
“0 Bahtijarevié¢ —Siber F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 559.
“! https://sh.wikipedia.org/wiki/Maslowljeva_hijerarhija_potreba
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e Socijalne potrebe su potrebe za prijateljstvom, ljubavi i pripadanju. Osobe s visim
stupnjem ovih potreba uzivaju raditi s kolegama, dok osobe s niskih stupnjem ovih
potreba mogu obavljati zadatke s minimumom socijalnih interakcija.

e Potrebe za postovanjem ukljuCuju vlastito samopouzdanje, samopostovanje kao i
potvrdu znacaja od drustva.

Potrebe za samoaktualizacijom su potrebe za osobnim razvojem i samoostvarenjem.

Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije
Dvofaktorska teorija motivacije nastala 1950-ih godina, a osmislio ju je Frederick Herzberg.
Ova teorija je utemeljena na dvije pretpostavke:*

e Prva pretpostavka je da su faktori koji uzrokuju zadovoljstvo druk¢iji od onih koji
uzrokuju nezadovoljstvo te da oni nisu suprotni, ve¢ su povezani s razli¢itim
faktorima. Suprotni kraj zadovoljstva poslom je odsutnost zadovoljstva, dok je
suprotni kraj nezadovoljstva poslom, odsutnost nezadovoljstva.

e Druga pretpostavka modela su dvije kategorije motivacijskih faktora: ekstrinzi¢ni

faktori ili higijenski i intrinzi¢ni faktori, odnosno motivatori.

Pretpostavlja se da ljudi imaju dvije nezavisne kategorije potreba, od kojih svaka razli¢ito
utjeCe na ponasanje. Prvu kategoriju potreba Cine higijenski faktori ili faktori nezadovoljstva
(npr. organizacijska politika, uvjeti rada, meduljudski odnosi, placa, status, sigurnost posla).
Ako su ove potrebe zadovoljene, ljudi nisu nezadovoljni poslom, ali to jo§ uvijek ne znaci da
su zadovoljni. Drugu kategoriju potreba ¢ine motivatori ili faktori zadovoljstva (npr.
postignuce, profesionalni razvoj, priznanje, odgovornost i napredovanje). Neispunjenje ovih

potreba ne mora uzrokovati neposredno nezadovoljstvo poslom.*

“2 Bahtijarevi¢ —Siber F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 574.
“ Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 494.
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Ekstrinzi¢ni — higijenski faktori Intrinzi¢ni faktori — motivatori

Radni uvjeti Izazovan posao
Menadzeri Postignuce i uspjeh
Sigurnost posla Odgovornost

Beneficije Moguénost razvoja
Politika poduzeca Priznanje 1 napredovanje

. .. ) ) Motivatori koji vode
Higijenski faktori .
zadovoljstvu

sprecavaju nezadovoljstvo

Slika 4: Herzbergova dvofaktorska teorija
Izvor: Bahtijarevi¢ —Siber F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 574.

Vazno je naglasiti kako Herzberg svojom dvofaktorskom teorijom postavljaju¢i odredene
hipoteze implicira neposrednu povezanost zadovoljstva i radne uspjesnosti, odnosno osim
faktora zadovoljstva navodi i faktore motivacije za rad i radnog ponasanja. Takoder, krece
korak dalje naglasavajuci potrebu preoblikovanja rada tako da omogu¢i individualni razvoj
pojedinca unutar poslovne organizacije. Polaze¢i od osnovne hipoteze da su posao i
karakteristike posla osnovni izvori motivacije za rad, na motivaciju je potrebno djelovati tako
da se djeluje na posao, odnosno da posao koji zaposlenici obavljaju bude Sto kreativniji, da
implicira odgovornost 1 poti¢e razvoj sposobnosti individue i samopotvrdivanja. Moze se
zakljuciti kako Herzberg zapravo razvija ideju o obogaéivanju posla i radnih zadataka kao

najvaznijeg motivacijskog faktora.**

Manipuliranje naspram vodenja i upravljanja ljudskim potencijalima putem motivacije
razlikuje se u situaciji gdje se motivirani zaposlenici i menadzeri "udruzuju" i djeluju u istom
smjeru na ostvarenju zajedni¢kog cilja. "Prema jednostavnom shvaéanju, manipulacija bi bila
navodenje nekoga da ucini nesto zato $to Zelimo da on to ucini, dok bi motivacija bila

navodenje nekoga da uéini nesto zato §to on to Zeli. U tome je razlika.*

Teorija trostupanjske hijerarhije (Alderferova ERG teorija)

Ova teorija sazima Maslowljeve potrebe na 3 kategorije elemenata:*®

“ Bahtijarevi¢ —Siber F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 574.

“> Denny, R. (2000): Motivirani za uspjeh, Menadzerske tehnike za ve¢a dostignuéa, M.E.P. Consult, Zagreb, str.
15.

“® Buble, M. (2006), Management, EFST, Split, str. 488.
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e Egzistencijalne potrebe
e Potrebe povezanosti

e Potrebe rasta i razvoja

Egzistencijalne potrebe predstavljaju prvu razinu u hijerarhiji potreba. Ukljucuju razlicite
oblike materijalnih 1 fizioloskih potreba koje se zadovoljavaju uvjetima rada, placom, drugim

oblicima kompenzacija i sl.

Potrebe povezanosti ukljucuju faktore vezane uz odnose sa osobama vaznim za pojedinca

poput obitelji, suradnika, prijatelja, managera i sl.

Potrebe rasta i razvoja ukljuuju sve potrebe koje se nalaze u osnovi kreativnih i

produktivnih djelovanja pojedinca za sebe i okolinu.

Teorija motivacije postignuca
David McClelland 1960-ih godina daje postavke teorije motivacije, koja se naziva
McClellandovom teorijom stecenih potreba ili teorija motivacije postignuc¢a. Navedena teorija

naglagava tri ljudske potrebe:*’

e Potreba za postignuéem: Ova potreba predstavlja Zelju da se neSto napravi bolje ili
ucinkovitije, a polazi od pretpostavke da pojedince motivira teznja za postignu¢em u
radu, stoga takve pojedince karakterizira postavljanje vrlo visokih ali ostvarivih
ciljeva, kao i prihvacanje izazova i odgovornosti. Ljudi s velikom potrebom za
postignuéem imaju intenzivhu Zelju za uspjehom i jednako intenzivan strah od

neuspjeha.

e Potreba za moéi: Ova potreba predstavlja Zelju za kontrolom, utjecajem 1
odgovorno$c¢u za druge, a iskazuje se kod pojedinaca koje motivira zelja da utjecu na
druge te preuzimaju odgovornost za ponasanje podredenih, kao i za donesene odluke.

Ovakve osobe teze pozicijama vode, ¢esto su dobri govornici i skloni raspravljanju.

" Varga, M. (2011): Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju, Tehni¢ka Skola, Cakovec, str. 7.
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e Potreba za pripadanjem: Navedena potreba predstavlja zelju za odrzavanjem bliskih,

prijateljskih odnosa, a ukljucuje sklonost timskom radu i suradnji. Ljudi s velikom

potrebom za povezivanjem nastoje izbje¢i odbacenost iz skupine te preferiraju rad u

grupama.

Teorija motivacije uloga

Znanstvenik Miner u prou¢avanju motivacije razvija koncept u kojem potrebe promatra s

aspekta razli¢itih poSlova (uloga). U tom smislu posebno istrazuje strukturu motivacije

poduzetnika, menadzera i strunjaka. Teorija je ukazala na razliite motive za kljucne

zaposlenike u poduzec¢u. Slika 5 prikazuje motivacijsku strukturu poduzetnika, menadzera i

stru¢njaka, gdje su s lijeve strane opisane njihove uloge, a s desne strane njihove potrebe.

ULOGE POTREBE

Poduzetnik o
o
o
o
o
o
Menadzer o
o
o
o
o
Stru¢njak o

Potreba za postignué¢em
Potreba izbjegavanja rizika
Potreba feedbacka

Potreba za inovacijama
Potreba predvidanja

Pozitivan stav prema autoritetu
Potreba za natjecanjem
Potreba za moc¢i

Potreba za afirmacijom
Potreba za statusom

Potreba za odgovornim obavljanjem
menadzerske duznosti

Potreba za u¢enjem

Potreba za autonomijom
Potreba za statusom

Potreba pomaganja drugima

Potreba identifikacije s profesijom

Slika 5: Motivacijska struktura poduzetnika, menadZera i stru¢njaka
Izvor: Buble, M. (2006), Menadzment; Ekonomski fakultet u Splitu, str. 492.
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3.3.2. Procesne teorije motivacije

Procesne teorije motivacije polaze od toga da potrebe ljudi nisu dodatan ¢imbenik objasnjenja
radne motivacije te stoga u analizu ukljucuju i druge ¢imbenike, poput percepcije, o¢ekivanja,
vrijednosti i njihove interakcije. Procesne teorije motivacije nastoje objasniti kljuéne procese

koji vode odredenom ponasanju ljudi u radnim situacij ama.*®

Najznacajnije procesne teorije motivacije su: Vroomov kognitivni model motivacije, Porter-
Lawlerov model oc¢ekivanja, Lawlerov model ocekivanja, Adamsova teorija nejednakosti u

socijalnoj razmjeni.

Vroomov kognitivni model motivacije

Vroomova polazna pretpostavka je da covjek vrsi racionalan izbor izmedu razli¢itih
mogucnosti ponasanja gdje preferira jedne, a izbjegava druge alternative. Glavni problem
Vroomove pretpostavke je utvrditi zaSto pojedinac u odredenim radnim situacijama bira
jednu, a odbacuje drugu alternativu. Kako bi pronaSao odgovor na ovo pitanje uveo je

.. v 1 - . . 4
koncepte valencije, ocekivanja i instrumentalnosti. S

Koncept valencije predstavlja odabir alternative u ovisnosti o privlacnosti efekta koji

alternativa ima za pojedinca.

Koncept ocekivanja se odnosi na izbor one alternative kojom bi pojedinac ostvario Zeljene

ciljeve.

Koncept instrumentalnosti se odnosi na izbor alternative prema oc¢ekivanoj vezi izmedu

razli¢itih efekata.

Porter — Lawlerov model ocekivanja

Vroomov model je proSiren novim faktorom, jer se smatra da motivacija predstavlja jedan od
faktora radnog ponaSanja. Faktori osim onih standardnih, ukljuéuju i one kao $to su
sposobnosti i karakteristike pojedinca, percepcija uloge i zadovoljstvo.

Model karakterizira devet varijabli, a to su: vrijednost nagrade, veza napora i nagrade, napor

zaposlenog, specifi€nost i obiljezja, percepcija uloge, performance, intrinzicne nagrade,

“¢ Buble, M. (2006), Management, EFST, Split, str. 488.
“ Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 500.
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ekstrinziéne nagrade, percepcija pravednosti nagrade, satisfakcija. Vrijednost nagrade i
napora rezultira u naporu zaposlenika koji ¢e on uloziti da bi tu nagradu ostvario. Medutim,
njegov ucinak nije samo rezultat napora, ve¢ je ovisan i o sposobnostima i karakteristikama
pojedinca te o njegovoj percepciji uloge koju ima u radnom procesu. Rezultat su ucinka
intrinzine 1 ekstrinzicne nagrade koje zajedno s percepcijom pravednosti tih nagrada

rezultiraju satisfakcijom.*

U model su ugradene dvije povratne sprege — prva izmedu ucinka i percipirane veze nagrada i
napora, a druga izmedu satisfakcije 1 vrijednosti nagrade. Prva povratna veza pokazuje je li
zaposlenik dobro percipirao vezu izmedu nagrade i napora, pa je stoga njegov ulozZeni napor
rezultirao o¢ekivanim ostvarenjem ciljeva, ili ako to nije, da ga u narednom ciklusu radnog
angazmana treba smanjiti. Druga povratna veza pokazuje je li vrijednost nagrade dobro
anticipirana s obzirom na satisfakciju koja iz toga proizlazi, ili bi tu vrijednost u narednom

ciklusu trebalo povecati.”*

Lawlerov model oéekivanja

Lawler razraduje koncept u donosima napor-u€inak i ucinak-efekti utvrdivanjem brojnih
faktora. Najvazniji faktori u relaciji napor-ucinak su: objektivna situacija i individualna
percepcija te situacije, percepcije 1 misljenja drugih ljudi o situaciji, kumulirano individualno
iskustavo u sli¢nim situacijama, individualne karakteristike. Faktori relacije u¢inak-efekti su:
objektivna situacija i individualna percepcija te situacije, percepcija i mis$ljenje drugih o
situaciji, kumulirano individualno iskustvo u sliénim situacijama, individualne
karakteristike.privlacnost oCekivanih efekata, unutrasnja ili vanjska kontrola nagrada, to¢nost

napor- ucinak ocekivanj a.”?

Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni (Teorija pravednosti)

Adams proucava nepravdu i1 nejednakost koju pojedinac dozivljava u radnoj situaciji.
Promatra odnos pojedinca i organizacije. Teorija stavlja naglasak na percepciju ljudi, odnosno
na ¢injenicu da (ne)pravedno postupanje s njima u velikoj mjeri utje¢e na njihovu motivaciju i
radni ucinak, Sto moze dovesti do promjena u ponasanju. Vazan faktor motivacije je

dozivljavaju li pojedinci strukturu nagradivanja kao pravednu. Dakle, rije¢ je o subjektivnom

%0 Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 501.
*1 Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 501.
%2 Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 502.
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sudu pojedinca o pravednosti nagrade koju on prima u odnosu na uloZene inpute, a u

usporedbi s nagradama koje primaju drugi.>®

Ako ljudi osjecaju da su nepravedno nagradeni tada mogu biti nezadovoljni, smanjiti kvalitetu
ili kvantitetu outputa ili napustiti organizaciju. Ako ljudi smatraju da su nagrade pravedne
tada Ce, vjerojatno, zadrzati istu razinu outputa. Prema toj teoriji, osobe koje smatraju da se s
njima postupa nepravedno u odnosu na suradnike reagiraju na jedan od sljede¢ih nacina:>*

e neki ¢e radnici promijeniti na¢in rada ovisno o nagradama koje za taj rad dobivaju,

e neki ¢e pokusati utjecati na promjenu nagrade za rad te traziti poviSicu ili bonuse

e u situaciji kada propadnu pokusaji da se nepravda koja je nanesena zaposleniku ispravi,

zaposlenici su spremni promijeniti svoju percepciju nepravednosti.
e odredeni dio ljudi na nepravdu ili nezadovoljstvo nece reagirati, nego ¢e radije dati

otkaz i oti¢i ako smatraju da se sa njima postupa nepravedno.

Vaznost ove teorije proizlazi iz ¢injenice ukazivanja na percepciju pravednosti prilikom
nagradivanja radnih aktivnosti. Menadzeri su duzni Svojim zaposlenicima davati povratne

informacije o njihovom radu i argumentirati odluke vezane uz podjelu nagrada za njihov rad.

3.4. Mjerenje motivacije

Mjerenje motivacije je sloZzeno zbog kompleksnosti ljudskog ponaSanja te su zbog toga

razvijena odredena pravila koja rezultiraju razli¢itim tehnikama.

Klasifikaciju svih tehnika je moguce izvrsiti na:*

e Dubinske psiholoske tehnike
e Indirektne tehnike

e Psiholoske tehnike zasnovane na samoopisu

>3 Buble, M. (2000): Management, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 502
> Varga, M. (2011): Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju, Tehni¢ka 8kola, Cakovec, str. 8.
> Buble, M. (2006), Menadzment; Ekonomski fakultet u Splitu, str. 508.
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Dubinske psiholoske tehnike
Dubinske psiholoske tehnike su tehnike koje se temelje na projektivnim tehnikama u kojima

ispitanik struktuira ili interpretira odredeni materijal koji je nedovoljno struktuiran.

U sklopu dubinskih psihologkih tehnika obi¢no se isticu:>

e Dubinski intervju

e Test tematske apercepcije (TAT)
e Test nedovrSenih reCenica,

e Asocijacija rijeci,

e Rorschachov test mrlja,

o Cek-lista svojstava,

e Testovi vizualizacije,

e Rosenzweigov test frustracije.

e Semanticki diferencijal.

Dubinski intervju je ¢vrsto usmjeren razgovor o poslu kojega obavlja (ili ¢ée obavljati)
intervjuirani s ciljem da se otkriju neke osobine pozitivnog ili negativnog usmjerenja prema

obavljanju odredenog posla.

Test tematske apercepcije sastoji se u tome da ispitanik dobije seriju slika crno-bijele tehnike
s ljudskim figurama u nejasnim 1 neodredenim aktivnostima 1 poloZajima, te da ih razgleda 1

da o svakoj isprica ili napiSe po jednu pricu.

Test nedovrSenih reCenica sastoji se u tome da ispitanik dovrsi nedovrSene recenice koje samo
polovi¢no odreduju misao koju opisuju, da bi se na temelju njegova nastavka reenice utvrdio

njegov stav ili osjecaj prema predmetu ispitivanja.

Test asocijacije rijeci sastoji se u tome da se od ispitanika trazi da na jednu rije¢ koju izgovori
ispitivac, a koja se odnosi na predmet ispitivanja, §to brze odgovori drugom rijec¢i koja mu

padne na pamet.

% Buble, M. (2006), Menadzment; Ekonomski fakultet u Splitu, str. 508-509.
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Rorschachov test mrlja koji se sastoji od deset standardnih mrlja tintom od kojih su neke crno-

bijele, a neke u bojama, trazi od ispitanika da svaku od njih opise.

Cek-lista svojstava sastoji se od popisa poslova (radnih mjesta) i popisa osobina li¢nosti, a od
ispitanika se trazi da medu ponudenim osobinama li¢nosti odabere one koje najbolje

odgovaraju odredenom poslu (radnom mjestu).

Testovi vizualizacije sastoje su tome da ispitanik opiSe ponaSanje neke druge osobe u

odredenoj radnoj situaciji.

Rosenzweigov test frustracije u originalnom obliku se sastoji od dvadeset i Cetiri slike na
kojima je jedna od osoba frustrirana, ugroZena ili joj je nanijeta nepravda. Ocekuje se da

ispitanik umjesto frustrirane osobe odgovori na rije¢i onoga koji je uzrokovao tu frustraciju.

Semanticki diferencijal se temelji na Cinjenici da veéina rije¢i pored svog denotativnog

(,,sluzbenog*) znacenja ima i svoje konotativno (,,intimno*‘) znacenje.

Indirektne metode

Indirektne metode mjerenja motivacije polaze od pretpostavke da ve¢a motivacija za rad ima
za posljedicu vece radne rezultate, pa stoga mjeriti motivaciju za rad zna¢i mjeriti razinu
radnog ucinka. U tom ¢e se smislu u neposrednoj proizvodnji najprije utvrdivati razina

T . .- .- .. . , . . . 57
individualnog i grupnog u¢inka, a na na¢in koji je zavisan o moguénostima mjerenja.’

Ukoliko radnici rade na normu, tada ¢e izvrSenje norme biti mjerilo razine ucinka, a preko
njega 1 mjerilo motiviranosti za rad. U efikasnim poduze¢ima norma rada je samo jedno od
mjerila radnog ucinka koji uglavnom ima individualni karakter. Za iskazivanje grupnog i
kolektivnog ucinka koriste se 1 drugi indikatori, a koji se odnose na opseg proizvodnje,
kvaliteta proizvoda, ustede u materijalu, stupanj iskoriStenja kapaciteta, ustede u energiji,
ostvarenje rokova proizvodnje i drugo. Primjena indirektne tehnike mjerenja motivacije
najcesce je ogranicena na valorizaciju poduzetih mjera, a ne na postavljanje tih mjera. Stoga

se ona koriste kao dopuna dubinskoj psiholoskoj tehnici koja se koristi kao osnovna.”®

% Buble, M. (2006), Menadzment; Ekonomski fakultet u Splitu, str. 510.
% Buble, M. (2006), Menadzment; Ekonomski fakultet u Splitu, str. 510.
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Psiholos$ke tehnike zasnovane na samoopisu
Psiholoske tehnike se provode usmenom ili pismenom komunikacijom izmedu ispitivaca i

ispitanika kojom se prikupljaju bitni podaci za mjerenje motivacije za rad.

Razlikuju se tri psiholoSke tehnike zasnovane na samoopisu, a to su:>®
e Tehnike inervjua
e Tehnike upitnika ili ankete

e Tehnike skaliranja

Tehnike intervjua predstavljaju takav nacin prikupljanja podataka koji se ostvaruju verbalnom
komunikacijom. Za potrebe mjerenja motivacije za rad najpogodniji je orijentirani usmjereni
intervju. On pretpostavlja prethodno formulirane liste pitanja vezanih za predmet istrazivanja
kojih ¢e se ispitiva¢ drzati tijekom intervjua. Tehnika intervjua rijetko se upotrebljava sama u
mjerenju motivacije za rad; najéeSc¢e se koristi kao dopunska tehnika drugim postupcima, a

ponajprije upitnicima.

Tehnika upitnika temelji se na pismeno formuliranim pitanjima otvorenog ili zatvorenog tipa
na koje ispitanik mora sam dati odgovore. lako veoma popularna, ova tehnika nije ni brza ni
laka za prikupljanje podataka, ali se i pored toga ipak najvise koristi u mjerenju motivacije za

rad.

Tehnike skaliranja (skale procjene) predstavljaju postupak pretvaranja kvalitativnih ¢injenica
u kvantitativne serije. U tu svrhu stoje na raspolaganju razlicite vrste skala procjene od kojih
su najpoznatije tri — Bogardusova skala socijalne distance, Thurstonova skala procjene i

Likertova skala procjene. Bogardusova skala sastoji se od odredene dimenzije odnosa

procjenjivac¢a prema nekim druStvenim pojavama, vrijednostima, grupama ili pojedincima.

Stupnjevi na skali oznaceni su stavovima koji izraZzavaju odredenu gradaciju odnosa, obi¢no

od 1 do 5. Thurstonova skala se sastoji od niza tvrdnji koje izrazavaju stav prema ispitivanoj
pojavi. Zadatak je ispitanika da oznaci one tvrdnje (zaokruzivanjem njihova rednog broja ili
podvlacenjem) s kojima se slaze, pri ¢emu moZe oznaciti neogranieni broj tih tvrdnji.

Likertova skala se sastoji od odredenog broja sudova i pet mogucih odgovora za svaki sud.

% Buble, M. (2006), Menadzment; Ekonomski fakultet u Splitu, str. 510-511.
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Zadatak je ispitanika da za svaki sud odabere odgovore, a koji se kasnije ,,dekodiraju® i

njihove vrijednosti matematicki obraduju.®

3.5. Suvremeni oblici motiviranja na radu

U Zelji za $to boljim poslovanjem organizacije menadzZeri SU U potrazi za novim oblicima
motivacije na radu, jer znaju da ¢e nemotiviranost zaposlenika dovesti do neostvarenja ciljeva
poduzeca ili organizacije. Stoga zaposlenici trebaju biti na visokom stupnju motiviranosti

kako bi omogucili uspjeh poduzecu na kompetitivnom trzistu.

Motivacijski sustav ¢ine faktori, poticajne mjere i strategije motiviranja koje se svjesno i
sustavno ugraduju u radnu 1 organizacijsku sredinu radi motiviranja zaposlenih. Kvalitetan
motivacijski sustav mora privuci i zadrzati najkvalitetnije zaposlenike, osigurati da zaposleni
kvalitetno izvrSavaju preuzete zadatke, poticati kreativnost, te mora osigurati identifikaciju
zaposlenih s organizacijom. Razli¢iti oblici ponaSanja zahtijevaju i razli¢itu motivacijsku
strukturu, te razliite poticaje za aktiviranje i oCitovanje. Svaka organizacija ima neke
elemente koji privlace zaposlenike i zadrZavaju ih u organizaciji. ,,Obi¢no su to oni faktori,
odnosno koristi koje se stjecu samom pripadno$¢u organizaciji, a nisu alocirani na temelju

individualnog radnog doprinosa.®*

Iz svega navedenog proizlazi ,,da se organizacija i menadZment trebaju prema pojedincu
ponasati onako kako Zele 1 oekuju da se on ponaSa prema njima. Sve to pokazuje da je u
poduzec¢ima neophodno razviti Sirok 1 sveobuhvatan sustav motiviranja koji uvazava razlicite
individualne potrebe i aspiracije, te raznolike mehanizme njihova zadovoljavanja i poticaje za

razliCite oblike ponaSanja o kojima ovisi uspjesnost organizacij e.%?

% Buble, M. (2006), Menadzment; Ekonomski fakultet u Splitu, str. 510-511.
®1 Bahtijarevic Siber, F. (1999), Management ljudskih potencijala , Golden marketing, Zagreb, str. 602
62 Bahtijarevic Siber, F. (1999), Management ljudskih potencijala , Golden marketing, Zagreb, str. 603.
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4. TRGOVACKO DRUSTVO GLOBALNA HRANA D.O.O.

Globalna hrana d.o.0. je drustvo s ograni¢enom odgovorno$éu za ugostiteljstvo i trgovinu.
Nositelj je franSize McDonald's za podru¢je Republike Hrvatske. Kao takva, dio je najveceg
lanca restorana brze usluge u svijetu koji broji vise od 33.000 restorana. Na trzistu RH
prisutna je s 28 restorana u 11 gradova, s vise od 900 zaposlenika. Od otvorenja prvog
McDonald's restorana 1996. godine, kontinuirano se ulaze u modernizaciju opreme i radnih

procedura, te motivaciju i razvoj potencijala kroz interni sustav treninga i obuke. &

4.1. Organizacijska struktura poslovnice McDonald's Split

Organizacijska struktura oznacava gradu organizacije. Iz organizacijske strukture se definiraju

temeljni elementi organizacije poput radnih mjesta i radnih zadataka koji su u nastavku

opisani na primjeru poduzeca Globalna hrana d.o.o., odnosno jedne poslovnice McDonalds

UPRAVITELJ
RESTORANA

|
1 1 1 1 1
TRENER RADNIK U
VODITELJ HOSTESA RADNIK U
SMJENE OSOBLIA Mc Cafe-u RESTORANU

Slika 6: Organizacijska struktura poslovnice
Izvor: Interna dokumentacija poduzeéa
Postoji podjela na 6 kategorija poslovnih funkcija u poslovnici McDonald's:

Radnik u restoranu — u opisu posla nalazi se rad na pripremi hrane, posluzivanju gostiju i

bazi¢na odrZavanja i ¢iS¢enja restorana.

Radnik u McCafé-u— radi u specijaliziranom dijelu McDonald’sa na pripremama i

posluzivanju gostiju kavama i slasticama.

83 https://www.posao.hr/oglasi/pripravnik-u-vodstvu-restorana-m-z/470454/)
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Hostesa — brine o potrebama gostiju, vodi rodendanske proslave, provodi lokalne marketinske

aktivnosti.

Trener osoblja — uvodi novozaposlene u posao i brine o njihovom treningu, uklapanju u novu

radnu sredinu.

Voditelj smjene — odgovoran je za cjelokupni restoran u svim njegovim segmentima unutar

svog radnog vremena, rukovodi svim resursima u smislu ostvarenja planova.

Upravitelj restorana — rukovodi istim poslovnim funkcijama poput voditelja smjene uz jos

neka manja zaduzenja

4.2. Drustvena zaj ednica®

McDonald’s je jedan od najvecih svjetskih brendova, ali je istovremeno svaki McDonald’s
dio lokalne zajednice u kojoj se nalazi. U Hrvatskoj, McDonald’s posluje od 1996. godine te
je postao dio svakodnevice stotina tisu¢a gostiju, poslodavac velikom broju djelatnika te

ujedno vrijedan poslovni partner brojnih vrhunskih dobavljaca.

McDonald’s u Hrvatskoj posluje u skladu s principima druStveno odgovornog poslovanja koje
je u temeljnim okvirima odredio sam osniva¢ korporacije McDonald’s, vizionar Ray Kroc.
Jedno od temeljnih nacela je odgovornost prema zajednici u kojoj McDonald’s posluje, Sto
ukljucuje 1 vracanje dijela dobiti kroz druStveno vrijedne projekte te sudjelovanje u
humanitarnim aktivnostima, po kojima je McDonald’s poznat Sirom svijeta. Svaki
McDonald’s u Hrvatskoj ukljucuje se i u brojne druge humanitarne aktivnosti tijekom godine,

bilo u vlastitoj organizaciji ili sudjelovanjem u raznim zajedni¢kim humanitarnim projektima.

8 http://mcdonalds.hr/o-nama/drustvena-odgovornost/
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5. McDONALD'S - UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

5.1. Ljudski resursi u poslovnici

Klju¢ uspjeha McDonald'sa su profesionalni, kreativni i poduzetni ljudi koji su spremni
pruziti svoj doprinos za dobrobit kompanije. Za ostvarenje poslovnih ciljeva kompanije bitno
je da su zaposlenici kompetentni i motivirani. McDonald's zaposlenicima osigurava izazove i
poticaje, dinamiku u radnom okruzenju kao profesionalni i osobni rast. Zaposlenici mogu
ostvarivati svoje potencijale individualno kao i u timu.

Uspjesno izvrSavanje obveza na studiju uz izvrsnost i predanost na radnom mjestu nije nimalo
lak zadatak, a prepoznavanje osoba koje promicu ove vrijednosti predstavlja jedan od

najvaznijih aspekata poslovanja McDonalds'a koja podupire i cijeni svoje zaposlenike.

Slika 7: Ljudski resursi u poslovnici

lzvor: Preuzeto s sluzbenih McDonald's web stranica

Humanitarne inicijative

McHappy Day inicijativa, po kojoj je McDonald’s poznat diljem svijeta, usmjerena je na

pomo¢ djeci.
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Tvrtka McDonald’s Hrvatska podrzala je Kliniku za djecje bolesti Zagreb, dio prihoda od
prodaje svakog McMenija bio je namijenjen potrebama institucije u svrhu omoguéavanja $§to

ugodnijeg boravka svoj djeci, pacijentima bolnice.

Humanitarnu akciju podrzao je i Hrvatski olimpijski odbor te poznati hrvatski sportasi, koji su
svojim sudjelovanjem u projektu podignuli svijest o vaznosti donacije najvecoj i jedinoj

samostalnoj bolnici namijenjenoj lijeCenju djece u Hrvatsko;j.

Prethodnih godina u sklopu ove McDonald’sove humanitarne inicijative donirala su se
sredstva u svrhu nabave medicinske opreme za Kliniku za djecje bolesti u Zagrebu te djecje
odjele bolnica u Karlovcu, Osijeku i Rijeci. U suradnji s Hrvatskim Crvenim Krizem,
McDonald’s u Hrvatskoj pomogao je u izgradnji nekoliko djecjih igraliSta na deminiranim
podruc¢jima u Slavoniji i Banovini, omogucio nabavu didakticke opreme za Centre za djecu s
posebnim potrebama u Zagrebu i Sibeniku te pomogao pri uredenju Doma za nezbrinutu
djecu Sveta Ana u Vinkovcima. U nekoliko navrata, McDonald’s u Hrvatskoj, pomogao je
donacijama u hrani i Caritasove pucke kuhinje te se uklju¢io u niz razli¢itih lokalnih

humanitarnih inicijativa.

Za ljepsi kvart

Projekt ,,Za na$ ljepsi kvart™ dio je druStveno-odgovorne politike poslovanja McDonald’sa u
Hrvatskoj, pokrenut 2014. godine. Cilj projekta je doprinijeti poboljSanju kvalitete Zivota
gradana diljem Hrvatske, a kojima McDonald’s na ovaj nacin zeli zahvaliti na ljubavi i
vjernosti koja traje ve¢ 20 godina. Projekt se odvija uz pomo¢ gradskih vlasti, sportskih i
civilnih udruga iz najvecih hrvatskih gradova koji predlazu tri projekta koje bi zeljeli provesti
u svojim gradovima. Tako ¢e se u sklopu cetvrtog izdanja McDonald’sovog drustveno
odgovornog projekta izgraditi sveukupno 13 ucionica na otvorenom u 11 gradova diljem

Hrvatske
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Briga o ljudima

Izuzetno vazan dio drustveno odgovornog poslovanja je briga 0 ljudskim potencijalima,
odnosno o ljudima koji rade u McDonald’su. Otkako se otvorio prvi McDonald’s u Hrvatskoj
prije 20 godina, sve do danas, kompanija kontinuirano ulaze u edukaciju i razvoj ljudi. Brojni
programi motivacije za djelatnike provode se tijekom citave godine, a interni McDonald’sovi
edukacijski programi izrazito su vazan dio cjelokupnog poslovanja jer svima omogucavaju

napredovanje bez obzira na formalni stupanj edukacije.

U svijetu je poznat i McDonald’s Hamburger University, ¢iji se edukacijski centri nalaze u
Sjedinjenim Americkim Drzavama, Velikoj Britaniji, Njemackoj, Australiji 1 Kini te
omogucavaju napredan trening za McDonald’sov menadZment tim. Sva McDonald’sova
trziSta, ukljucujuci Hrvatsku, mogu uputiti svoje djelatnike na edukaciju u neku od navedenih
drzava, a steCena znanja i vjeStine formalno su priznata u okviru bodovnog sustava fakulteta.
Ovaj program prije svega omogucuje vrhunski trening za ljude koji su klju¢ uspjeha

McDonald’sa $irom svijeta.

5.2. Zaposljavanje i selekcija65

Kada se pomijeSaju ljudi razli¢itih Zivotnih prica i interesa, dobiva se idealna radna sredina.

McDonald's vjeruje u pruZanje jednakih moguénosti za sve.

McDonald’s svim zaposlenima nudi mogucnost izgradnje karijere $to i potvrduje poslovni put
brojnih djelatnika, uklju¢ujuci i one na samom vrhu kompanije. Pozornost je stalno usmjerena
na zadovoljstvo ¢lanova velikog tima, stoga uz sigurnost koju daju kao stabilna i odgovorna
medunarodna kompanija nastoje pruziti i uvijek potrebnu fleksibilnost, jer korak vise u

privatnom 1 poslovnom Zivotu moguc je tek kada su oba u ravnoteZzi.

Uspjehu McDonald’sa najviSe pridonose vrijedni djelatnici Sirom Hrvatske. 1z tog razloga
postavljaju se vrlo visoki standardi kad je u pitanju upravljanje ljudskim potencijalima i

opéenito odnos prema zaposlenima. Kriteriji prije svega podrazumijevaju:

1. pravedan odnos prema svima,

8 http://mcdonalds.hr/o-nama/posao/otkrijte-tko-smo/
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2. pracenje uspjeha i nagradivanje ostvarenih rezultata,
3. omogucavanje razvoja kadrova kroz interni program osposobljavanja i edukacije,
4. kontinuirano poticanje dvosmjerne komunikacije s ciljem stvaranja otvorene i

slobodne radne okoline.

Navedeni standardi u odnosu prema zaposlenicima pomazu da se neprekidno izgraduje

dinamic¢nu, veselu atmosferu i timski duh.

McDonald's zapoSljava zaposlenike na viSe nac¢ina. Proces zaposljavanja se vrsi putem javnih
natjeCaja na koji se moguce prijaviti putem interneta na otvorena radna mjesta. Za prijavu je
potrebno popuniti on-line obrazac koj sadrzi osnovne podatke o kandidatu poput imena i
prezimena, drzavljanjstva, godine rodenja, adrese stanovanja, zatim slijedi skupina pitanja
vezana za obrazovanje i stru¢no znanje pojedinca, znanje stranih jezika i vjestina na rac¢unalu,
posjedovanje ili neposjedovanje vozacke dozvole, hobija i sl. Na kraju prijave potrebno je
priloziti motivacijsko pismo i zivotopis. Ovim nacinom poduzeée moze jednostavno utvrditi

kvalitetu prijavljenih kandidata te ocijeniti njegove komunikacijske i radne sposobnosti.

McDonald's takoder provodi i projekt strucne prakse i sezonskih poslova te na taj nain
omogucava mladima zapos$ljavanje tokom studiranja u obliku stru¢ne prakse ili na radnim

mjestima koja ih zanimaju.

Provodenje razliCitih na¢ina zaposljavanja omogu¢ava McDonald'su sposobnu, entuzijasti¢nu,

kvalitetnu i lojalnu radnu shagu.

5.3. Obuka i razvoj®

Vrijedite onoliko koliko vrijede vasi zaposlenici, rekao je Ray Croc, vizionar i osnivac
korporacije McDonald’s. Zaposlenici su prvi ambasadori svake kompanije, a njihov osobni
razvoj utjeCe 1 na razvoj poslovanja tvrtke. Medu vrijednim zaposlenicima McDonald’sa
postoje 1 oni koji uz posao redovno studiraju ili samostalno polazu druge edukacijske

programe.

Takav trud i1 Zelja vrijednosti su koje se u McDonald’su posebno cijene. Upravo zato,
McDonald’s svake godine raspisuje i natjeCaj za stipendiranje redovnih studenata, zaposlenika

McDonald’sa. Na ovaj na¢in, McDonald’s prepoznaje i nagraduje zaposlenike koji se isti¢u

8 http://mcdonalds.hr/o-nama/posao/mcdonalds-stipendije/
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svojim uspjehom 1 odlu¢noscu, a istovremeno rade vrijedno kako bi gostima McDonald’sa

prenijeli izvrsnost i vrhunsko iskustvo.

Na pocetku svoje karijere, mladi studenti zaposlenici skupljaju iskustva i uce od starijih
kolega. Ali, istovremeno bas$ oni inspiriraju starije kolege svojom predanoscu i voljom. Kako
bi nagradili njihov trud, McDonald’s je jo§s 2013. godine uveo program stipendiranja mladih

studenata zaposlenika.

5.4. Pomo¢ zaposlenicima

Pomo¢ zaposlenicima pruzaju njihovi rukovoditelji ako se radi o poslovnom problemu unutar
sektora u kojem rade. Za probleme kadrovske prirode zaposlenik se moze obratiti odjelu za
ljudske resurse. McDonald's u potpunosti stoji na raspolaganju svojim zaposlenicima te je

aktivno je ukljucen u zivotne procese zaposlenika kao i cijele zajednice u kojoj djeluje.

Kako bi unaprijedili svoje poslovanje te ucinili radnike zadovoljnijima, McDonald's provodi
ankete. Na taj nacin se dolazi do bitnih informacija poput stava i misljenja radnika o poduzeéu

te se saznaju nacini kako cijelo poslovanje uciniti efikasnijim.

Sto se ti¢e odnosa s nadredenima, postoji sustav godisnjih razgovora kojima se postavljaju i
prate poslovni ciljevi. U sustavu nagradivanja biraju se najbolji zaposlenici koji su nagradeni

zbog svojeg doprinosa kako bi ih se jo§ viSe motiviralo za daljni rad.

Stabilna organizacijska kultura klju¢ je uspjeha za svako poduzece. Proces izgradnja i
odrZavanja stabilne organizacijske kulture ti¢e se svih zaposlenika. Upravljanje ljudskim
resursima uvazava prijedloge zaposlenika 1 kreira aktivnosti za izgradnju pozitivnih promjena.
Zadovoljstvo i motivacija radne snage glavni je preduvjet stvaranja pozitivne radne okoline

koji utjece na poslovne rezultate.

5.5. Nagradivanje i motivacij a®’

Povodom odrzavanja Eura u Francuskoj, McDonald’s Hrvatska je okupio tim svojih
zaposlenika sastavljen od najve¢ih nogometnih talenata i poslao ih u Nicu na McDonald’s

EURO Cup koji organizira McDonald’s na europskoj razini.

87 http://mcdonalds.hr/mcdonalds-euro-cup/
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Igraci su tako uzivali u jedinstvenom putovanju Nicom i druzili se se s drugim zaposlenicima

iz cijele Europe.

Upravo je ova hogometna epizoda dio sustavnog motiviranja zaposlenika McDonald’sa kako
bi odrzali svoju predanost brendu i u€inkovitost. McDonald’s Hrvatska je itekako svjestan

vaznosti ulaganja u svoje zaposlenike i to na nekoliko vaznih razina.
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6. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

6.1. Metodologija istraZivanja

Provedeno je empirijsko istrazivanje s ciljem testiranja istrazivackih hipoteza. Postoje tri

glavne hipoteze 1 dvije pomoc¢ne hipoteze.

Anketni upitnik je pisan u programu Microsoft Office Word. Distribuiran je papirnatim putem
svim zaposlenicima poslovnice McDonald's Polji¢ka cesta u razdoblju od 29. svibnja 2017. do
31. svibnja 2017. godine. Upitnici su ispunjeni od strane svih 35 zaposlenika. Navedena
poslovnica je izabrana zbog najboljeg poslovanja od svih poslovnica McDonald's na podrucju
grada Splita.

Anketni upitnik se sastoji od 16 pitanja koja su podijeljena u 3 grupe. U prvoj grupi pitanja,
prikupljaju se op¢i podaci o ispitanicima, drugom grupom pitanja se ispituje razina briga o
ljudskim resursima poduzecéa, dok se trecom grupom pitanja nastoje dobiti podaci (0sobno
misljenje ispitanika) vezano za faktore koji utje¢u na samu motivaciju zaposlenika. Prilikom
testiranja ispitanika u anketnom upitniku, koristena je Likertova ljestvica ocjena od 1 do 5,

gdje ocjena 1 prikazuje najnizu razinu, dok je ocjena 5 najvisa razina.

Prikupljeni podaci anketnog upitnika su se obradili u statistiCkom programu SPSS (Statistical
Package for the Social Sciencies). Pouzdanost provedenih testova je 95%, §to znaéi da su svi

zaklju€ci doneseni pri razini signifikantnosti do 5%.

Kroz empirijski dio rada koriStene su metode deskriptivne statistike, tabelarno 1 graficko
prikazivanje. Deskriptivnom statistikom su prikazane srednje vrijednosti poput aritmeticke

sredine, moda, medijana, standardna devijacija, minimalna i maksimalna vrijednost.

6.2.Rezultati istraZivanja

Tijekom istrazivanja ispitano je 35 ispitanika, a njihova detaljna analiza se iznosi u nastavku

rada. U prvom dijelu rezultata istrazivanja se prikazuju demografske karakteristike ispitanika.
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Tablica 1: Struktura ispitanika s obzirom na spol

Broj
zaposlenika Postotak
Musko 17 48,6
Zensko 18 51,4
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Ispitano je 35 zaposlenika od ¢ega je 18 Zena (51,4%), odnosno 17 muskaraca (48,6%).

Spol

Bl Musko
B Zensko

Grafikon 1: Struktura ispitanika s obzirom na spol

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Prema starosnoj dobi, najveci broj ispitanika je prisutan u skupini od 18 do 25 godina starosti

(54,3%), dok je najmanji broj ispitanika starosne dobi izmedu 36 i 45 godina starosti, to¢nije

njih 17,1%.

Tablica 2: Struktura ispitanika s obzirom na starosnu dob

Broj zaposlenika Postotak
18-25 godina 19 543
26-35 godina 10 28.6
36-45 godina 6 171
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Grafikon 2: Struktura ispitanika s obzirom na starosnu dob ispitanika

Izvor: Istrazivanje autora

Prema stupnju obrazovanja najveci broj ispitanika ima zavrSenu srednju Skolu (88,6%), dok

najmanji broj ispitanika ima zavrSenu visoku stru¢nu spremu (2,9%).

Tablica 3: Struktura ispitanika s obzirom na stupanj obrazovanja

Broj
zaposlenika Postotak

Srednja skola (i KV,VKV)
31 88,6

VSS (i struéni prvostupnik
( p pnik) 3 8.6
VSS (i magistar struke) 1 2.9
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Grafikon 3: Struktura ispitanika s obzirom na stupanj obrazovanja

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

Tablica 4 prikazuje strukturu ispitanika s obzirom na njihovu poziciju u poduzecu.

Tablica 4: Struktura ispitanika s obzirom na poziciju u poduzeéu

Broj
zaposlenika | Postotak
Srednji i nizi management 3 8.6
Zaposlenik bez managerskih
odgovornosti
32 91,4
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Iz grafickog prikaza se moze uociti da, s obzirom na poziciju koju ispitanici drze u poduzecu,

prevladavaju oni zaposlenici bez menadzerskih odgovornosti.
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Grafikon 4 : Struktura ispitanika s obzirom na poziciju u poduzecu.

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Prema radnom stazu u McDonaldsu, najveci broj ispitanika ima radni staz do 5 godina, dok je

najmanji broj ispitanika s radnim stazem od 11 do 20 godina.

Tablica 5: Struktura zaposlenika s obzirom na radni staZ u McDonaldsu

Broj
zaposlenika | Postotak
do5 godina 26 74,3
od 6 do 10 godina 5 14,3
od 11 do 20 godina 4 11,4
Total 35 100,0

Izvor: rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Grafikon 5: Struktura zaposlenika s obzirom na radni staz u McDonaldsu

Izvor: rezultat samostalno provedenog istrazivanja

U nastavku rada prikazani su stavovi ispitanika o radnim uvjetima u poslovnici McDonald's.

Kod sljedec¢ih pitanja koriStena je Likertova ljestvica od 5 stupnjeva intenziteta, pri ¢emu

ocjena 1 (nema) predstavlja najmanji znac¢aj, dok ocjena 5 (jako) predstavlja najveci znacaj.

Tablica 6: Vaznost postojanja sluzbe za ljudske resurse

Broj
zaposlenika | Postotak

Jako 35 100,0

Izvor: Prikaz autora

Zaposlenici su se izjasnili visokim (100%) stupanjem vaznosti postojanja sluzbe za ljudske

resurse.
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Tablica 7: Briga o ljudskim resursima u poduzeéu

Broj
zaposlenik
a Postotak
Poprili¢no 7 20,0
Jako 28 80,0
Total 35 100,0

Izvor: Prikaz autora

Vecina zaposlenika, njih (28 ili 80%) smatra da se poduzece jako brine o ljudskim resursima,

dok njih (7 ili 20%) smatra da je briga o ljudskim resursima jaka.

Briga o ljudskim resursima u poduzecu
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Grafikon 6 : Briga o ljudskim resursima u poduzeéu

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 8: Jasnoca i jednakost informacija o moguénosti napredovanja unutar poduzeéa

Broj zaposlenika Postotak
Popriliéno 13 37’1
Jako 22 62,9
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja
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Trinaest zaposlenika ili njih 37,1% smatra je jasnoca i jednakost informacije zaposlenicima o
moguénosti napredovanja unutar poduzeca poprili¢na, dok ostali (22 ili 62,9%) smatraju da je

jasnoca i jednakost informacija o moguénosti napredovanja unutar poduzeca jaka.

Jasnoca i jednakost informacija o moguénosti napredovanja unutar
poduzecéa
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Grafikon 7: Jasnoéa i jednakost informacija o moguénosti napredovanja unutar
poduzeca.

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

Tablica 9: Prednost pri unapredivanju zaposlenika naspram vanjskih kandidata

Broj
zaposlenika | Postotak
Poprili¢no 9 o5 7
Jako 26 74,3
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja
Od ukupnog broja ispitanika, njih 9 ili 25,7 % smatra da imaju poprilicnu prednost pri

unapredivanju u usporedbi s vanjskim kandidatima, dok njih 26 ili 74,3% smatra da imaju
jaku prednost.
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Prednost pri unapredivanju zaposlenika naspram vanjskih kandidata
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Grafikon 8: Prednost pri unapredivanju zaposlenika naspram vanjskih kandidata

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 10: Ostvarivanje konkurentske prednosti zbog brige i ulaganja u ljudske

resurse
Broj
zaposlenika | Postotak
Poprili¢no 24 68.6
Jako 11 31,4
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Od ukupnog proja ispitanika, njih 24 ili 68,6% smatra da poduzeée ostvaruje poprili¢nu
konkurentsku prednost zbog brige i ulaganja u ljudske resurse, dok njih 11 ili 31,4% smatra

da poduzece ostvaruje jaku konkurentsku prednost zbog brige 1 ulaganja u ljudske resurse.
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Ostvarivanje konkurentske prednosti zbog brige i ulaganja u ljudske resurse
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Grafikon 9: Ostvarivanje konkurentske prednosti zbog brige i ulaganja u ljudske

resurse

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 11: Nagradivanje zaposlenika zbog ostvarenih dobrih rezultata

Broj
zaposlenika | Postotak
Popriliéno 28 80.0
Jako 7 20,0
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Od ukupnog broja ispitanika, njih 28, odnosno 80% smatra da poduzeée poprili¢éno nagraduje
svoje zaposlenike zbog dobro ostvarenih rezultata, dok njih 7 ili 20% smatra da poduzece jako

nagraduje svoje zaposlenike zbog dobro ostvarenih rezultata.
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Nagradivanje zaposlenika zbog ostvarenih dobrih rezultata
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Grafikon 10: Nagradivanje zaposlenika zbog ostvarenih dobrih rezultata

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 12: Redovito izvr§avanje obveza prema zaposlenicima

Broj

zaposlenika | Postotak

35 100,0

Jako

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Svi ispitanici smatraju da poduzeée jako brine o izvr§avanju obveza prema zaposlenicima.

Tablica 13: Mogucnost napredovanja i usavrsavanja unutar poduzeca

Broj
zaposlenika | Postotak
Poprilicno 28 80,0
Jako 7 20,0
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

Velik broj ispitanika, to¢nije njih 28, odnosno 80% smatra da poduzece poprilicno brine o
mogucnosti napredovanja i usavrSavanja unutar poduzeca, dok njih 7 ili 20% smatra da

poduzece jako brine o0 moguénosti napredovanja i usavrSavanja unutar poduzeca.
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Grafikon 11: Moguénost napredovanja i usavrSavanja unutar poduzeéa

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 14: Motiviranost zaposlenika prilikom obavljanja radnih aktivnosti

Broj
zaposlenika Postotak
Malo 7 20,0
Poprili¢cno 18 51,4
Jako 10 28,6
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Sedam zapsolenika ili 20% ukupnog broja ispitanika se smatra malo motiviranim prilikom
obavljanja radnih aktivnosti. S druge strane, njih,18 ili 51,4% se smatra poprili¢no

motiviranim, dok se njih 10 zaposlenika ili 28,6% smatra jako motiviranim.
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Grafikon 12: Motiviranost prilikom obavljanja radnih aktivnosti

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 15: Deskriptivna statistika brige o ljudskim resursima

Aritmeticka

g Medijan Mod St. dev. | Minimum | Maksimum
sredina
Vaznost postojanja sluzbe za ljudske
resurse 5,00 5 5 0,00 5 5
Briga o ljudskim resursima u
poduzecu 4,80 5 5 0,41 4 5
Jasnoc¢a i jednakost informacija o
mogucénosti napredovanja unutar
poduzeca 4,63 5 5 0,49 4 5
Prednost pri unapredivanju
zaposlenika nasuprot vanjskih
kandidata 4,74 5 5 0,44 4 5
Ostvarivanje konkurentske prednosti
zbog brige i ulaganja u ljudske
resurse 431 4 4 0,47 4 5
Nagradivanje zaposlenika zbog
ostvarenih dobrih rezultata 4,20 4 4 0,41 4 5
Redovito izvrSavanje obveza prema
zaposlenicima 5,00 5 5 0,00 5 5
Moguénost napredovanja i
usavrSavanja unutar poduzeca 4,20 4 4 0,41 4 5
Motiviranost prilikom obavljanja
radnih aktivnosti 4,09 4 4 0,70 3 5

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Iz gore navedenog tablicnog prikaza se moze uociti da je prema miSljenju zaposlenika
poslovnica McDonald's najvise zadovoljila o¢ekivanja u pogledu vaznosti postojanja sluzbe
za ljudske resurse, gdje je prosjecna ocjena vaznosti u uzorku 5, kao i u redovitom izvrSavanju

obveza prema zaposlenicima.

Medijan vrijednost je polozajna vrijednost koja dijeli niz na dva jednaka dijela.®® Za stavove o
vaznosti postojanja sluzbe za ljudske resurse, brizi o ljudskim resursima u poduzecu, jasnoci i
jednakosti informacija o moguénosti napredovanja unutar poduzeca, prednosti pri
unapredivanju zaposlenika nasuprot vanjskih kandidata i redovitom izvrSavanju obveza prema
zaposlenicima medijan iznosi 5 $to znaci da je polovica ispitanih ocijenilo te faktore kao jako
vazne, dok za stavove o ostvarivanju konkurentske prednosti zbog brige i ulaganja u ljudske
resurse, nagradivanju zaposlenika zbog ostvarenih dobrih rezultata, moguénostima
napredovanja 1 usavrSavanja unutar poduzefa i motiviranosti prilikom obavljanja radnih
aktivnosti medijalna vrijednost u uzorku iznosi 4, $to znaci da je polovica ispitanih ocijenilo

te faktore kao poprili¢no vazne.

Mod je najcesca Vrijednost.69 Za stavove o vaznosti postojanja sluzbe za ljudske resurse, brizi
o ljudskim resursima u poduzecu, jasno¢i i jednakosti informacija o moguénosti napredovanja
unutar poduzeca, prednosti pri unapredivanju zaposlenika nasuprot vanjskih kandidata i
redovitom izvrSavanju obveza prema zaposlenicima mod iznosi 5, $to znaci da je najvise
ispitanih ocijenilo te faktore kao jako vazne, dok za stavove o ostvarivanju konkurentske
prednosti zbog brige i ulaganja u ljudske resurse, nagradivanju zaposlenika zbog ostvarenih
dobrih rezultata, moguénostima napredovanja 1 usavrSavanja unutar poduzeca i motiviranosti
prilikom obavljanja radnih aktivnosti modalna vrijednost u uzorku iznosi 4, §to znaci da je

najvise ispitanih ocijenilo te faktore kao poprilicno vazne.

Najvece prosje€no odstupanje od prosjeka (standardna devijacija) je kod motiviranosti
prilikom obavljanja radnih aktivnosti i iznosi 0,70 , kod vaznosti postojanja sluzbe za ljudske
resurse 1 redovitog izvrSavanja obveza prema zaposlenicima prosjecno odstupanje od
aritmeticke sredine je priblizno nula, dakle skoro svi ispitanici imaju isti stav da im je taj

faktor jako vazan (prosjek 5).

% Pivac, S. (2015):Statistitke metode, e-nastavni materijali, Ekonomski fakultet Split, Split
% Pivac, S. (2015):Statistitke metode, e-nastavni materijali, Ekonomski fakultet Split, Split
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Zakljucak je da veca vrijednost upucuje na vece razlike medu ispitanicima,

Minimalna i maksimalna vrijednost ukazuju na najnizu i najvisu iskazanu kvalitetu radnim
uvjetima. Visa vrijednost minimuma upucuje na postojanje vise razine slaganja za izjavu, te je
najvisSa vrijednost kod stupnja slaganja sa izjavom da poduzece redovito izvrSava obveze

prema zaposlenicima.

U nastavku rada se ispituju ekstrinzic¢ni ili higijenski faktori, tj. faktori koji sprjecavaju
nezadovoljstvo, te intrinzi¢ni faktori, odnosno motivatori koji vode povecanju zadovoljstva. U
ekstrinziéne faktore se ubrajaju: radni uvjeti, odnosi menadZera prema zaposlenicima,
sigurnost posla, novcane kompenzacije, politika poduze¢a. S druge strane, u intrinzi¢ne
faktore spadaju izazovnost posla, ostvarenje postignuéa i uspjeha, odgovornost, zadovoljstvo
zbog moguénosti razvoja, priznanja i napredovanja unutar poduzeca te samostalnost u

obavljanju posla.

Tablica 16: Radni uvjeti

Broj
zaposlenika | Postotak
Poprili¢no 5 14,3
Jako utjecu 30 85,7
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Pet zaposlenika ili 14,3% ukupnog broja ispitanika smatra da radni uvjeti poprili¢no utje¢u na
njihovu motiviranost za radom, dok njih (30 ili 85,7%) smatra da radni uvjeti jako utjecu na

njihovu motiviranost za radom.
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Grafikon 13: Motiviranost prilikom obavljanja radnih aktivnosti

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 17: Odnos managera prema zaposlenicima

Broj
zaposlenika | Postotak
Poprilicno 29 82,9
Jako utjecu 6 17,1
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Dvadeset devet zaposlenika ili 82,9% ukupnog broja ispitanika smatra da odnos managera
prema zaposlenicima poprilicno utje¢e na njihovu motiviranost za radom, dok nih (6 ili

17,1%) smatra da odnos managera prema zaposlenicima jako utjece na njihovu motiviranost

za radom.
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Grafikon 14: Odnos menadzera prema zaposlenicma

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 18: Sigurnost posla

Broj
zaposlenika Postotak
Poprilicno 23 65.7
Jako utjecu 12 343
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Dvadeset tri ispitanika ili 65,7% ukupnog broja ispitanika smatra da sigurnost posla
poprili¢no utje¢e na njihovu motiviranost za radom dok (12 ili 34,3%) ispitanika smatra da

sigurnost posla jako utjece na njihovu motiviranost za radom.
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Grafikon 15: Sigurnost posla
Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
Tablica 19: Novéane kompenzacije
Broj Cumulative
zaposlenika | Postotak Postotak Postotak
Jako utjecu 35 100,0 100,0 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Svi zaposlenici, njih 35 smatra da nov€ane kompenzacije jako utjecu na njithovu motiviranost

za radom.

Tablica 20: Politika poduzeéa

Broj
zaposlenika | Postotak
Malo 32 91,4
Poprilicno 3 8,6
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Trideset dva ispitanika ili 91,4% ispitanika smatra da politika poduzeca malo utjeCe na
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njihovu motiviranost za radom, dok njih (3 ili 8,6 %) smatra da politika poduzeca poprili¢no

utjece na njihovu motiviranost za radom.
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Grafikon 16: Politika poduzeéa

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

U nastavku se prikazuju sumarni podaci vezano za prethodno opisane ekstrinzi¢ne faktore.

Tablica 21: Deskriptivna statistika ekstrinzi¢nih faktora

Ar1tme_t1cka Medijan Mod St. dev. | Minimum | Maksimum
sredina

Radni uvjeti 4,86 5 5 0,36 4 5

Odnos menadzera prema
zaposlenicima 4,17 4 4 0,38 4 5
Sigurnost posla 4,34 4 4 0,48 4 5
Novcéane kompenzacije 5,00 5 5 0,00 5 5
Politika poduzeéa 3,09 3 3 0,28 3 4

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Iz tabli¢nog prikaza (tablica 20) se mozZe uociti da je prema miSljenju zaposlenika poslovnica

McDonald's najviSe zadovoljila o¢ekivanja u pogledu nov¢anih kompenzacija, gdje je

64




prosjeéna ocjena vaznosti u uzorku 5. KoriStena je Likertova ljestvica od 5 stupnjeva
intenziteta, pri ¢emu ocjena 1 (uopée ne utjeCu) predstavlja najmanji utjecaj ekstrinzicnih
faktora na motivaciju za radom, dok ocjena 5 (jako utjeCu) predstavlja najveéi utjecaj na

radnu motiviranost.

Vrijednost medijana za ekstrinzi¢ne faktore poput radnih uvjeta i nov¢anih kompenzacija
iznosi 5, Sto znaci da je polovica ispitanika ocijenilo navedene faktore kao jako vazne faktore
utjecaja na motiviranost zaposlenika prilikom obavljanja radnih aktivnosti. Nadalje, odnos
menadzera prema zaposlenicima i sigurnost posla iznose 4, §to znaci da je polovica ispitanika
ocijenilo te faktore kao poprilicno vazne, dok za faktor politika poduze¢a medijalna vrijednost
u uzorku iznosi 3, sto znaci da je polovica ispitanika ocijenila navedeni faktor kao malo

vazan.

Mod je najcesca vrijednost, te za faktore radni uvjeti i novéane kompenzacije iznosi 5, sto
zna¢i da je najvise ispitanih ocijenilo navedene faktore jako vaznim faktorima utjecaja na
motiviranost zaposlenika prilikom obavljanja radnih aktivnosti. Nadalje, odnos menadZera
prema zaposlenicima i sigurnost posla iznose 4, sto znaci da je najvise ispitanih ocijenilo te
faktore kao poprili¢no vaznima, dok za faktor politika poduze¢a modalna vrijednost u uzorku

iznosi 3, §to znaci da je najvise ispitanih ocijenilo te faktore kao malo vazne.

Standardna devijacija je prosjecno odstupanje od aritmeticke sredine, te ukazuje na razliku u
odgovorima medu ispitanicima. Ekstrinziéni faktor sigurnosti posla za radom se najviSe
razlikuje medu zaposlenicima (vrijednost 0,48). Kod novcanih kompenzacija prosjecno
odstupanje od aritmeticke sredine je priblizno nula, dakle svi ispitanici imaju stav da taj faktor
jako utjece na njih (prosjek 5). Mozemo zakljuciti da veca vrijednost upucuje na vece razlike

medu ispitanicima.

Minimalna i maksimalna vrijednost ukazuju na najnizu i najviSu iskazanu motivaciju za
radom ekstrinzi¢nim faktorima. ViSa vrijednost minimuma upucuje na postojanje vise razine
motiviranosti ekstrinzi¢énim faktorom, te je najviSa vrijednost kod motiviranosti faktora

novcanih kompenzacija za radom.
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Tablica 22: 1zazovnost posla

Broj
zaposlenika | Postotak
Malo 10 28,6
Poprilicno 22 62,9
Jako utjecu 3 8,6
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Deset ispitanika ili 28,6% ukupnog broja ispitanika smatra da faktor izazovnost posla malo
utjece na njithovu motivaciju za radom, 22 ili (62,9 %) ispitanika smatra da izazovnost posla
jako utje¢e na motivaciju za radom, dok njih (3 ili 8,6%) smatra da izazovnost posla jako

utjece na njihovu motiviranost radom.
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Grafikon 17: 1zazovnost posla

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Tablica 23: Ostvarenje postignuca i uspjeha

Broj
zaposlenika | Postotak
Malo 5 14,3
Poprilicno 24 68,6
Jako utjecu 6 17,1
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

Pet ispitanika ili 14,3% ukupnog broja ispitanika smatra da ostvarenje postignuca i uspjeha
malo utjee na motiviranost za radom, (24 ili 68,6%) ispitanika smatra da ostvarenje
postignuca i uspjeha poprili¢no utjeCe na motiviranost radom, dok (6 ili 17,1 %) ispitanika

smatra da ostvarenje postignuca i uspjeha jako utjece na motiviranost za radom.
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Grafikon 18: Ostvarenje postignuéa i uspjeha

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja
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Tablica 24: Odgovornost kojom raspolazem

Broj
zaposlenika | Postotak
Vrlo malo 4 11,4
Malo 25 71,4
Poprilicno 3 8,6
Jako utjecu 3 8,6
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Cetiri ispitanika ili 11,4 % ukupnog broja ispitanika smatra da odgovornost kojom raspolazu
vrlo malo utje€e na njihovu motivaciju za radom, (25 ili 71,4%) ispitanika smatra da
odgovornost kojom raspolazu malo utjeCe na njihovu motivaciju za radom, (3 ili 8,6%)
ispitanika smatra da odgovornost kojom raspolazu poprili¢no na njihovu motivaciju za radom
dok (3 ili 8,6%) ispitanika smatra da odgovornost kojom raspolazu jako utjece na njthovu

motivaciju za radom.
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Grafikon 19: Odgovornost kojom raspolazete

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Tablica 25: Zadovoljstvo koje osjecam zbog moguénosti razvoja, priznanja i
napredovanja unutar poduzeca.

Broj
zaposlenika | Postotak
Poprilicno 1 2,9
Jako utjecu 34 97,1
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

Jedan zaposlenik ili 2,9% ukupnog broja zaposlenika smatra da zadovoljstvo koje osjeéa zbog
moguénosti razvoja, priznanja i napredovanja unutar poduzeca poprili¢no utjece na njegovu
motiviranost radom, (34 ili 97,1 %) zaposlenika smatra da zadovoljstvo koje osjeéjua zbog
mogucnosti razvoja, priznanja i napredovanja unutar poduzeca jako utjee na njegovu

motiviranost radom.

Zadovoljstvo koje osjecam zbog mogucénosti razvoja, priznanja i
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Grafikon 20: Zadovoljstvo koje osjeéam zbog moguénosti razvoja, priznanja i

napredovanja unutar poduzeca.

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Tablica 26: Samostalnost u obavljanju posla

Broj
zaposlenika | Postotak
Malo 27 77,1
Poprilicno 8 22,9
Total 35 100,0

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Dvadeset sedam zaposlenika ili 77,1 % ukupnog broja zaposlenika smatra da samostalnost u
obavljanju posla malo utjeCe na njihovu motiviranost za radom, (8 ili 22,9%) zaposlenika
smatra da samostalnost u obavljanju posla poprili¢no utjeCe na njihovu motiviranost za

radom.
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Grafikon 21: Samostalnost u obavljanju posla

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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U nastavku se prikazuju sumarni podaci vezano za prethodno opisane intrinzi¢ne faktore.

Tablica 27: Deskriptivna statistika intrinzi¢nih faktora

Ar1tme_t1cka Medijan | Mod St Minimum | Maksimum
sredina dev.
Izazovnost posla 3,80 4 41 0,58
Ostvarenje postignuca i uspjeha 4,03 4 4| 0,57
Odgovornost kojom raspolazem 3,14 3 3| 0,73
Zadovoljstvo koje osjecam zbog
moguénosti razvoja, priznanja i
napredovanja unutar poduzeca 4,97 5 5| 0,17 4 5
Samostalnost u obavljanju posla 3,23 3 3| 043

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Iz tablicnog prikaza se moze uociti da je prema misljenju zaposlenika poslovnica McDonald's
najviSe zadovoljila ocekivanja u pogledu zadovoljstva kojeg osjecaju zbog moguénosti
razvoja, priznanja i napredovanja unutar poduzeca, gdje je prosjec¢na ocjena vaznosti u uzorku

4,97.

Medijan vrijednost kod intrinzi¢nih faktora za faktor zadovoljstvo koje zaposlenik osjeca
zbog moguénosti razvoja, priznanja i napredovanja unutar poduzecéa iznosi 5, §to znaci da je
polovica ispitanih ocijenilo te faktore kao jako vaznima. U nastavku, za faktore izazovnost
posla te ostvarenje postignuca i uspjeha medijalna vrijednost u uzorku iznosi 4, $to znaci da je
polovica ispitanih ocijenilo te faktore kao poprili¢no vaznima, dok su faktori odgovornost
kojom raspolazem i samostalnost u obavljanju posla dobili ocjenu 3, sto znaci da je polovica

ispitanih ocijenilo te faktore kao malo vaznima.

Mod je kao i medijan kod intrinzi¢nih faktora za faktor zadovoljstvo koje zaposlenik osjeca
zbog mogucnosti razvoja, priznanja i napredovanja unutar poduzeca ocijenjen s 5, $to znaci da
je polovica ispitanih ocijenilo te faktore kao jako vaznnim, dok su faktori izazovnost posla te
ostvarenje postignuca i uspjeha su dobili ocjenu 4, $to znaci da je polovica ispitanih ocijenilo
te faktore kao poprili¢éno vaznim. Na poslijetku, faktori odgovornost kojom raspolazem i
samostalnost u obavljanju posla su dobili ocjenu 3, $to znaci da je polovica ispitanih ocijenilo

te faktore kao malo vaznima.

Standardna devijacija je prosje¢no odstupanje od aritmeticke sredine, te ukazuje na razliku u
odgovorima medu ispitanicima. Intrinzi¢ni faktor odgovornosti kojom zaposlenici raspolazu

pri radu se najvise razlikuje medu zaposlenicima i iznosi 0,73 dok je najmanje zabiljeZena
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razlika kod faktora zadovoljstva koje zaposlenici osjec¢aju zbog moguénosti razvoja, priznanja
i napredovanja unutar poduzeca. Dakle, ovaj faktor jako utjeCe na radnu motiviranost
zaposlenika (prosjek 5). 1z svega navedenog proizlazi da veca vrijednost znaci i vece razlike

medu ispitanicima.

Minimalna i maksimalna vrijednost ukazuju na najnizu i najviSu iskazanu motivaciju za
radom ekstrinzi¢nim faktorima. Visa vrijednost minimuma upucuje na postojanje vise razine
motiviranosti ekstrinzicnim faktorom, te je najvisa vrijednost kod motiviranosti faktora
zadovoljstva koje zaposlenici osjec¢aju zbog moguénosti razvoja, priznanja i napredovanja

unutar poduzeca.

6.3. Testiranje hipoteza

Hipotezama se zeljelo istraziti pokazuju li ekstrini¢ni motivacijski faktori jac¢u razinu
motiviranosti zaposlenika od intrinzi¢nih motivacijskih faktora, prilikom obavljanja
uobicajenih radnih aktivnosti. Testirala se (razlika) motiviranosti zenskih i muskih
zaposlenika pri radu, kao i motiviranost mladih dobnih skupina zaposlenika u odnosu na

starije dobne skupine.

H 1. Ekstrinzi¢ni motivacijski faktori pokazuju jaci aspekt povezanosti motivacije

zaposlenih od intrinzi¢nih motivacijskih faktora u poduzeéu Globalna hrana d.o.o

Prva hipoteza odnosi se na vecu povezanost ekstrinziénih motivacijskih faktora prilikom
obavljanja radnih aktivnosti od intrinziénih motivacijskih faktora. Za testiranje istinitosti

hipoteze koristeni su stavovi zaposlenika.

Tablica 28: Koeficijent Cronbach alfa ekstrinzi¢nih faktora

Cronbach's
Alpha N of Items
0,668 5

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Koeficijent Cronbach alpha izmedu 0,6 i 0,7 oznatava zadovoljavajuéu pouzdanost.”
Koeficijent Cronbach alpha, u ovom slucaju iznosi 0,668, sto znaci da postoji zadovoljavajuca
konzistentnost u stavovima ispitanika prema ekstrinzicnim faktorima, pa ¢e se izraCunati

prosjecna ocjena utjecaja ekstrinzicnih faktora.

Tablica 29: Koeficijent Cronbach alfa intrinzi¢nih faktora

Cronbach's
Alpha N of Items
0,842 5

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

Kooeficijent Cronbach alpha izmedu 0,7 i 0,8 ozna¢ava vrlo dobru pouzdanost.”* Koeficijent
Cronbach alpha, u ovom slucaju, iznosi 0,842, sto znaci da postoji vrlo dobra konzistentnost u
stavovima ispitanika prema intrinziénim faktorima, pa ¢e se izraCunati prosjeCna ocjena

utjecaja intrinzi¢nih faktora.

Tablica 30: Wilcoxonov rang test utjecaja motivacije na ekstrinzi¢ne i intrinzi¢ne
faktore

Prosjecan
N rang Zbroj rangova
Intrinzi¢éni faktori - Negative Ranks 32(a) 16,50 528,00
Ekstrinzi¢ni faktori  Positive Ranks 0(b) ,00 ,00
Ties 3(c)
Total 35

a Intrinzi¢ni faktori < Ekstrinzi¢ni faktori
b Intrinziéni faktori > Ekstrinzi¢ni faktori
¢ Intrinziéni faktori = Ekstrinzi¢ni faktori
Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Od 35 zaposlenih, njih 32 je dalo vecu ocjenu utjecaja na motivaciju ekstrinzi¢nim u odnosu
na ekstrinzi¢ne faktore, niti jedan nije dao vecu ocjenu intrinzi¢nim faktorima, a 3 su ocijenili

istom ocjenom ekstrinicne i intrinzi¢ne faktore.

"0 https://stats.idre.ucla.edu/spss/fag/what-does-cronbachs-alpha-mean/
™ https://stats.idre.ucla.edu/spss/fag/what-does-cronbachs-alpha-mean/
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Tablica 31: Wilcoxonov test utjecaja motivacije na ekstrinzi¢ne i intrinzi¢ne faktore

Intrinziéni
faktori -
Ekstrinzi¢ni
faktori
z -5,013(a)
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000

a Based on positive ranks.
b Wilcoxon Signed Ranks Test
Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

Wilcoxonov test je pokazao da ekstrinziéni motivacijski faktori pokazuju jaci aspekt
povezanosti motivacije zaposlenih od intrinzi¢nih motivacijskih faktora u poduze¢u Globalna

hrana d.0.0 dakle prihvaca se hipoteza H1.

H 1.1. Novcéane kompenzacije su najjaci ekstrinzicni faktor motivacije zaposlenih u poduzecu

Ovom hipotezom nastoji se utvrditi pozitivna postojanost novca, kao glavnog ekstrinzi¢nog
faktora koji koji djeluje motivirajue na rad zaposlenih. Za testiranje hipoteze koristen je

Friedmanov test.

Tablica 32: Friedmanov test testiranja znacajnosti ekstrinzi¢nih faktora

Percentili
Aritmetic¢ka 50th

N sredina St. dev. | Minimum | Maksimum | 25th | (Medijan) | 75th
Radni uvjeti 35 4,86 0,36 4 5 5,00 5,00 5,00
Odnos managera
prema 35 4,17 4 5 4,00 4,00 4,00
zaposlenicima 0,38
Sigurnost posla 35 4,34 0,48 4 5 4,00 4,00 5,00
Nov€ame 35 5,00 5 5 500 500| 5,00
kompenzacije 0,00
Politika poduzeca 35 3,09 0,28 3 4 3,00 3,00 3,00

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
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Tablica 33: Usporedba ocjena ranga vaznosti ekstrizi¢nih faktora

Prosjecan
Rang
Radni uvjeti 4,03
Odnos Managera prema 266
zaposlenicima '
Sigurnost posla 3,00
Nov¢ane kompenzacije 4,31
Politika poduzeca 1,00

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Vidi se da najveéi prosjeCan rang imaju novCane kompenzacije 4,31, a najmanji Politika

poduzeca 1,00.

Tablica 34: Friedmanov test ekstrinzi¢nih faktora

N 35
Chi-Square 120,800
Df 4
Asymp. Sig. 0,000

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Friedmanov Test je pokazao da postoji statisticki znacajna razlika izmedu ekstrinzi¢nih,
faktora, odnosno njihovom povezano$¢éu s motivacijom za radom, pri bilo Kkojoj

signifikantnosti (p=0) Sto potvrduje hipotezu HI.1.

H 1.2. Mogucnost napretka na poslu je najjaci intrinzicni faktor motivacije zaposlenih u

poduzecu

Ovom hipotezom nastoji se utvrditi da li je mogucnost napretka na poslu najjaci intrinzi¢ni
faktor koji djeluje na motiviranost zaposlenika u poduzecu. Za testiranje hipoteze koriSten je

Friedmanov test.
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Tablica 35: Friedmanov test testiranja znacajnosti intrinzi¢nih faktora

Percentili
Aritmeticka 50th
N sredina St. dev. | Minimum | Maksimum | 25th | (Medijan) | 75th
Izazovnost posla 35 3,80 ,584 3 5 3,00 4,00 4,00
Ostvarenje
postignuca i 35 4,03 ,568 3 5 4,00 4,00 4,00
uspjeha
Ed.go"omosﬂ 35 3,14 733 2 5| 3,00 300 3,00
ojom raspolazete
Zadovoljstvo koje
osjeam zbog
mogucnosti 35 4,97 169 4 5 500 500 5,00
razvoja, priznanja
i napredovanja
unutar poduzeca
Samostalnost u
obavljanju posla 35 3,23 426 3 4 3,00 3,00 3,00

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Tablica 36: Usporedba ocjena ranga vaznosti intrinzi¢nih faktora

posla

Prosjecan
rang

Izazovnost posla 3,06
Ostvarenje postignuca i
uspjeha 3,56
Odgovornost kojom

. 1,73
raspolazete
Zadovoljstvo koje osjecam
zbog mogucnosti razvoja,
priznanja i napredovanja 4,80
unutar poduzeéa
Samostalnost u obavljanju 1.86

Vidi se da najveci prosjean rang ima faktor zadovoljstvo koje osjeCam zbog mogucénosti

razvoja, priznanja i napredovanja unutar poduzeca 4,80, a najmanji odgovornost kojom

raspolazete 1,73.

Tablica 37: Friedmanov test intrinzi¢nih faktora

N 35
Chi-Square 111,543
Df 4
Asymp. Sig. 0,000

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja
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Friedmanov Test je pokazao da postoji statisti¢ki znacajna razlika izmedu intrinzi¢nih faktora,
odnosno njihovom utjecaju na motivaciju za radom, pri bilo kojoj signifikantnosti (p=0) §to

potvrduje hipotezu H1.2.

H 2. Zaposlenice su motiviranije za rad od zaposlenika u poduzecu Globalna hrana

d.o.o.

Ovom hipotezom nastoji se ispitati jesu li ispitanici zenskog spola motiviraniji u obavljanju

radnih aktivnosti od ispitanika muskog spola.

Tablica 38: Motiviranost zaposlenika prilikom obavljanja radnih aktivnosti s obzirom
na spol

Musko N 17
Missing 0

Aritmeti¢ka sredina 4,06

Medijan 4,00

Mod 4

St. dev. 0,66
Minimum 3
Maksimum 5

Zensko N 18
Missing 0

Aritmeti¢ka sredina 411

Medijan 4,00

Mod 4

St. dev. 0,76
Minimum 3
Maksimum 5

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
Prosje¢na motiviranost ispitanih zena iznosi 4,11, a ujedno je polovica Zena poprili¢no ili jako

motivirana. Muski zaposlenici su u prosjeku ocijenili motiviranost 4,6 i takoder polovica njih

je poprili¢no ili jako motivirana.
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Tablica 39: Prosjecan rang motiviranosti Zena

Prosjecan .
Spol N rang Zbroj rangova
Motiviranost Musko 17 17,59 299,00
prilikom obavljanja  Zensko 18 18,39 331,00
radnih aktivnosti Total 35

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istraZivanja

U ispitanom uzorku prosje¢an rang motiviranosti Zzena prilikom obavljanja radnih aktivnosti

iznosi 18,39, dok prosje¢an rang muskaraca iznosi muskaraca 17,59.

Tablica 40: Mann-Whitney test motiviranosti muskih i Zenskih zaposlenika prilikom
obavljanja radnih aktivnosti

Motiviranost
prilikom
obavljanja
radnih

aktivnosti
Mann-Whitney U 146,000
Wilcoxon W 299,000
Z -,253
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,800

b Grouping Variable: Spol
Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Mann-Whitney test nije pokazao statisti¢ni znacajnu razliku izmedu motiviranosti za rad
muskih i Zenskih zaposlenika (p=0,800 > 5%), dakle ne mozemo prihvatiti H2, odnosno
potvrditi da na primjeru odabranog poduzeca postoji statisticki znacajna razlika u obavljanju

radnih aktivnosti s obzirom na spol.

H 3. Zaposlenici mladih dobnih skupina su motiviraniji za rad od zaposlenika starijih

dobnih skupina u poduzecu Globalna hrana d.o.o.

Ovom hipotezom ¢emo ispitati motiviranost dobnih skupina prilikom obavljanja radnih
aktivnosti. Istrazit ¢emo da li su zaposlenici mladih dobnih skupina motiviraniji za rad od

zaposlenika starijih dobnih skupina.
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Tablica 41: Motiviranost zaposlenika prilikom obavljanja radnih aktivnosti s obzirom
na dob

Mladi zaposlenici N 29
Missing 0

Aritmeti¢ka sredina 4,28

Medijan 4,00

Mod 4

St. dev. ,591

Minimum 3

Maksimum 5

Stariji N 6
zaposlenici Missing 0
Aritmeti¢ka sredina 3,17

Medijan 3,00

Mod 3

St. dev. ,408

Minimum 3

Maksimum 4

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja
Prosje¢na motiviranost ispitanih zaposlenika mladih od 35 godina iznosi 4,28, a ujedno je

polovica zaposlenika poprili¢no ili jako motivirana. Zaposlenici stariji od 36 godina su u

prosjeklu ocijenili motiviranost 3,17 i polovica njih je malo motivirana ili slabije.

Tablica 42: Mann-Whitney test rangova motiviranosti mladih i starijih zaposlenika
prilikom obavljanja radnih aktivnosti.

.. Prosjecan Zbroj rangova
Mladi i stariji N rang
Motiviranost Mladi zaposlenici 29 20,47 593,50
prilikom obavljanja  Stariji zaposlenici 6 6,08 36,50
radnih aktivnosti Total 35

Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Prosjecan rang motiviranosti mladih zaposlenika od 35 godina iznosi 20,47, a starijih od 35
godina 6,08.

Tablica 43: Mann-Whitney Test razlike motiviranosti mladih i starijih zaposlenika
rilikom obavljanja radnih aktivnosti.

Motiviranost
prilikom
obavljanja

radnih

aktivnosti

Mann-Whitney U 15,500

Wilcoxon W 36,500

z -3,428

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,001
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b Grouping Variable: Mladi i stariji
Izvor: Rezultat samostalno provedenog istrazivanja

Mann-Whitney test pokazao statisti¢ni znacajnu razliku izmedu motiviranosti za rad mladih i
starijih zaposlenika pri bilo kojoj signifikantnosti (p=0,001), dakle moZemo prihvatiti
hipotezu H3, odnosno potvrditi da na primjeru odabranog poduzeca postoji statisticki

znacajna razlika u razini motiviranosti ispitanika s obzirom na njihovu zivotnu dob.

6.4. Znacenje rezultata dobivenih istraZivanjem

Nakon detaljne obrade podataka utvrdeno je da poslovnica McDonald's ima dobro razvijen
sustav upravljanja ljudskim resursima. Zaposlenici su zadovoljni na¢inom vodenja ljudskih

resursa.

Testiranjem utjecaja ekstrinzi¢nih i intrinzi¢nih faktora na motiviranost zaposlenika prilikom
obavljanja radnih aktivnosti, utvrdeno je da ekstrinzi¢ni faktori imaju veci znacaj na radnu
motiviranost zaposlenika od intrinzi¢nih faktora. Navedena pretpostavka se nastojala dokazati
hipotezom H1. Dakle, dokazalo se da su zaposlenici pri radu viSe motivirani faktorima
sprjeCavanja nezadovoljstva, ekstrinzicnim faktorima, a ne intrinzi¢nim faktorima
(motivatorima povecanja zadovoljstva). Hipotezom H.1.1. se dokazalo da su novcane
kompenzacije najjaci ekstrinzi¢ni faktor motivacije zaposlenika u poduzecu. U skupini
ekstrinzicnih faktora, novac se pokazao kao faktor koji najbolje odrzava motivaciju.
Hipotezom H.1.2. se nastojalo dokazati da je moguénost napretka na poslu najjaci intrinzi¢ni
faktor motivacije zaposlenih u poduzecu, $to se i dokazalo dakle, moguénost napretka na

poslu je faktor koji se najvise isticao pred drugim intrinzi¢nim faktorima.

Hipotezom H2. nastojalo se dokazati da su zaposlenice motiviranije za rad od zaposlenika,
medutim ta je hipoteza odbafena. Na primjeru odabranog poduzeca zaposlenice jesu
motiviranije za obavljanje radnih aktivnosti ali ne postoji statisticki znacajna razlika u

obavljanju radnih aktivnosti s obzirom na spol.

Hipotezom H3. htjelo se dokazati da su zaposlenici mladih dobnih skupina motiviraniji za rad
od zaposlenika starijih dobnih skupina u poduzecu, $to se i pokazalo istinitim. Ispostavilo se
da su mladi zaposlenici znatno motiviraniji za rad od starijih zaposlenika tako da je hipoteza

H3 prihvacena.
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7. ZAKLJUCAK

Ovim radom se Zeljelo istraziti §to zaposlenici misle o ljudskim resursima i na¢inima kojima

se njima upravlja te §to ih motivira pri obavljanju radnih aktivnosti.

U teorijskom dijelu rada o upravljanju ljudskim resursima saznalo se da pojam ljudski resursi
u danasnje vrijeme izjednacava ljude s svim drugim resursima poduzeca, a uspjeh poduzeca
ovisi o ljudskom kapitalu kojeg neko poduzece posjeduje. Stoga je bitno ulagati u razvoj i
napredak ljudskih resursa kao najvaznijeg potencijala poduzecéa kako bi ono uspjesno
poslovalo. Upravljanje ljudskim resursima obuhvaca sve aspekte odnosa organizacije prema
svojim zaposlenicima poput: selekcije prilikom procesa zapos$ljavanja, analize i poveéanja
produktivnosti radne snage, sustava motivacije, razvoja i edukacije zaposlenika, pravila
ponasanja i zastitu radne snage itd. Ako zaposlenici uz kvalitetu posjeduju i odgovarajucu

motiviranost tada je uspjeh poduzeca zajam¢en uz naravno, njihovu pravilnu eksploataciju.

Zaposlenici i pitanje njihove motivacije je pitanje koje se u posljednje vrijeme sve vise
postavlja i dobiva na zna¢enju. Motiviranjem se poti¢e radna snaga na ostvarivanje osobnih
ciljeva kao i ciljeva tvrtke, a pri tome je motivirana ekstrinzi¢nim i intrinzi¢nim faktorima.
Okretanje prema pojedincu i njegovim potrebama dovelo je do shvacanja da su svi razli¢iti i
da svakome treba individualno pristupiti. Klju¢ni faktor uspjeha poduzeca je otkriti ¢ime
motivirati zaposlenika, intrinzi¢nim ili ekstrinzi¢énim faktorima. lako se u vecini naSih
kompanija ne provodi kontinuirano mjerenje motivacije, to se pocelo mijenjati jer su

menadzeri shvatili veli¢inu vaznosti motivacije u upravljanju ljudskim resursima.

U istrazivanju anketnim upitnikom u kojem je sudjelovalo 35 zaposlenika saznalo se koji
motivacijski faktori viSe poti¢u zaposlenike na rad. Ispitivanje je provedeno u vodecoj
poslovnici McDonald'sa na podrué¢ju grada Splita i zakljucak je kako je spomenuta poslovnica
ima dobar sustav upravljanja ljudskim resursima i svijetli je primjer kada se govori o0 brizi i
ulaganju u ljudske resurse. Ispitivanjem motivacijskih faktora utvrdeno je kako ekstrinzi¢ni
faktori imaju veéi utjecaj na motivaciju radne snage od intrinzi¢nih faktora. Zaposlenici su
viSe motivirani za obavljanje radnih aktivnosti ukoliko poduzeée ima dobro razvijene
motivatore sprjecavanja nezadovoljstva nego u sluc¢aju dobre razvijenosti motivatora
povecanja zadovoljstva. U grupi ekstrinzicnih faktora, novac se pokazao kao najveci
motivator, dok se u grupi intrinzi¢nih fakora mogucnost napredovanja na poslu pokazala kao
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najbolji motivacijski faktor, jer zaposlenici smatraju da ¢e se povecanje novcéanih
kompenzacija ili moguénosti napretka na poslu najbolje odraziti na njihovu radnu

motiviranost.

Svako poduzece bi trebalo ulagati u svoje zaposlenike i1 pravilno ih motivirati, jer ¢e samo
takvim nac¢inom upravljanja posti¢i zeljene ciljeve koji ¢e voditi dugoro¢no uspjeSnom
poslovanju. Sto prije poduzeéa shvate ovu &injenicu, to ¢e brze posti¢i Zeljene rezultate, jer

svi znamo da je samo zadovoljan radnik dobar radnik.
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PRILOZI
ANKETNI UPITNIK

Postovani,

Studentica sam diplomskog studija Ekonomskog fakulteta u Splitu. Provodim istrazivanje na
temu “UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA UZ OSVRT NA MOTIVIRANOST
ZAPOSLENIKA U PODUZECU GLOBALNA HRANA D.0.0.”. Ova anketa je napravljena
za potrebe izrade Diplomskog rada. Anketa je u potpunosti anonimna, te ¢e se podaci koristiti
za dobivanje informacija o upravljanju ljudskim resursima i motivaciji zaposlenika unutar
poduzeca.

Zahvaljujem Vam na vremenu koje ¢ete izdvojiti za ispunjavanje upitnika!
S postovanjem,
Josipa Porobija

U Splitu, svibanj 2017. godine.

OPCI PODACI O ISPITANIKU
Zaokruzite odgovarajucu tocku:

a) Spol
e Musko
e Zensko

b) Dob

e 18-25 godina
e 26-35 godina
e 36-45 godina
e 46-55 godina
e >56 godina

c) Stupanj obrazovanja

e Bez kvalifikacije

e Srednja skola (KV,VKYV, SSS)
e VSS (i struéni prvostupnik)

e VSS (i magistar struke)

e Magistar ili doktor znanosti

d) Pozicija u poduzecéu
e Uprava i najvisi manager
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Srednji 1 nizi management
Zaposlenik bez managerskih odgovornosti

Godine radnog staza u McDonald's
e do 5 godina

e 0d 6 do 10 godina

e 0d 11 do 20 godina

e iznad 20 godina

LJUDSKI RESURSI U PODUZECU GLOBALNA HRANA D.O.O.

Odgovori na naredna pitanja ¢e se odnositi na brigu poduzeca o ljudskim resursima, ocijenite
ih prema osobnom misljenju ocjenom na ljestvici od 1 do 5, pri ¢emu ocjena 1 predstavlja
najmanji znacaj, dok je ocjena 5 najveceg znacaja.

(1- nema, 2 -vrlomalo, 3-malo, 4 -poprili¢éno, 5-jako)

a)

b)

d)

Ocijenite vaznost postojanja sluzbe za ljudske resurse u poduzecu.
1 2 3 4 5

Smatrate li da se u vasem poduzecu dobro brine o ljudskim resursima?

1 2 3 4 5

Imaju li svi zaposlenici jasne i jednake informacije o moguénosti napredovanja unutar
poduzeca?
1 2 3 4 5

Imaju li zaposlenici poduzeca prednost pri unapredivanju naspram vanjskih kandidata?
1 2 3 4 5

Smatrate li da je vaSe poduzece ostvarilo konkurentske prednosti na trzistu
zahvaljujuc¢i brizi 1 ulaganju u ljudske resurse?
1 2 3 4 5

Ako zaposlenik ostvari dobre radne rezultate, biti ¢e nagraden od strane poduzeca?
1 2 3 4 5
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g) Poduzece redovito izvrSava obveze prema zaposlenicima (placa, druga prava
zaposlenih...)
1 2 3 4 5

h) Poduzece pruza zaposlenicima mogucénost napredovanja i usavrSavanja
1 2 3 4 5

1) Smatrate li se motiviranim prilikom obavljanja radnih aktivnosti ?
1 2 3 4 5

MOTIVACIJSKI FAKTORI ZAPOSLENIKA GLOBALNE HRANE D.O.O.

U kojoj mjeri sljedec¢i motivacijski (ekstrinzi¢ni) faktori utjeCu na vasu motivaciju za radom i
poticu bolje obavljanje radnih obveza.

(1-uopce ne utjecu, 2-vrlo malo, 3- malo, 4- poprili¢no, 5- jako utjecu)

Radni uvjeti (osvjetljenje, 1 2 3 4 5
temperatura, radno vrijeme

itd..)

Odnos managera prema 1 2 3 4 5

zaposlenicima

Sigurnost posla (rad na 1 2 3 4 5

neodredeno vrijeme)

Novcane kompenzacije (placa, 1 2 3 4 5

novcane beneficije)

Politika poduzeéa 1 2 3 4 5

U kojoj mjeri sljede¢i motivacijski (intrinzi¢ni) faktori utjeCu na vasu motivaciju za radom i
poticu bolje obavljanje radnih obveza.

(1-uopce ne utjecu, 2-vrlo malo, 3- malo, 4- poprilicno, 5- jako utjecu)

Izazovnost posla 1 2 3 4 5
Ostvarenje postignuca i 1 2 3 4 5
uspjeha
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Odgovornost kojom
raspolaZete

Zadovoljstvo koje
osjecam zbog
mogucnosti razvoja,
priznanja i
napredovanja unutar
poduzeca

Samostalnost u
obavljanju posla
(sloboda izvrSavanja
radnih zadataka)
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SAZETAK

Upravljati poduze¢em znaci upravljati ljudima. Upravljanje ljudskim resursima jedna je od
najvaznijih funkcija poslovanja poduzeca. Objedinjuje sve poslove i zadatke vezane uz ljude,
njihovo pribavljanje, odabir, obrazovanje i ostale aktivnosti poput osiguravanja i razvoja
zaposlenih. U danasnje vrijeme ljudski resursi su izjednaceni s svim resursima koje
suvremeno poduzece Koristi u poslovanju jer su poduzeca pocela shvaéati koliko ulaganje u
ljudske resurse pridonosi opstanku i razvoju poduzeéa. Fokus je na rastu i razvijanju
zaposlenikovih potencijala i vjestina jer se vrijednost zaposlenika povecava razvojem. Jedino
povezivanjem materijalnih 1 ljudskih faktora na optimalan nacin poduzece moze ostvariti
maksimalan rezultat. Pitanje zaposlenika i njihove motiviranosti pri radu jedno je od
najucestalijih pitanja danasnjice vezanih uz poslovanje poduzeca. Motivacija je poticanje
zaposlenika na ostvarivanje ciljeva poduzeca kao i1 osobnih ciljeva. UspjeSno poslovanje 1
profitabilnost odraz su visoke radne motivacije. Manageri trebaju svladati vjeStine pomocu
kojih ¢e motivirati svoje zaposlenike, jer ¢e samo tako voditi poduzece prema uspjehu. Stoga
je motiviranost zaposlenika ispitana u i jednoj od poslovnica McDonald's Split kako bi se
vidjelo §to motivira zaposlenike u njihovom radu, jer ¢e samo pravilno motivirani zaposlenici

ostvarivati bolje poslovne rezultate.

Kljucne rijecdi: ljudski resursi, motivacije
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SUMMARY

Managing a company means managing people. Human Resource Management is one of the
most important business functions of the company. It combines all jobs and tasks related to
people, their acquisition, selection, education and other activities such as providing and
developing employees. Nowadays, human resources are equal with all the resources that a
modern company uses in business, as businesses have started to realize how much investment
in human resources contributes to the survival and development of the company. The focus is
on growth and the development of employee potentials and skills as the value of employees
increases with development. Only by linking material and human factors to the optimum way
the company can achieve the maximum result. The employee's question and their motivation
at work is one of the most common issues of today's business-related business. Motivation is
to encourage employees to achieve the goals of the company as well as personal goals.
Successful business and profitability are a reflection of high work motivation. Managers need
to master skills that will motivate their employees because that's the only way how to lead the
company to success. Therefore, employee motivation was tested in one of McDonald's Split
outlets to see what motivates employees in their work, because only properly motivated

employees will achieve better business results.

Key words: human resources, motivation
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