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MOTIVIRANOST ZAPOSLENIKA U OPCINAMA KOPRIVNICKO-
KRIZEVACKE ZUPANIJE

EMPLOYEE MOTIVATION IN THE MUNICIPALITIES OF
KOPRIVNICA-KRIZEVCI COUNTY

SAZETAK - Ovaj diplomski rad bavi se istrazivanjem motivacije zaposlenika u opéinama
Koprivnicko-krizevacke zZupanije s ciljem identifikacije kljucnih cimbenika koji utjecu na
njihovo zadovoljstvo, motivaciju i angazman na radnom mjestu. Rad zapocinje teorijskim
pregledom razlicitih motivacijskih teorija, ukljucujuci Maslowljevu hijerarhiju potreba,
Alderferovu teoriju motiva, Herzbergovu dvofaktorsku teoriju, kao i suvremene teorije poput
teorije postavljanja ciljeva i teorije nepristranosti. Ove teorije sluze kao okvir za razumijevanje
motivacijskih procesa u javnoj sluzbi. Metodoloski pristup istrazivanja temelji se na anketnom
istrazivanju provedenom medu zaposlenicima opcina u Zupaniji, gdje su prikupljeni podaci o
demografskim karakteristikama ispitanika, njihovom zadovoljstvu poslom, percepciji radnih
uvjeta, motivacijskim faktorima i kvaliteti meduljudskih odnosa. Uzorak istraZivanja obuhvatio
je zaposlenike razlicitih dobnih skupina i radnih mjesta kako bi se dobio reprezentativan uvid
u stanje motivacije unutar opcinskih sluzbi. Rezultati istrazivanja ukazuju na to da su placa i
financijske nagrade, sigurnost posla, interesantnost i raznovrsnost posla najvazniji
motivacijski faktori za zaposlenike. Takoder je primijeceno da su prepoznavanje i vrednovanje
doprinosa zaposlenika od strane nadredenih cesto nedovoljni, §to predstavilja potencijalno
podrucje za poboljsanje. Glavni doprinos ovog rada lezi u pruzanju konkretnih smjernica za
unapredenje motivacijskih strategija unutar opcina, s posebnim naglaskom na prilagodbu
pristupa razlicitim skupinama zaposlenika, poboljsanje radnih uvjeta te osnazZivanje sustava
priznanja i nagradivanja. Ovi prijedlozi imaju potencijal znacajno povecati zadovoljstvo
zaposlenika, njihovu produktivnost i lojalnost prema organizaciji, Sto u konacnici moze dovesti

do poboljsanja ucinkovitosti i kvalitete usluga koje opcine pruzaju gradanima.

Kljucne rijeci: Motivacija zaposlenika, javna sluzba, opcine, zadovoljstvo poslom



SUMMARY - This thesis explores employee motivation in the municipalities of Koprivnica-
Krizevci County with the aim of identifying key factors that influence their job satisfaction,
motivation, and engagement in the workplace. The thesis begins with a theoretical overview of
various motivational theories, including Maslow's hierarchy of needs, Alderfer's ERG theory,
Herzberg's two-factor theory, as well as contemporary theories such as goal-setting theory and
equity theory. These theories serve as a framework for understanding motivational processes
in public service. The methodological approach of the research is based on a survey conducted
among municipal employees in the county, where data were collected on respondents’
demographic characteristics, job satisfaction, perception of working conditions, motivational
factors, and the quality of interpersonal relationships. The research sample included employees
of different age groups and job positions to obtain a representative insight into the state of
motivation within municipal services. The research results indicate that salary and financial
rewards, job security, and the interest and variety of work are the most important motivational
factors for employees. It was also observed that the recognition and appreciation of employee
contributions by supervisors are often insufficient, representing a potential area for
improvement. The main contribution of this thesis lies in providing specific guidelines for
enhancing motivational strategies within municipalities, with a particular emphasis on
tailoring approaches to different groups of employees, improving working conditions, and
strengthening recognition and reward systems. These recommendations have the potential to
significantly increase employee satisfaction, productivity, and loyalty to the organization,
which ultimately can lead to improved efficiency and quality of services that municipalities

provide to citizens.

Keywords: Employee motivation, public service, municipalities, job satisfaction
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1. UVOD

Motivacija zaposlenika jedan je od klju¢nih elemenata koji odreduju uspjesnost i
ucinkovitost organizacija, posebno u kontekstu javne uprave. Motivacija se odnosi na unutarnje
1 vanjske ¢imbenike koji poti¢u pojedince na rad i angazman, te je od iznimne vaznosti za
postizanje organizacijskih ciljeva. U ovom radu fokusirat ¢emo se na motivaciju zaposlenika u
op¢inama, s posebnim naglaskom na razumijevanje motivacijskih faktora koji utjeCu na njihove
performanse i zadovoljstvo na radnom mjestu. Prouavanje motivacije u opéinama vazno je jer
moze pridonijeti boljim praksama upravljanja ljudskim potencijalima i povecati uc¢inkovitost
lokalne uprave.

Izbor teme motivacije zaposlenika u opc¢inama Koprivni¢ko-krizevacke zupanije
proizlazi iz potrebe za razumijevanjem kako razli¢iti motivacijski faktori utjecu na radnu
ucinkovitost i zadovoljstvo zaposlenika u javnoj sluzbi. Buduéi da su opc¢ine kljucne jedinice
lokalne samouprave koje izravno utjecu na kvalitetu zivota gradana, vazno je istraziti ¢imbenike
koji mogu povecati angazman 1 produktivnost zaposlenika. Osim toga, pandemija COVID-19
dodatno je promijenila dinamiku radnih uvjeta, naglasavajué¢i vaznost motivacije i prilagodbe
radnog okruzenja u javnom sektoru. Razumijevanje motivacijskih potreba zaposlenika
omogucuje op¢inama da razviju bolje strategije za zadrzavanje zaposlenika, poboljSanje radne
atmosfere 1 pruZanje kvalitetnijih usluga gradanima.

U skladu s navedenom temom, u prvom poglavlju ovog diplomskog rada odgovara se na
pitanje ,,Sto je motivacija?* te se spominju zakoni motivacije, znakovi demotivacije, strategije
motiviranja zaposlenika, motivacija mladih zaposlenika te utjecaj motivacije zaposlenika na
postizanje strateskih ciljeva. Nadalje, u drugom poglavlju ovog diplomskog rada detaljnije se
objasnjavaju sadrzajne teorije motivacije koje ukljucuju Maslowljevu, Alderferovu,
Herzbergovu, McClellandovu 1 McGregorovu teoriju motivacija. U treCem poglavlju
analizirane su suvremene teorije motivacije, a to su teorija triju potreba, teorija postavljanja
ciljeva, teorija pojacanja i teorija nepristranosti. U Cetvrtom poglavlju uze su objasnjene opcine
1 njihove zadace. U petom poglavlju obrazloZena je motivacija zaposlenika u javnoj sluzbi. U
Sestom poglavlju ispitana je motivacija u op¢inama Koprivni¢ko-krizevacke Zupanije te su

prikazani 1 pojasnjeni rezultati istraZivanja.



2. STO JE MOTIVACIJA?

Motivacija je pojam koji se Cesto koristi kada govorimo o tome S$to ljude poti¢e na
odredene radnje. U osnovi, motivacija je ono Sto nas pokrec¢e da nesto uc¢inimo ili postignemo.
Ona moze biti unutarnja, kada dolazi iz nas samih, ili vanjska, kada dolazi iz okoline. Unutarnja
motivacija je kad nesto radimo zato $to nas to ispunjava ili nam pruza zadovoljstvo. Na primjer,
netko tko voli crtati moze to raditi samo zato $to uziva u tome, bez obzira hoc¢e li dobiti nagradu
ili priznanje. Unutarnja motivacija dolazi iz naSih osobnih interesa, Zelja 1 strasti. Vanjska
motivacija je kad nas nesto vanjsko poti¢e da nesto u¢inimo. Na primjer, radimo odredeni posao
kako bismo dobili pla¢u ili pohvalu. To moze biti i natjecanje za nagradu, pritisak od strane
Sefa ili potreba da izbjegnemo kaznu. Vanjska motivacija dolazi iz okolnosti koje su izvan nas
samih. Ljudi ¢esto trebaju kombinaciju unutarnje i vanjske motivacije kako bi postigli svoje
ciljeve. Na primjer, ucenik moze biti motiviran uciti jer zeli nauciti neSto novo (unutarnja
motivacija), ali takoder zeli dobiti dobre ocjene kako bi zadovoljio roditelje ili upisao dobar
fakultet (vanjska motivacija). Motivacija na radnom mjestu je vrlo vazna jer direktno utjece na
produktivnost 1 zadovoljstvo zaposlenika. Zadovoljan 1 motiviran zaposlenik vjerojatno ¢e biti
ucinkovitiji, kreativniji 1 lojalniji svojoj organizaciji. S druge strane, nedostatak motivacije
moze dovesti do lo§ijih radnih rezultata, veceg broja izostanaka i opéenito nizeg zadovoljstva
poslom (Zeljezi¢, 2019). Postoji nekoliko kljuénih faktora koji utjetu na motivaciju

zaposlenika, a to su:

e Placa i beneficije: Financijska nagrada je snazan motivator za mnoge ljude. Ako se
osjecaju adekvatno placeni za svoj rad, vjerojatnije je da ¢e biti motivirani.

e Radni uvjeti: Ugodno radno okruzenje, dobre radne uvjete i sigurnost na poslu takoder
doprinose motivaciji.

e Priznanje i pohvala: Ljudi Zele da se njihov trud 1 postignuca prepoznaju. Pohvala i
priznanje od strane nadredenih ili kolega mogu biti vrlo motivirajuci.

e Mogucénosti za napredovanje: Kada zaposlenici vide moguénost rasta i razvoja unutar
organizacije, vjerojatnije je da ¢e biti motivirani da se trude 1 postignu vise.

e Odnosi s kolegama: Dobri meduljudski odnosi i osjecaj pripadnosti timu mogu

znacajno utjecati na motivaciju.



e Balans izmedu posla i privatnog Zivota: Fleksibilno radno vrijeme i moguénost

uskladivanja poslovnih i privatnih obaveza takoder igraju veliku ulogu (Beck, 2000).

Razumijevanje motivacije pomaze nam da bolje razumijemo sebe i1 druge, Sto moze
dovesti do sretnijeg 1 ispunjenijeg zivota. Bilo da je rije¢ o ucenju, radu ili osobnim ciljevima,
motivacija je kljucni faktor koji nas pokreée naprijed.

Definiranje motivacije moze biti prilicno slozen zadatak za one koji proucavaju ovu temu.
Naime, tesko je pronaci definiciju koja ¢e zadovoljiti sve, jer postoji vise razli¢itih nacina kako
se motivacija moze shvatiti, a svaki od njih ima svoje zagovornike. Postoje dva glavna pristupa
motivaciji koji se bitno razlikuju: regulatorni i svrhoviti pristup. Regulatorni pristup se
usredotocCuje na tjelesne reakcije koje se javljaju kao odgovor na unutarnje smetnje poput gladi
ili boli, te na nacine kako tijelo pokuSava ponovno uspostaviti unutarnju ravnotezu, proces
poznat kao homeostaza. Ovaj pristup stavlja naglasak na fizioloSke procese, kao §to su potrebe
za hranom 1ili tekué¢inom i kako te potrebe utjecu na nase fiziolosko funkcioniranje. Svrhoviti
pristup se fokusira na ciljno usmjereno ponasanje. Ovaj pristup je vise usmjeren na kognitivne
aspekte 1 manje se bavi fizioloSkom regulacijom unutarnjih procesa. Vazno je napomenuti da
su ovo dvije krajnosti, te da se u praksi granice izmedu njih mogu zamagliti. Na primjer, fiziolog
koji proucava glad moze biti zainteresiran i za vrste hrane koje Zivotinja bira kada je gladna.
Iako ova dva pristupa koriste slicne termine, oni ith mogu razli¢ito tumaciti. Na primjer, za
regulatornog teoreti¢ara, pojam ,,potreba* moze znaciti Zivotno opasnu fizioloSku manjkavost
ili visak, dok za svrhovitog teoreti¢ara, ,,potreba* moze znaciti teZnju za drustvenos¢u, moc¢i ili
postignuéem, gdje nezadovoljenje ne vodi nuzno smrtnom ishodu. Oba pristupa imaju duboke
korijene u razli¢itim povijesnim tradicijama. Povijesni kontekst regulatornog pristupa seze do
bioloskih tradicija, koje uklju€uju Darwinovu teoriju evolucije 1 eksperimentalnu medicinu. Na
kraju devetnaestog i pocCetku dvadesetog stolje¢a razvila se psiholoSka Skola s istaknutim
misliocima poput Williama Jamesa i Johna Deweya, koji su se pitali kako mentalna aktivnost
pomaze organizmima da se prilagode okolini. Otprilike u isto vrijeme, pod utjecajem Pavlova
u Rusiji 1 Sherringtona u Engleskoj, postalo je popularno istraZivanje refleksnih reakcija, kao
Sto je slinjenje. SloZenija ponasanja tumacena su kao nizovi refleksa, s pretpostavkom da
razumijevanje refleksa moZe pomoc¢i u razumijevanju sloZenijih socijalnih ponasanja.
Ekstremni stav u ovom kontekstu zauzeo je biheviorizam Johna Watsona, koji je odbacio bilo
kakvu ulogu ,,mentalnih“ dogadaja u odredivanju ponaSanja, ignoriraju¢i pojam svrhe.

Povijesni kontekst svrhovitog pristupa nalazi svoje korijene u klasi¢nim filozofskim
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shvacanjima o ciljevima i ponasanjima, ponekad predstavljenim kao izbor izmedu dobra i zla.
Znanstveno gledano, postavlja se pitanje $to navodi osobu da odabere jedan cilj umjesto drugog.
Primjerice, zasto netko odabere odrezak umjesto ribe za veceru? Prema svrhovitom pristupu, to
je zato Sto gledamo u buduc¢nost i razmatramo moguce ishode razli¢itih ponasanja. Biramo one
ciljeve za koje vjerujemo da ¢e nam pruziti najvecu vrijednost ili zadovoljstvo. Za
motivacijskog teoretiCara danasnjice izazov lezi u povezivanju ovih pristupa u jedinstvenu
definiciju koja mora biti dovoljno Siroka da obuhvati razliCite specificne pojmove pod
,motivacijskim kiSobranom* (Beck, 2000).

Prema autoru Vice Barbiru (2020), motivacija se shvaca na sljedeci nac¢in. Motivacija i
motivi su dugo vremena bili klju¢ne teme u psihologiji i menadzmentu, posebno kada je rijec o
razumijevanju i predvidanju ljudskog ponasanja, kako opcenito, tako i1 unutar organizacija.
Ovaj interes za motivaciju moZzda najviSe duguje razvoju u podrucju dubinskih istraZivanja u
psihologiji, posebice u Sjedinjenim Americkim Drzavama tijekom 1960-ih. Tada je E. Dichter,
zajedno sa svojim institutom, proveo i objavio mnoga dubinska istrazivanja motivacije, §to je
ovu temu postavilo u sam vrh znanstvenog proucavanja ponasanja. Medutim, unato¢ njihovoj
popularnosti, neka od ovih istrazivanja proizvela su i odredene zablude koje su mozda usporile
daljnji napredak u razumijevanju motiva i motivacije. Ljudi su iznimno slozena bica Cije se
motive ne moze lako ni jednostavno predvidjeti, ¢ak ni uz pomo¢ dubokih psiholoskih analiza.
Svaka osoba je jedinstvena, Cesto iracionalna u svojim postupcima, ako pod iracionalnoscéu
podrazumijevamo ponasanje koje nije uvijek logi¢no ili predvidljivo. Ljudi takoder donose
odluke neovisno, ¢esto unato& pokusajima drugih da na te odluke utje¢u. Sto su zapravo motivi?
Moglo bi se re¢i da su motivi unutarnji pokretaci koji poticu osobu na specificne oblike
ponasanja. Motivacija, s druge strane, predstavlja nacin na koji se ti motivi manifestiraju u
stvarnom ponaSanju. Motivi 1 motivacija, kao klju¢ni elementi psihologije, postali su
nezaobilazni u ranim fazama razvoja menadZzmenta, kako kao teorije, tako 1 kao prakse, struke
1 znanosti. Pojam motivacije dolazi od latinskog glagola "movere" (Barbir, 2020), Sto znaci
kretati se. Prema psiholoSkim definicijama, motivacija obuhvaca skup poticaja koji pokrecu
osobu na aktivnost, odredujuci smjer, intenzitet i trajanje te aktivnosti. Kada kaZzemo da je netko
"snazno motiviran", to znaci da je osoba vrlo fokusirana na postizanje odredenog cilja, ulaze
sve napore kako bi taj cilj ostvarila i ne€e stati dok ga ne postigne. Motiviranost, kao stanje
posjedovanja motiva, moze biti pozitivna ili negativna, jaceg ili slabijeg intenziteta, te duzeg ili
krac¢eg trajanja. Psihologija motivacije izu¢ava kako motivi utjeCu na smjer, ustrajnost i

intenzitet ponaSanja, nastoje¢i objasniti ciljeve koji motiviraju pojedince 1 $to ih Cini
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privlacnima. Temeljno pitanje u studijama motivacije je razumijevanje da li motivacija
proizlazi iz unutarnjeg pritiska ili vanjske privlacnosti. Motivacija temeljena na instinktima ili
pritiscima uglavnom je urodena, ali to ne znaci da nisu bitni utjecaji navika i steenog znanja.
Motivacija odreduje zasto ljudi izvode odredene aktivnosti, zaSto su te aktivnosti ustrajne i zasto
su neki ciljevi toliko privlacni. Takoder objasnjava razlike u ponasanju ljudi u sli¢nim ili istim
situacijama. U poslovnim sustavima, motivacija je Cesto povezana s jasno definiranom misijom,
vizijom i ciljevima organizacije. MenadZeri 1 zaposlenici crpe motivaciju za svoje poslovne
aktivnosti iz jasnih, poticajnih i nedvosmislenih ciljeva, $to im pomaze usmjeriti svoje napore
1 ostvariti zeljene rezultate (Barbir, 2020). U nastavku ovog diplomskog rada slijedi slikovito

prikazana povezanost izmedu ciljeva, motivacije, vizije, misije i emocije.

Slika 1. Povezanost izmedu ciljeva, motivacije, vizije, misije i emocije

CILJEVI

4 \

EMOCIIE MO ACDA

N\ /

MISIJA —> VIZITA

Izvor: Barbir, V. (2020): Uloga motivacije i emocije u uspjesnom menadzmentu, str. 114

Slika prikazuje ciklus koji povezuje ciljeve, motivaciju, viziju, misiju i emocije. Svaka
od ovih komponenti ima klju¢nu ulogu u procesu postizanja ciljeva i odrZzavanja motivacije,
posebno u organizacijskom kontekstu. Ovaj ciklus mozemo analizirati i kriticki obraditi kroz
svaki njegov dio. Ciljevi predstavljaju specifi¢ne, mjerljive, ostvarive, relevantne i vremenski
odredene (SMART) smjernice koje pojedinci ili organizacije Zele posti¢i. Ciljevi su temeljni
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dio svakog motivacijskog ciklusa jer pruzaju jasnu destinaciju prema kojoj se kre¢emo.
Postavljanje jasnih ciljeva pomaze u fokusiranju napora i resursa na ono §to je zaista vazno.
Motivacija je unutarnja snaga koja pokrece ljude da djeluju prema postavljenim ciljevima. Ona
moze biti unutarnja (proizlazi iz osobnog zadovoljstva) ili vanjska (proizlazi iz nagrada ili
priznanja). Motivacija je klju¢na jer bez nje, ¢ak 1 najjasniji ciljevi ostaju neostvareni.
Motivirani zaposlenici su produktivniji, kreativniji i zadovoljniji svojim poslom. Vizija je
dugoroc¢na slika buduénosti koju organizacija ili pojedinac zeli posti¢i. Ona sluzi kao inspiracija
1 vodi€ za sve aktivnosti unutar organizacije. Jasna vizija pomaze usmjeriti motivaciju prema
ostvarivanju ciljeva. Kada zaposlenici dijele viziju organizacije, osjecaju se dijelom neceg
veceg, Sto dodatno povecava njihovu motivaciju. Misija definira svrhu postojanja organizacije
1 njenu osnovnu funkciju u drustvu. Dok je vizija usmjerena na buduénost, misija se fokusira
na sadaSnjost i odgovara na pitanje ,,zasto postojimo?‘‘. Misija pomaze u donosenju odluka i
usmjerava svakodnevne aktivnosti prema dugoro¢nim ciljevima. Misija koja je jasna i
inspirativna moze znacajno povecéati motivaciju zaposlenika jer im daje smisao i svrhu u
njihovom radu. Emocije igraju klju¢nu ulogu u motivacijskom ciklusu. Pozitivne emocije kao
Sto su zadovoljstvo, entuzijazam i ponos mogu pojacati motivaciju, dok negativne emocije
poput stresa, frustracije i nezadovoljstva mogu smanjiti motivaciju. Emocionalna povezanost s
ciljevima, misijom i vizijom organizacije moze dodatno povecati motivaciju zaposlenika. Ovaj
ciklus jasno pokazuje kako su sve komponente medusobno povezane i kako jedna utjece na
drugu. Na primjer, jasno postavljeni ciljevi mogu povecati motivaciju, koja zauzvrat pomaze u
ostvarivanju vizije organizacije. Vizija 1 misija daju smjer 1 smisao radu zaposlenika, dok
emocije igraju ulogu u odrzavanju ili smanjenju motivacije (Barbir, 2020).

Medutim, ciklus ne pokazuje dovoljno kako se nositi s negativnim emocijama ili
nedostatkom motivacije. U praksi, organizacije se Cesto suocavaju s izazovima poput
demotiviranih zaposlenika ili nejasnih ciljeva. Vazno je da menadZeri prepoznaju ove probleme
1 razviju strategije za njihovo rjeSavanje, kao §to su redovite povratne informacije, priznanja za
dobro obavljen posao, te razvojne programe za zaposlenike. Takoder, ciklus ne uzima u obzir
vanjske faktore koji mogu utjecati na motivaciju, kao Sto su ekonomske prilike, drustveni
utjecaji i tehnoloske promjene. Organizacije moraju biti fleksibilne i spremne prilagoditi svoje
ciljeve, viziju i misiju kako bi ostale relevantne i motivirajuce za svoje zaposlenike. Ovaj ciklus
pruza dobar okvir za razumijevanje medusobne povezanosti ciljeva, motivacije, vizije, misije 1
emocija. Medutim, za uspjesnu primjenu u praksi, potrebno je uzeti u obzir i dodatne faktore te

razviti strategije za prevladavanje potencijalnih izazova (Barbir, 2020).



2.1. Zakoni motivacije

Osnovni temelj svake motivacije je nada. Nada je glavni pokreta¢ svake aktivnosti i
energija koja ljude tjera na odredeno ponasanje. Unutarnja motivacija, koja dolazi iznutra, je
ono $to je uvijek bila snaga iza svih ljudskih uspjeha i postignuéa. Kada govorimo o motivaciji,
mislimo na to da nekoga poti¢emo da nesto ucini jer on to Zeli, dok je manipulacija kada nekoga
navodimo da nesto ucini zato §to mi to zelimo. Stoga, postoji jasna razlika izmedu motivacije i
manipulacije. Menadzeri moraju shvatiti da ljudi nisu strojevi ili objekti, ve¢ emotivna bica s
kojima treba razgovarati. KoriStenje manipulacije nije pravi alat za menadZere jer ima
kratkotrajan ucinak 1 izaziva nepovjerenje. Manipulativni stil upravljanja neée usmjeriti
menadzere i zaposlenike prema postizanju zajednickih ciljeva (Barbir, 2020). U nastavku ovog

diplomskog rada slijede slikovito prikazani zakoni motivacije.

Slika 2. Zakoni motivacije

%

Izvor: Barbir, V. (2020): Uloga motivacije i emocije u uspjesnom menadzmentu, str. 120
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Postoji devet takozvanih zakona poslovne motivacije koji su vazni za razumijevanje kako

irati ljude (Barbir, 2020):

Biti motiviran da bi motivirao druge: Ne mozemo motivirati druge ako sami nismo
motivirani. Nasa vlastita motivacija je klju¢na.

Imati jasan i konkretan cilj: Za motiviranje je potrebno imati jasno definiran cilj.
Motivirana osoba ima nadu, svrhu 1 neSto ¢emu se veseli.

Neprekidno odrzavanje motivacije: Motivacija mora biti kontinuirani proces. Jednom
postignuta motivacija nije trajna i treba je stalno obnavljati. Idealno je da se motivacija
odrzava kvartalno, mjese¢no ili ¢ak tjedno.

Priznanje: Priznanje je klju¢no za motivaciju. Ljudi Zele priznanje viSe nego bilo §to
drugo. Iskreni kompliment ili jednostavno pismo zahvale mogu u€initi cuda. Menadzer
mora biti dovoljno velikodusan da bi dao priznanje drugima. Pravilo je da nitko ne smije
biti zaboravljen pri davanju priznanja.

Sudjelovanje: Ukljucenost u projekte motivira ljude. Kada se ljudi osjecaju dijelom
poslovnog eksperimenta ili projekta, pokazat ¢e vecu motivaciju. Ukljucivanje ljudi
stvara motiviraniju osobu ili grupu. Dobri menadzeri ,,prodaju svoje ideje drugima,
poticuéi suradnike da prihvate te ideje kao svoje.

Napredak: Spoznaja da napredujemo motivira nas. Kada vidimo da napredujemo, bilo
privatno ili poslovno, to nas motivira da postizemo jo$ vece ciljeve.

Izazovi: 1zazovi motiviraju ljude ako vjeruju da mogu pobijediti. Oni koji sudjeluju u
natjecanjima moraju vjerovati da imaju Sansu za pobjedu. Posao moze biti izazovan ako
zaposleniku damo zadatak koji moZe savladati, a uz odgovornost mora do¢i i nagrada
za postignuce.

Individualni pristup: Svatko ima svoj ,,motivacijski upaljac¢. Svaka osoba moze biti
motivirana na razli¢ite nacine. Treba njegovati osobni pristup prema pojedincima i
prihvatiti da se ponekad motivacijski napor nece isplatiti.

Pripadnost grupi: Osjecaj pripadnosti grupi takoder motivira. Sto je grupa manja, veéa
je odanost, motivacija i zalaganje. Druzenje sa suradnicima, zajednicke aktivnosti poput
roStilja, redoviti sastanci, brifinzi, 1 simboli¢ni pokloni kao S§to su majice ili olovke,

mogu stvoriti osjecaj pripadnosti timu.



Ovi zakoni poslovne motivacije naglasavaju vaznost kontinuiranog rada na motivaciji,
priznavanja napora, ukljucivanja ljudi u procese i projekte, te stvaranja osjecaja pripadnosti i
napretka. Motivacija nije jednokratan dogadaj, ve¢ stalni proces koji zahtijeva paznju i
prilagodbu kako bi bio u¢inkovit. Menadzeri koji uspiju primijeniti ove principe mogu ocekivati

visoko motivirane timove koji su spremni postici velike stvari (Barbir, 2020).

2.2.Znakovi demotivacije

Motivirana osoba moze se lako prepoznati po odredenim karakteristikama. Takva osoba
je uredno odjevena, hoda brzo i s entuzijazmom, ¢esto je nasmijana i ima sjaj u o¢ima. Govori
o svojim planovima za buducnost i Cesto dijeli Sto planira ili §to ¢e uciniti. Na proslost gleda
kao na izvor iskustva iz kojeg uc¢i i koji joj pomaze prepoznati nove prilike koje moze pretvoriti
u uspjeh. Osim toga, motivirana osoba ima strast prema Zivotu, ugodno je drustvo, i Siri
pozitivnu energiju. S druge strane, demotivirana osoba pokazuje potpuno suprotne osobine i
Salje negativne poruke svojoj okolini (Barbir, 2020). Postoji osam glavnih znakova poslovne

demotivacije koji ¢e biti slikovito prikazani u nastavku ovog diplomskog rada.

Slika 3. Znakovi demotivacije
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Izvor: Barbir, V. (2020): Uloga motivacije i emocije u uspjesnom menadzmentu, str. 122



Prilikom prepoznavanja demotivacije kod pojedinaca, vazno je obratiti paznju na razlicite

znakove koji mogu ukazivati na pad motivacije i entuzijazma, a ti znakovi su:

1)

2)

3)

4)

S)

6)

7)

8)

Vanjski znakovi: Demotivirana osoba manje se brine o svom izgledu, kosi, odjeci,
automobilu, radnom mjestu i domu. Medutim, najbolje ju je prepoznati po tome Sto
govori. Demotivirane osobe Cesto izrazavaju negativne stavove i pesimisti¢ne prognoze.
Nedostatak samopouzdanja: Nedostatak samopouzdanja manifestira se kroz osjecaj
da se zadaci ne mogu izvrsiti, sumnje u vlastite sposobnosti, osje¢aj da osoba nije
dovoljno dobra za posao koji radi ili da nije kvalificirana za zadatke koje obavlja. Takve
osobe Cesto sumnjaju u sebe i svoje vjestine.

Zabrinutost: Zabrinutost je osjecaj straha zbog mogucih posljedica neuspjeha. Osoba
se boji da nece uspjeti obaviti radne zadatke, da bi mogla izgubiti posao ako pogrijesi
ili da ¢e ispasti smijesna pred kolegama ili poslovnim partnerima. Ovaj strah moze
paralizirati osobu i sprijeciti je da djeluje.

Negativna miSljenja: Strah da ideje ili zamisli nee biti prihvacene od strane
nadredenih ili suradnika djeluje vrlo demotivirajuc¢e. Osobe s negativnim misljenjima
Cesto se boje odbijanja i kritike, Sto ih sprjecava da iznose nove ideje ili prijedloge.
Osjecaj ,,ovdje nema buduénosti“: Ako osoba vidi da je napredovanje u organizaciji
nemoguce, bilo zbog zauzetih poloZaja, obiteljske ili politicke povezanosti, ili jer se
menadzerska mjesta popunjavaju ljudima izvana, to moZe biti vrlo demotivirajuce.
Osobe koje zele napredovati osjecaju se zaglavljeno i bez perspektive.

Osjecaj da osoba nije vazna: Ako radnik osje¢a da nikome nije stalo do njega, da je
nevazan i tek beznaajni dio organizacije, sigurno ¢e biti demotiviran. Osobe koje se
osjecaju nevidljivo ¢esto gube volju za radom 1 prestaju se truditi.

Osje¢aj ,,Ne znam S$to se dogada*“: Radnik koji nije informiran o poslovnim
dogadajima u organizaciji, koji ima osje¢aj da uvijek zadnji sazna poslovne vijesti, bit
¢e obuzet osje¢ajem nesigurnosti. Takve osobe Cesto vjeruju glasinama koje su,
nazalost, Cesto neto¢ne, negativne i pracene ogovaranjem, $to dodatno demotivira.
AKko su ljudi nagradeni zbog toga tko su, a ne zbog toga Sto rade: Organizacija u
kojoj napredovanje i nagradivanje ovise o tome je li netko Clan obitelji, neke grupacije
ili politicke stranke, znacajno ¢e demotivirati strucne, sposobne i ucinkovite radnike.
Kada radnici vide da se trud i sposobnosti ne cijene, ve¢ da napreduju samo oni s

vezama, gube volju za radom 1 napredovanjem (Barbir, 2020).
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Ovi znakovi jasno pokazuju kako razli¢iti faktori mogu utjecati na motivaciju osobe u
radnom okruzenju. Vazno je da menadzeri prepoznaju ove znakove i rade na stvaranju pozitivne
radne atmosfere gdje se ljudi osjecaju vrijedno, informirano i priznato za svoj trud. Samo tako
mogu se sprijeCiti demotivacija 1 osigurati da svi rade prema zajednickim ciljevima s

entuzijazmom i posvecenoscu.

2.3.Strategije motiviranja zaposlenika

Menadzeri imaju kljuénu ulogu u stvaranju motiviraju¢eg radnog okruzenja. Njihova
zadaca je osigurati najkvalitetnije zaposlenike, a zatim ih motivirati i omoguciti im da svoj
posao obavljaju na najbolji mogucéi nacin. Svaki menadZer nastoji posti¢i visoku razinu radne
motivacije medu zaposlenicima, tako da su spremni uloziti dodatni trud u ostvarivanje ciljeva
tvrtke. Kako bi to postigli, menadzeri koriste razlicite strategije motivacije koje su usmjerene
na poboljsanje individualne i timske ucinkovitosti. Postoje razli¢ite metode koje menadzeri
mogu koristiti za motiviranje zaposlenika. Materijalne strategije ukljucuju financijske nagrade,
poput poviSica 1 bonusa, te neizravne materijalne beneficije kao §to su dodatne pogodnosti 1
beneficije. Osim toga, nematerijalne strategije takoder igraju vaznu ulogu. One se temelje na
prepoznavanju i pohvalama za dobro obavljen posao, pruzanju mogucnosti za profesionalni
razvoj, te stvaranju pozitivnog radnog okruzenja gdje se zaposlenici osjecaju cijenjenima i
uklju¢enima. Kako bi motivirali svoje timove, menadZeri moraju biti vjesti u prepoznavanju
individualnih potreba i Zelja zaposlenika. To ukljucuje razumijevanje Sto ih pokrece i Sto im je
vazno u poslu. Ponekad to znaci davanje vecih odgovornosti, moguc¢nost napredovanja ili
pruzanje dodatne obuke 1 edukacije. Osim toga, menadZeri trebaju stvoriti kulturu povjerenja i
transparentnosti, gdje zaposlenici osjecaju da mogu slobodno izrazavati svoje ideje i misljenja.
Redovita komunikacija i povratne informacije takoder su klju¢ne, jer pomaZzu zaposlenicima da
razumiju svoje ciljeve i1 kako ih najbolje posti¢i. Cilj svakog menadZzera je stvoriti radno
okruZenje u kojem se zaposlenici osje€aju motivirano 1 angazirano, $to ne samo da povecava
njihovu ucinkovitost, ve¢ i doprinosi ukupnom uspjehu tvrtke. KoriStenjem kombinacije

materijalnih 1 nematerijalnih strategija, menadZeri mogu ucinkovito motivirati svoje timove i
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posti¢i izvanredne rezultate. U nastavku ovog diplomskog rada slijedi tablica koja prikazuje

materijalnu strategiju motiviranja zaposlenika (Dasovi¢, Dezeli¢, Jurac, 2023).

Tablica 1. Materijalna strategija motiviranja

Materijalna strategija motiviranja

Vrste materijalne motivacije

Prema izravnosti materijalnih dobiti | Odnosi se na relaciju izmedu pojedinca i

materijalne dobiti

Prema razini i obuhvatu Odnosi se na organiziranje i distribuiranje u

poduzecu

Stupanj izravnosti materijalnih dobiti

Izravne materijalne kompenzacije Odnosi se na kompenzacije koje pojedinac
dobiva u novcu (pla¢a, bonusi, poticaji,

naknade i sl.)

Neizravni materijalni dobitci Pridonose individualnom standardu
(stipendije, Skolarine, specijalizacije,
putovanja, slobodni dani i sl.) Ovi
materijalni dobici dobro djeluju kod

privlacenja i zadrZavanja zaposlenika

Razina i obuhvat poduzeca

Motivacije vezane za individualan interes Temelje se na individualnom radu i u€inku
(bonus, sudjelovanje u dobitku, udjeli u

vlasnistvu i sl.)
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Motivacije vezane za op¢i interes Odnose se na prehranu, zdravstveno,

zaposlenika mirovinsko, zivotno osiguranje i sl.

Izvor: Dasovic, 1., Dezelic, S., Jurac, K. (2023): Motivacija zaposlenika u organizaciji,

https://hrcak.srce.hr/file/453421 (21.07.2024.), str. 61

Osim materijalnih strategija, menadzeri trebaju razvijati nematerijalne strategije koje
mogu zadovoljiti razliCite potrebe zaposlenika. Nematerijalne strategije su brojne, a neke od

njih su:

e Sudjelovanje zaposlenika — Jedna od strategija je uklju¢ivanje zaposlenika u
donoSenje odluka koje ih se ticu. Ova strategija potice osjecaj vlasniStva i angaziranosti
medu zaposlenicima jer imaju priliku izraziti svoje misljenje i sudjelovati u kreiranju
poslovnih odluka.

e Vodenje ciljevima — Ova strategija podrazumijeva da menadZeri 1 zaposlenici
zajednicki postavljaju ciljeve koje treba posti¢i u odredenom vremenskom roku.
Zajednicko odredivanje ciljeva poti¢e suradnju i1 uskladivanje napora ka postizanju
zadanih ciljeva.

e Osnazivanje timova — Osnazivanje timova je strategija koja naglaSava vaznost
sinergijskog djelovanja kako bi se postigli bolji rezultati. Kada timovi rade zajedno,
koriste svoje razliite vjestine i resurse na najbolji moguci nacin, $to povecava ukupnu
ucinkovitost.

e Mentorstvo — Mentorstvo je posebno dizajniran program u kojem iskusni zaposlenici
(mentori) pomazu manje iskusnim kolegama da maksimalno iskoriste svoj potencijal.
Mentorstvo pruza podrSku, vodi¢ kroz karijeru 1 profesionalni razvoj zaposlenika.

¢ Rad na daljinu — Rad na daljinu omogucava zaposlenicima da rade od kuce ili s bilo
koje druge lokacije. Ova strategija pruza fleksibilnost 1 moze povecati zadovoljstvo
zaposlenika jer im omogucava bolju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota.

e Suradnja i povratne informacije — Suradnja izmedu menadzera 1 zaposlenika, uz
stalne povratne informacije, je kljuna strategija. MenadzZeri trebaju jasno objasniti
radne zadatke 1 pruzati redovite povratne informacije o napretku, ¢ime pomazu

zaposlenicima da bolje razumiju svoje odgovornosti i kako ith mogu poboljsati.
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e Obogacdivanje posla — Obogacivanje ili oplemenjivanje posla podrazumijeva strategiju
koja potice zaposlenike da preuzmu vise poslova i odgovornosti. Ova strategija moze
povecati njihovo zadovoljstvo poslom jer im pruza priliku za razvoj novih vjestina i
napredovanje.

e Fleksibilan raspored rada — Fleksibilan raspored rada omoguc¢ava zaposlenicima da
sami odrede pocetak i1 kraj svog radnog vremena. Ova strategija povecava autonomiju
zaposlenika 1 moze poboljsati njihovu produktivnost 1 zadovoljstvo.

¢ Rotacija zaposlenika — Rotacija zaposlenika podrazumijeva horizontalno premjestanje
zaposlenika na razli¢ite poslove kako bi stekli nova znanja 1 vjeStine. Ova strategija
sprjecava rutinu i dosadu te poti¢e kontinuirani profesionalni razvoj (Dasovi¢, Dezeli¢,

Jurag, 2023).

2.4.Motivacija mladih zaposlenika

Pandemija COVID-19 ostavila je trajne posljedice na radne uvjete diljem svijeta,
znacajno utjecuéi na angazman i1 dobrobit zaposlenika. Najnoviji podaci pokazuju da je
angazman zaposlenika u SAD-u stagnirao krajem 2023. godine, unato¢ blagom porastu u prvoj
polovici godine, i jo§ uvijek se nije vratio na razinu s pocetka 2020. godine. Iako je opcenito
poznato da je pandemija promijenila nacin na koji radimo, manje je poznato da su te promjene
u angazmanu razli¢ite medu generacijama (Harter, 2024). Naime, mladi zaposlenici osjecaju se
sve viSe odvojeni od svog posla 1 poslodavaca, dok baby boomeri, suprotno tome, ostaju visoko
angazirani. Tijekom razdoblja od oZujka 2020. godine, postotak angaZiranih zaposlenika medu
baby boomerima (rodenima izmedu 1946. 1 1964.) porastao je za dva postotna boda, dok se
istovremeno smanjio postotak onih koji su aktivno neangaZzirani. Ova generacija zadrzala je
pozitivan omjer angazmana, s viSe od dva angazirana zaposlenika na svakog neangaziranog.
Nasuprot tome, zaposlenici generacije X (rodeni izmedu 1965. 1 1979.) biljeze pad angazmana

od Cetiri postotna boda, a njihov omjer angazmana pao je na manje od dva angaZzirana na svakog

.....

milenijalcima (rodenima izmedu 1980. 1 1988.), ¢iji je omjer angazmana pao s 3,3 na 1,9. Mlada
skupina milenijalaca i zaposlenika generacije Z (rodenih nakon 1989.) takoder je doZivjela pad

angazmana, iako nesto manyji, $to ukazuje na to da se mladi radnici sve vise udaljavaju od svojih
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poslodavaca i radnih zadataka. Ova generacijska razlika u angazmanu ima duboke implikacije
na upravljanje radnom snagom (Harter, 2024). Naime, mladi zaposlenici, posebno milenijalci i
pripadnici generacije Z, sve viSe gube osjecaj povezanosti s misijom organizacije i sve manje
osjecaju podrsku na radnom mjestu. Kljucni elementi angazmana, kao Sto su prilike za ucenje
1 razvoj, osjecaj da se njihova misljenja cijene, te moguénosti za napredak, dozivjeli su najveci
pad medu ovim generacijama od pocetka pandemije. Ovo sugerira da se mladi radnici postupno
osjecaju sve vise odvojeni od svojih organizacija i menadzera, Sto dodatno smanjuje njihovu
vjerojatnost da ostanu u trenutnim ulogama. S obzirom na ove promjene, vazno je da lideri i
menadzeri pronadu nacine kako bi ponovno povezali mlade zaposlenike s organizacijom i
povecali njihov angazman. To mogu posti¢i kroz jasnu komunikaciju svrhe i ciljeva
organizacije, osiguravajuci da svaki zaposlenik razumije kako njihov rad doprinosi vecoj slici.
Osim toga, fokus na razvoj menadZera, osobito onih koji vode hibridne timove, kljucan je za
osiguranje da zaposlenici dobiju redovitu povratnu informaciju i podrsku potrebnu za uspjeh.
Mladi radnici traze mentore i razvojne prilike koje im pomazu da napreduju, a menadzeri
moraju biti spremni pruZiti te moguénosti. Takoder je vazno postaviti jasna ocekivanja vezana
uz rad u uredu, posebno za mlade zaposlenike koji trebaju razvoj i mentorstvo te Zele osjetiti
povezanost s organizacijom. Prilike za rad na licu mjesta pomazu u izgradnji snaznijih veza
medu kolegama i jacanju lojalnosti prema organizaciji. Vode i menadzeri trebaju biti primjer i
redovito prisutni na licu mjesta kako bi svojim zaposlenicima pokazali vaZnost osobne
interakcije 1 timske suradnje. Uvodenjem fleksibilnih i personaliziranih prilika za ucenje, kao 1
poticanjem suradnje 1 inovacija, organizacije mogu povecati angazman 1 zadrzati mlade
radnike. U svijetu nakon pandemije, zadrzavanje 1 angaziranje mladih zaposlenika nije samo
izazov, ve¢ 1 prilika za stjecanje konkurentske prednosti i osiguranje dugoro¢nog uspjeha
organizacije. Organizacije koje uspiju stvoriti radno okruzenje koje zadovoljava potrebe svih
generacija, posebno mladih radnika, bit ¢e u boljoj poziciji za buduc¢i rast i uspjeh (Harter,

2024).
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2.5.Utjecaj motivacije zaposlenika na postizanje strateskih ciljeva

Svaka poslovna organizacija mora jasno definirati svoju misiju, viziju i ciljeve kako bi
mogla uspjesno poslovati. Misija organizacije predstavlja njenu osnovnu svrhu i razlog
postojanja, dok vizija opisuje budu¢nost prema kojoj tezi. Ciljevi poslovne organizacije su
konkretni rezultati koje Zeli posti¢i u odredenom vremenskom periodu. Ciljevi daju smjernice
1 postavljaju mjerila za uspjeh. Strateski ciljevi poslovne organizacije su precizni i broj¢ano
izrazeni planovi razvoja. Ukljucuju zelje 1 smjer u kojem se organizacija treba kretati kako bi
ostvarila rast i dugoro€an uspjeh. Ove ciljeve obi¢no definiraju najvisi menadZzeri u organizaciji.
Njihova je odgovornost osigurati dugoro€an opstanak, rast i razvoj organizacije, istovremeno
prate¢i koliko je poslovanje efikasno 1 efektivno. Za postizanje strateskih ciljeva, strateski
menadzment mora se fokusirati na detaljno planiranje i definiranje poslovne strategije. To
ukljucuje odredivanje to¢nih akcija i resursa potrebnih za ostvarenje tih ciljeva. Stratesko
planiranje je klju¢ni korak jer pomaze u identificiranju koraka koje organizacija mora poduzeti
kako bi se uspjeSno razvijala i prilagodavala promjenama. Pracenje i uskladivanje ciljeva s
promjenama u poslovnom okruzenju i unutar same organizacije od izuzetne je vaznosti. To
znaci da organizacija mora stalno pratiti svoje ciljeve, prilagodavati ih prema potrebama trzista
1 unutarnjim promjenama kako bi ostala konkurentna i uspjeSna. Redovita evaluacija i
prilagodba ciljeva omogucava organizaciji da reagira na nove izazove i prilike, osiguravajuci
tako njen kontinuirani rast i razvoj (Karakas, Perani¢, Zovko, 2024).

Strateski menadZment ljudskih resursa ima znacCajan utjecaj na rad 1 motivaciju
zaposlenika, Sto direktno utjeCe na postizanje ciljeva poslovne organizacije. Omogucuje
planiranje razvoja i aktivnosti zaposlenika kako bi se postigli ciljevi organizacije. MenadZeri
imaju zadatke 1 uloge koje proizlaze iz poslovnih ciljeva, §to zna¢i da moraju biti dobro upoznati
sa strateSkim ciljevima organizacije kako bi bili uspjesni u svom radu. Kada menadzeri
razumiju strateSke ciljeve, bolje mogu pronaci nacine za motivaciju zaposlenika. Motivirani
zaposlenici su ucinkovitiji, $to zna¢i da njihov rad direktno doprinosi ostvarivanju ciljeva
organizacije. Radna uspjeSnost zaposlenika je proces kojim menadZeri osiguravaju da
aktivnosti 1 rezultati zaposlenika budu uskladeni s ciljevima organizacije. Da bi motivacija
zaposlenika bila uspjeSna i doprinijela ostvarivanju strateSkih ciljeva, potrebno je razviti
funkcionalan sustav upravljanja radnom uspjesSnoScu. Ciljevi upravljanja zaposlenicima i

njihovom motivacijom proizlaze iz organizacijskih ciljeva i moraju biti uskladeni s njima. Ovo
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upravljanje ima strateski, razvojni i dugorocni karakter, Sto znaci da zadaci i aktivnosti
menadZera nisu odvojeni od ciljeva organizacije, ve¢ su uskladeni kako bi sve aktivnosti bile
svrhovite 1 doprinosile postizanju ciljeva. Iz svega navedenog jasno je da postoji snazna veza
izmedu motivacije zaposlenika 1 strateskih ciljeva poslovne organizacije. Svaka organizacija
mora unaprijed postaviti jasne, mjerljive i dostizne strateske ciljeve koje zeli ostvariti.
Motivirani zaposlenici kljuéni su za realizaciju tih ciljeva. Sto su zaposlenici motiviraniji, to ¢e
viSe vremena, truda i napora ulagati u ostvarivanje zadataka koji im se postave. Svaki uspjesno
realizirani zadatak doprinosi ukupnom uspjehu organizacije u postizanju njenih strateskih
ciljeva. Dakle, motivacija zaposlenika nije samo alat za povecanje produktivnosti, ve¢ kljucni

faktor za ostvarivanje dugoro¢nih ciljeva organizacije (Karakas, Perani¢, Zovko, 2024).

3. SADRZAJNE I SUVREMENE TEORIJE MOTIVACIJE

SadrZajne teorije motivacije uglavnom se fokusiraju na razumijevanje 1 istrazivanje
individualnih potreba ljudi. One pokuSavaju otkriti koje su to specifi¢ne potrebe koje pojedinci
imaju, kako bi ih mogli kategorizirati i organizirati u jasne skupine. Primarna svrha ovih teorija
je proucavanje kako te potrebe mogu biti ispunjene ili aktualizirane, odnosno kako se mogu
pretvoriti u konkretne akcije koje vode ka postizanju odredenih ciljeva. U nastavku ovog
diplomskog rada biti ¢e objaSnjena Maslowljeva teorija motivacije, Alderferova teorija
motivacije, Harzbergova teorija motivacije, McCellandova teorija motivacije 1 teorija

McGregora (Guti¢, Devci¢, Hak, 2017).

3.1. Maslowljeva teorija motivacije

Teorija Abrahama Maslowa, koja je nastala jo$ pedesetih godina proslog stoljeca, 1 dalje
je jedna od najpoznatijih teorija motivacije. Osnovna ideja ove teorije je razlikovanje i
rangiranje razlicitih potreba pojedinca po njihovoj vaznosti i hijerarhijskoj vrijednosti. Prema
Maslowu, pojavljivanje nove potrebe i njeno zadovoljavanje zavisi od prethodnog zadovoljenja

druge, hijerarhijski vaznije potrebe. Ove potrebe su rangirane na pet razlicitih nivoa. Na dnu
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piramide nalaze se fizioloske potrebe, koje ukljuuju osnovne egzistencijalne potrebe poput
hrane, vode i sklonista. Te potrebe su osnovne za prezivljavanje. Drugi nivo ¢ine potrebe za
sigurnoscu, koje ukljucuju osjecaj fizicke sigurnosti i sigurnost radnog mjesta. Ove potrebe se
odnose na zastitu od fizickih i ekonomskih prijetnji. Tre¢i nivo su socijalne potrebe, odnosno
potrebe za pripadnoscu i ljubavlju. To ukljucuje Zelju da budemo prihvaceni od strane drugih,
posebno u radnoj grupi ili drustvenom okruZenju. Cetvrti nivo &ine potrebe za postovanjem,
koje ukljuCuju zelju za priznanjem, statusom i samopostovanjem. Ljudi Zele biti cijenjeni i
postovani od strane drugih, ali 1 imati pozitivan osjec¢aj o sebi. Najvisi nivo u hijerarhiji potreba
je samoaktualizacija. To je Zelja za osobnim rastom i ispunjenjem svojih potencijala. Ljudi na
ovom nivou teze ostvarivanju svojih snova i maksimalnom iskori§tavanju svojih sposobnosti.
Maslow smatra da kada jedna skupina potreba bude zadovoljena, ona prestaje biti glavni
motivator. Na primjer, kada su fizioloske potrebe zadovoljene, osoba se pocinje fokusirati na
potrebe za sigurnoséu. lako potrebe koje su zadovoljene ne nestaju, njihova vaznost i intenzitet
opadaju jer se paznja preusmjerava na sljedeéi nivo potreba. lako je teorija Maslowa prosla
kroz mnoge empirijske provjere i istraZivanja, utvrdeno je da ima odredene nedostatke. U
stvarnom zivotu, hijerarhija potreba nije uvijek tako linearna i uredna kao §to teorija sugerira.
Ponekad ljudi mogu teziti viSim potrebama cak i kada nize nisu potpuno zadovoljene. Takoder,
organizacije rijetko funkcioniraju na nacin koji potpuno odgovara Maslowovoj piramidi
potreba. Unato¢ ovim manama, velika vrijednost Maslowove teorije leZi u njenom ukazivanju
na ¢injenicu da jedna skupina potreba s vremenom prestaje biti motivator za rad pojedinca.
Drugim rijeCima, ne mozemo motivirati osobu na isti na¢in tokom cijelog njenog radnog vijeka.
Ljudi se mijenjaju, njihove potrebe se mijenjaju, 1 stoga se i1 pristupi motivaciji moraju
prilagodavati kako bi ostali u¢inkoviti. Maslowova teorija nam pomaze razumjeti da motivacija
nije statican proces, ve¢ dinami¢an. Kako se jedne potrebe zadovoljavaju, druge postaju
prioritetne. Ova spoznaja moZe pomoc¢i menadzerima i liderima da bolje razumiju svoje
zaposlenike 1 razviju strategije koje ¢e th odrZati motiviranima 1 angaZiranima (Guti¢, Dev¢ic,
Hak, 2017). U nastavku ovog diplomskog rada slijedi slika piramide Maslowljevih hijerarhija
potreba.
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Slika 4. Maslowljeva hijerarhija potreba

SAMOAKTUALIZACIJA
alnost, kreativnest, spontanost, ietavanje problems, prihvacanje cinjenical

E POTREBE
a, spavanje)

Izvor: Kreni zdravo, https://krenizdravo.dnevnik.hr/zivotni-stil/put-ka-sreci/samoaktualizacija-sto-je-i-

kako-je-postici (14.07.2024.)

Maslowova hijerarhija potreba je teorija koja jasno pokazuje kako se razli¢ite ljudske
potrebe slazu u obliku piramide, od osnovnih fizioloskih potreba do potrebe za
samoaktualizacijom. Svaka razina piramide predstavlja skupinu potreba koje ljudi Zele
zadovoljiti, a prema Maslowu, zadovoljenje jedne razine potreba omogucuje prelazak na
sljede¢u. Ova teorija ima izravnu povezanost s motivacijom jer objaSnjava kako razlicite
potrebe utjeCu na ljudsko ponasanje i1 pokrecu ljude na djelovanje. Maslowova hijerarhija
potreba jasno pokazuje kako razliite potrebe utjecu na motivaciju. Kada su osnovne potrebe
zadovoljene, ljudi se usmjeravaju na viSe razine potreba, Sto oblikuje njihovo ponaSanje 1
motivira th na daljnje djelovanje. U radnom okruzenju, razumijevanje ove hijerarhije moze
pomo¢i menadZerima i liderima da prepoznaju Sto motivira njihove zaposlenike 1 kako najbolje
zadovoljiti njihove potrebe kako bi postigli visoku razinu angaZmana i produktivnosti. Na
primjer, ako zaposlenici nemaju osnovne uvjete kao §to su adekvatna placa i sigurno radno
mjesto (fizioloske 1 sigurnosne potrebe), bit ¢e teSko motivirati ih za timski rad ili kreativne
projekte (potrebe za pripadnosc¢u 1 samoaktualizacijom). S druge strane, ako su osnovne potrebe
zadovoljene, fokusiranje na priznanje, profesionalni razvoj i1 stvaranje pozitivhog radnog
okruZenja moZe znacajno povecati motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika. Maslowova teorija

motivacije naglasava vaznost zadovoljavanja razlicitih potreba kako bi se postigla optimalna
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motivacija i produktivnost. Razumijevanje ovih potreba i njihova hijerarhija moze pomoci
organizacijama da stvore radno okruzenje koje podrzava i poti¢e motivaciju zaposlenika na

svim razinama (Guti¢, Dev¢i¢, Hak, 2017).

3.2. Alderferova teorija motivacije

Alderferova teorija motivacije, poznata i kao trostupanjska teorija motivacije, stvorena je
kao pokusaj nadopune Maslowove teorije motiva 1 motivacije. Za razliku od Maslowove,
Alderferova teorija je pojednostavljena u smislu broja i strukture potreba, fokusirajuci se na tri
glavne skupine potreba: egzistencijalne potrebe, potrebe povezanosti i potrebe razvoja (Barbir,
2020).

Egzistencijalne potrebe ukljucuju osnovne fizioloske potrebe kao Sto su hrana, voda,
stanovanje 1 odjeca. Alderfer smatra da ljudi dozivljavaju ove potrebe kao motivatore samo ako
se razlikuju od onoga $to drugi ljudi dobivaju u istim uvjetima i u isto vrijeme. Medutim, ovdje
se javlja sumnja u odrzivost ove teorije, posebno u kontekstu motivacije zaposlenika. U
stvarnom zivotu, posebno u tranzicijskim i ekonomski siromasnijim drustvima, zaposlenici su
¢esto motivirani ispunjavanjem egzistencijalnih potreba bez usporedbe s drugima. Njihova
motivacija proizlazi iz zadovoljavanja osnovnih Zivotnih potreba, a ne nuzno iz usporedbe s
onima oko sebe (Barbir, 2020).

Potrebe povezanosti odnose se na odnos pojedinca s njegovom grupom, kao $to su obitelj,
suradnici 1 prijatelji. Ove potrebe ukljucuju Zelju za uzajamnos$céu, suradnjom i medusobnom
razmjenom, kao $to su prihvacanje, povjerenje, tolerancija 1 razmjena iskustava. I ovdje se
mogu postaviti odredene sumnje. Naime, zaposlenici, kako bi zadovoljili svoje egzistencijalne
potrebe (prva razina potreba), ¢esto moraju istovremeno implementirati uzajamnost, suradnju 1
povjerenje unutar svoje radne grupe. Radni rezultati 1 ispunjavanje egzistencijalnih potreba ne
mogu se posti¢i izolirano, ve¢ su nuzno povezani s psihosocijalnim interakcijama unutar radne
grupe (Barbir, 2020).

Potrebe rasta i razvoja zadovoljavaju se kada pojedinac ima mogucénost iskoristiti svoje
potencijale i kada mu se pruZze prilike za njihov razvoj. Ako se toj osobi onemogu¢i razvoj, ona

stagnira, postaje rutinska i gubi inovativnost. Kada ljudi imaju priliku rasti i razvijati svoje
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vjestine 1 sposobnosti, oni postaju motiviraniji i angaziraniji. Bez takvih moguénosti, oni se
osjecaju nezadovoljno 1 demotivirano (Barbir, 2020).

Alderferova teorija tako naglaSava vaznost prepoznavanja i zadovoljavanja ovih tri
skupine potreba kako bi se odrzala motivacija. Ona pojednostavljuje Maslowovu hijerarhiju
potreba, ali i dalje prepoznaje sloZenost ljudske motivacije. U praksi, ovo znaci da organizacije
moraju osigurati ne samo osnovne uvjete za egzistenciju svojih zaposlenika, ve¢ i moguénosti
za socijalne interakcije i1 profesionalni razvoj kako bi odrzale visoku razinu motivacije i
zadovoljstva medu zaposlenicima. Primjena Alderferove teorije moze pomoc¢i menadzerima da
bolje razumiju $to motivira njihove zaposlenike i kako mogu stvoriti radno okruzenje koje
podrzava i potice te klju¢ne potrebe. Na primjer, osiguravanje sigurnih i ugodnih radnih uvjeta
(egzistencijalne potrebe), poticanje timskog rada i1 druStvenih aktivnosti (povezanost) te
omogucavanje kontinuiranog ucenja i1 razvoja (rast) moze znacajno povecati motivaciju i

produktivnost zaposlenika (Barbir, 2020).

3.3.Herzbergova teorija motivacije

Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije razvijena je kao odgovor na Maslowovu
hijerarhiju potreba, ali s nekoliko klju¢nih razlika. Dok je Maslow razvio model koji se temelji
na pet razina potreba organiziranih u hijerarhiju, Herzberg je predloZio model koji se fokusira
na dvije odvojene kategorije motivacijskih faktora, koje ne smatra hijerarhijskim, ve¢
neovisnim. Prva kategorija koju Herzberg istice su higijeni¢ni faktori. Ovi faktori su
ekstrinzi¢ni, $to znaci da dolaze iz vanjskog okruzenja pojedinca, poput radnih uvjeta, place,
sigurnosti posla 1 odnosa s kolegama. Herzberg ih usporeduje s preventivnim faktorima u
medicini, jer njihova svrha nije motivirati zaposlenike na visok ucinak, ve¢ sprije€iti
nezadovoljstvo. Ako higijeni¢ni faktori nisu na zadovoljavajucoj razini, to moze izazvati
nezadovoljstvo medu zaposlenicima, ali njthovo postojanje samo po sebi nece stvoriti
zadovoljstvo, ve¢ samo sprijeciti nezadovoljstvo. Druga kategorija, motivatori, odnosi se na
intrinzi¢ne faktore koji proizlaze iz same prirode posla 1 kako se on obavlja. Ovi faktori
ukljucuju stvari poput priznanja, Sansi za napredak, odgovornosti i samog sadrzaja posla. Prema

Herzbergu, motivatori odgovaraju Maslowovim vi§im potrebama kao $to su ljubav i pripadanje,
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postovanje, samopoStovanje i samoaktualizacija. Prisutnost motivatora moze dovesti do
stvarnog zadovoljstva 1 visoke motivacije za rad, dok njihovo odsustvo ne uzrokuje
nezadovoljstvo, ali ostavlja zaposlenike bez dubokog osje¢aja zadovoljstva i motivacije. U
praksi, nedostatak higijenicnih faktora moze dovesti do nezadovoljstva, dok njihovo prisustvo
eliminira nezadovoljstvo ali ne motivira ljude na dugoro¢nu osnovu. S druge strane, prisutnost
motivatora moze znacajno povecati zadovoljstvo 1 motivaciju zaposlenika. To znaci da su za
stvaranje istinski motiviraju¢eg radnog okruzenja potrebni motivatori koji se ticu srzi posla koji
pojedinci obavljaju. lako je Herzbergova teorija dovela do mnogih istrazivanja, nalazi nisu
uvijek podrzavali njene tvrdnje. Isto tako, suvremena istrazivanja u psihologiji Cesto
zanemaruju Herzbergovu i Maslowovu teoriju zbog njihove neukljucenosti kognitivnih
koncepata poput ocekivanja i evaluacija koje pojedinci provode. Ipak, ove teorije ostaju
povijesno znacajne i korisne za razumijevanje osnovnih principa motivacije, iako danas mozda
zahtijevaju modernizaciju ili nadopunu novijim psiholoskim teorijama koje bolje objasnjavaju

kompleksnost ljudske motivacije.!

3.4. McClellandova teorija motivacije

McClellandova teorija motivacije, takoder poznata kao teorija motivacije postignuca ili
teorija potrebe za postizanjem rezultata, usredotoCuje se na intrinzicnu motivaciju, tj.
motivaciju koja dolazi iznutra, iz vlastitih Zelja 1 ciljeva pojedinca. Ova teorija istiCe da se
motivi 1 potrebe koje vode naSe ponasanje razvijaju kroz nase iskustvo, u€enje 1 socijalizaciju.
Srz teorije lezi u ideji da svaka osoba ima individualnu sklonost prema postizanju uspjeha, §to
se smatra trajnom osobinom njihove li¢nosti. Ova potreba za postignuc¢em tjera ljude da
postavljaju ciljeve 1 teze uspjehu. Medutim, McClelland tvrdi da motivacija pojedinca proizlazi
iz dvije suprotstavljene sile: Zelje za postizanjem uspjeha s jedne strane i Zelje za izbjegavanjem
neuspjeha s druge strane. Sukob izmedu ovih dviju sila moZe povecati rizik od osobnog

neuspjeha, jer dok se osoba moze truditi posti¢i nesto veliko, istovremeno moZze imati strah od

! Rjeénik psihologije rada: Herzbergova dvofaktorska teorija  motivacije. Dostupno na:
https://rjecnikpsihologijerada.blogspot.com/2020/04/herzbergova-dvofaktorska-teorija.html (14.07.2024.)
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neuspjeha koji ju moze kociti. McClellandova teorija nudi nekoliko prakti¢nih alata koji mogu
pomo¢i u upravljanju ponasanjem zaposlenika. Primjerice, teorija sugerira da je vazno raditi na
utvrdivanju i jaCanju osobnog povjerenja zaposlenika, Sto ukljucuje izgradnju samopouzdanja
1 sposobnosti da preuzmu rizike bez straha od neuspjeha. Takoder, naglasava vaznost
preuzimanja osobne odgovornosti za donesene odluke, §to moze motivirati zaposlenike da budu
angaziraniji u svojim radnim zadacima. Teorija takoder poti¢e voditelje i menadzere da
razumiju kako razli€iti zaposlenici reagiraju na izazove i neuspjehe te kako razlicite
motivacijske strategije mogu utjecati na njihov radni u¢inak. Prepoznavanjem individualnih
predispozicija zaposlenika prema postizanju uspjeha, menadzeri mogu prilagoditi svoj pristup
kako bi maksimalno iskoristili potencijal svakog pojedinca. McClellandova teorija motivacije
naglasava vaznost razumijevanja intrinzi¢nih motiva i potreba zaposlenika. Pristup koji se
usredotocuje na individualne predispozicije prema postizanju uspjeha i izbjegavanju neuspjeha
moze pomoc¢i organizacijama da razviju efikasnije strategije motivacije koje promicu angazman
i produktivnost. Kroz kontinuirano jacanje samopouzdanja, preuzimanje rizika i preuzimanje
osobne odgovornosti, zaposlenici se mogu osnaziti da ostvare svoje maksimalne potencijale,
¢ime ne samo da se poboljSava njihova motivacija, ve¢ 1 op¢i uspjeh organizacije (Gutic,

Devéi¢, Hak, 2017).

3.5. Teorija McGregora

Teorija McGregora, koja se bavi motivacijom i1 motivima zaposlenika, razlikuje dva
pristupa u razumijevanju ponasanja radnika: teoriju "X" i teoriju "Y". Ova dva pristupa imaju
suprotstavljene stavove o prirodi zaposlenika i metodama njihove motivacije. Prema teoriji "X",
smatra se da su zaposlenici po svojoj prirodi lijeni i imaju tendenciju izbjegavati rad koliko god
je to moguce. Vjeruje se da zaposlenici nemaju ambicije, ne uzivaju u radu i bjeze od
odgovornosti. Zbog ovih pretpostavki, teorija "X" sugerira da je potrebna stroga kontrola i
upravljanje zaposlenicima. Menadzeri koji prate ovaj pristup cesto koriste strogu kontrolu,
precizno definiranje poslovnih zadataka, te sustav nagradivanja i kaznjavanja kako bi osigurali
da zaposlenici obavljaju svoj posao. Motivacija se, prema ovoj teoriji, postize primjenom

vanjskih poticaja i nadzora, gdje su place i kazne glavni alati za upravljanje radnom snagom. S

.....
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moze biti izvor zadovoljstva i da ve¢ina zaposlenika prirodno prihvaca i Zeli odgovornost.
Prema ovoj teoriji, zaposlenici nisu samo spremni raditi, ve¢ su i ambiciozni te zele doprinijeti
ciljevima organizacije. Menadzment prema teoriji "Y" fokusiran je na stvaranje uvjeta koji
poticu unutarnju motivaciju radnika. To uklju¢uje pruzanje ugodnog radnog okruzenja,
delegiranje odgovornosti, poticanje na timski rad i razvijanje vjesStina zaposlenika. Vjeruje se
da ako se zaposlenicima omoguéi da preuzmu odgovornost i napreduju u svom radu, oni ¢e biti
motiviraniji 1 u¢inkovitiji. McGregorove teorije "X" 1 "Y" pruzaju vazan okvir za razumijevanje
razlicitih pristupa upravljanju zaposlenicima i njihovoj motivaciji. lako se teorija "Y" ¢ini kao
moderniji i poticajniji pristup, vazno je razumjeti da u razli¢itim organizacijama i industrijama
moze biti potrebno prilagoditi pristup upravljanju zaposlenicima ovisno o specificnim
potrebama i situaciji. U svakom slucaju, razumijevanje ovih teorija moZe pomo¢i menadZerima
da bolje motiviraju svoje timove i unaprijede produktivnost i zadovoljstvo na radnom mjestu
(Barbir, 2020).

Suvremene teorije motivacije ukljucuju teoriju triju potreba, teoriju postavljanja ciljeva,
teoriju pojacanja i teoriju nepristranosti. Ove teorije pruzaju razliite perspektive i pristupe
razumijevanju kako i zasto se ljudi motiviraju na radnim mjestima. Kroz detaljno razmatranje
svake od ovih teorija, mozemo dobiti uvid u slozenost ljudske motivacije i nauciti kako
primijeniti ove koncepte u praksi kako bismo poboljsali ucinkovitost i zadovoljstvo

zaposlenika.

3.6.Teorija triju potreba

David McClelland 1 njegovi suradnici razvili su teoriju koja identificira tri glavna motiva
ili potrebe koje znatno utjecu na ponasanje ljudi u razli¢itim situacijama. Ove potrebe su kljucne
za razumijevanje kako pojedinci donose odluke i kako se ponaSaju u osobnim i profesionalnim
kontekstima. Prva od ovih potreba je potreba za postignu¢em. Ova potreba opisuje snaznu zelju
pojedinca da se istakne u svojim aktivnostima. Osobe s visokom potrebom za postignu¢em teze
za izvrsno$cu i Zele posti¢i znacajne rezultate koji su mjerljivi prema postavljenim standardima.
Takve osobe su ¢esto vrlo ambiciozne i neprestano traze nacine kako poboljsati svoje vjestine

1 performanse. One nisu samo fokusirane na postizanje osobnih ciljeva, ve¢ 1 na postavljanje
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novih, sve izazovnijih ciljeva nakon §to postignu prethodne. Druga klju¢na potreba je potreba
za mo¢i. Ova potreba odnosi se na Zelju pojedinca da ima utjecaj na druge ljude, da upravlja ili
kontroliraju situacije i osobe oko sebe. Osobe koje imaju visoku potrebu za moci teze
usmjeravati ili utjecati na ponasanje drugih, bilo kroz autoritet, bilo kroz manje direktne metode
uvjeravanja ili manipulacije. Ova potreba nije nuzno negativna, u pozitivnom smislu, moze
voditi prema liderstvu koje tezi zajednickom dobru i pomaze drugima da ostvare svoje
potencijale. Treca i posljednja potreba po McClellandu je potreba za pripadnos¢u. Ova potreba
opisuje Zelju pojedinca za izgradnjom 1 odrzavanjem prijateljskih, bliskih meduljudskih odnosa.
Osobe s visokom potrebom za pripadnosc¢u cijene bliskost, prijateljstvo i socijalnu interakciju,
te teze biti dijelom grupa ili zajednica koje im pruzaju osjecaj sigurnosti i prihvaéenosti. Takve
osobe obic¢no stavljaju veliku vaznost na meduljudske odnose i mogu uloZiti znatne napore kako
bi odrzale sklad i pozitivne odnose unutar svojih socijalnih krugova. Razumijevanje ove tri
temeljne potrebe moze pomo¢i liderima i menadzerima da bolje pristupe motivaciji svojih
timova, razvijajuéi strategije koje poticu postignuca, koriste¢i mo¢ na konstruktivan nacin i
jacajuéi osjecaj pripadnosti unutar organizacije. Svaka od ovih potreba ima svoju ulogu u
oblikovanju kako pojedinci vide svoj rad, svoje karijere i meduljudske odnose, stoga je kljucno
razumjeti svaku od njih na adekvatan nacin kako bi se maksimalno poveéala motivacija i

zadovoljstvo zaposlenika (Guti¢, Dev¢i¢, Hak, 2017).

3.7.Teorija postavljanja ciljeva

Izrazavanje namjera kroz postavljanje ciljeva moze biti izuzetno motivirajuce. Prema
teoriji Marka E. Tubbsa, postavljanje specificnih ciljeva ¢esto dovodi do poboljsanja
ucinkovitosti, dok postavljanje teSkih ciljeva moZe rezultirati jo§ veéim ucfinkom nego
postavljanje laksih ciljeva. Kada su ciljevi jasno definirani i izazovni, obi¢no potic¢u ve¢i nivo
angazmana nego op¢i, manje definirani ciljevi. Specificnost cilja sluzi kao snazan unutarnji
poticaj za pojedince. Jednom kada ljudi prihvate izazovan cilj, obi¢no su spremni uloZiti
znacajan napor da ga ostvare. Ovaj proces ukljucuje upornost i posvecenost sve dok cilj ne bude
ili postignut, ili dok okolnosti ne navedu osobu da cilj smanji ili u potpunosti napusti. Medutim,

samo ukljucivanje pojedinca u postavljanje ciljeva ne garantira automatski vece zalaganje.
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Prednost ukljucivanja zaposlenika u ovaj proces moze biti veca vjerojatnost da ¢e tezi ciljevi
biti prihvaceni i da ¢e se za njih snaznije zalagati. Participacija u definiranju ciljeva moze biti
posebno korisna kada postoji rizik od otpora prema teskim izazovima. Kada ljudi aktivno
sudjeluju u postavljanju ciljeva, vjerojatnije je da ¢e se osjecati povezano s tim ciljevima 1 biti
motivirani da ih ostvare. Stoga, namjere koje su jasno artikulirane kao ciljevi mogu djelovati
kao snazan pokreta¢ motivacije, omogucavajuci ljudima da ostvare svoje ambicije i doprinesu

vecim postignu¢ima u svojim profesionalnim 1 osobnim zivotima (Barbir, 2020).

3.8.Teorija pojacanja

Teorija pojacanja predstavlja znacajan otklon od teorije postavljanja ciljeva. Dok teorija
postavljanja ciljeva naglasava kako su namjere pojedinca klju¢ne u upravljanju njegovim
ponaSanjem, teorija pojacanja tvrdi da je ponaSanje ljudi primarno odredeno vanjskim
okruzenjem. Ova teorija stavlja fokus na vanjske dogadaje koji se dogadaju kao rezultat necijih
akcija 1 kako ti dogadaji utje¢u na buduce ponasSanje. Teorija pojacanja temelji se na ideji da ¢e
ljudi vjerojatnije ponoviti odredena ponasanja ako su ona nagradena ili pojacana pozitivnim
ishodom. Na primjer, ako radnik dobije poviSicu kao rezultat izvanrednog uspjeha na projektu,
vjerojatno ¢e se truditi ponoviti tu izvedbu u buduénosti oc¢ekujuéi sliénu nagradu. Ovo
pokazuje da su ponaSanja koja rezultiraju nagradama ili pozitivnim ishodima sklonija
ponavljanju. S druge strane, teorija pojacanja takoder razmatra i negativne posljedice koje mogu
smanjiti vjerojatnost ponavljanja odredenih ponasanja. Ako je ponaSanje dovelo do negativnih
posljedica, kao Sto je kritika ili kazna, osoba ¢e vjerojatno izbjegavati to ponaSanje u
buduénosti. Vazno je napomenuti da iako teorija pojacanja pruza uvid u kako vanjski podrazaji
utjeCu na ponasanje, ona ne uzima u obzir unutarnje stanje pojedinca ili njegove osobne motive.
Na primjer, teorija ne objasnjava kako unutarnji ciljevi pojedinca ili njegova teznja za uspjehom
mogu utjecati na njegove akcije. Osim toga, motivacija nije iskljucivo produkt pojacanja. Drugi
faktori takoder igraju ulogu, ukljuc¢ujuc¢i osobne ciljeve pojedinca, njegovu razinu ambicije za
postizanjem uspjeha, pristranost u dodjeljivanju nagrada unutar organizacije 1 ocekivanja koja

ljudi imaju prema svojim akcijama (Guti¢, Dev¢i¢, Hak, 2017).
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3.9.Teorija nepristranosti

Teorija nepristranosti objasnjava kako ljudi procjenjuju svoje doprinose i nagrade (inputi
1 outputi) u usporedbi s drugima iz svoje okoline ili socijalne grupe. Osnovna ideja teorije je da
pojedinci usporeduju svoje uloge 1 ono Sto dobivaju za svoj rad s onim $to drugi uloze i dobiju.
Ova usporedba moze znatno utjecati na koli¢inu truda koji pojedinci ulazu u svoje ciljeve. Ako
pojedinac osjeti da je odnos izmedu njegovih ulaganja i nagrada slican onom koji imaju drugi
ljudi s kojima se usporeduje, vjeruje se da postoji stanje nepristranosti. Medutim, ako otkrije da
postoji razlika izmedu njegovih input-output omjera i omjera drugih, moze se osjecati
nepravedno tretiranim, $to dovodi do osjecaja pristranosti. Kada se pojavi ova neravnoteza,
pojedinci Cesto pokuSavaju ispraviti situaciju na razli¢ite nacine. Postoje dvije glavne referentne
kategorije koje ljudi koriste za usporedbu. Kategorija "drugi* ukljucuje ljude sli¢nih radnih
sposobnosti, navika i iskustava kao §to su prijatelji, susjedi, ¢lanovi obitelji i profesionalni
kolege. Informacije za usporedbu Cesto se dobivaju kroz razgovore, medije i druge drustvene
interakcije. Usporedba s ovom kategorijom omogucuje pojedincima da steknu jasniju sliku o
tome kako stoje u odnosu na svoje vr$njake. Kategorija "ja osobno" se odnosi na individualne
input-output omjere koji su jedinstveni za svaku osobu. Ovi omjeri su oblikovani prethodnim
iskustvima i utjecajem obitelji na pojedinca unutar organizacije. Ova vrsta usporedivanja moze
biti subjektivnija i ovisi 0 osobnoj percepciji i vrijednostima pojedinca. Kada osobe osjecaju
nezadovoljstvo na radu zbog percepcije nepravednosti, mogu poduzeti jednu ili vise sljedecih

akcija:

Iskrivljavanje vlastitih ili tudih inputa ili rezultata kako bi uspostavili osjecaj
pravednosti.

e PonasSanje koje poti¢e druge da promijene svoje inpute ili outpute.

e Promjena vlastitih inputa ili outputa kako bi se uskladili s percepcijom pravednosti.

e (Odabir druge referentne kategorije koja moze bolje odrazavati njihove osobne vrednote
ili situaciju.

e Napustanje organizacije ako se neravnoteza ne moze ispraviti na druge nacine.

Razumijevanje teorije nepristranosti pomaze organizacijama da razviju strategije koje

promicCu osjecaj pravicnosti i transparentnosti, Sto moze povecati zadovoljstvo, motivaciju i
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lojalnost zaposlenika. Omogucavanje pravedne raspodjele nagrada i priznanja kljucno je za

odrzavanje produktivnog i angaziranog radnog okruzenja (Barbir, 2020).

4. OPCINE I NJJHOVE ZADACE

Op¢ina se smatra temeljnom jedinicom lokalne samouprave i predstavlja lokalnu
zajednicu u kojoj stanovnici izravno sudjeluju u aktivnostima koje su usmjerene na
zadovoljavanje njihovih potreba i interesa, zasnovanih na bliskosti 1 zajednickom Zivotnom
prostoru. U suvremenim politickim sustavima, op¢ine djeluju kao integralni dijelovi drzavnog
upravljanja, bilo kao politi¢ka protuteza srediSnjoj drzavnoj mo¢i ili kao njezin alat za provedbu
politika. S urbanizacijom, klasi¢na percepcija lokalnih zajednica kao totalnih, samodostatnih
zajednica se mijenja, te one postaju viSe usmjerene na obavljanje specificnih komunalnih
poslova. U Republici Hrvatskoj ve¢ u trinaestom stolje¢u svako selo je bilo shva¢eno kao
op¢ina, $to dokazuju srednjovjekovni statuti poput Vinodolskog, Vrbnickog, Korculanskog i
Poljickog. Zakon iz 1871. godine u Kraljevini Hrvatskoj, Slavoniji i Dalmaciji nalaze da se
mjesta i sela koja nisu sposobna samostalno obavljati op¢inske duznosti trebaju udruziti u jednu
op¢inu. Ovime je doSlo do smanjenja broja op¢ina, koje su kasnije ponovno povecane ukinu¢em
vojnih krajina 1881. godine. Znacajna je i samouprava gradova-komuna u Istri i Dalmaciji pod
vlas¢u Venecije. Tijekom Drugog svjetskog rata, osnovani su narodnooslobodilacki odbori, a
zakon i1z 1947. godine ne poznaje opcine, ve¢ samo mjesne narodne odbore. Broj opcina se
znatno mijenjao kroz povijest, ovisno o argumentima za centralizaciju ili decentralizaciju vlasti.
Od 1963. godine, op¢ina je definirana kao samoupravna i osnovna drustveno-politicka
zajednica, zasnovana na vlasti 1 samoupravljanju radnic¢ke klase i1 svih radnih ljudi, gdje se
ostvaruju funkcije vlasti, neposredno se izvrSavaju zakoni i1 upravlja znacajnim dijelom
drustvenih poslova. To je doba kada su op¢ine imale jedinstveni komunalni sustav s
monotipnim ustrojem.> Prema Ustavu iz 1990. godine i Zakonu o lokalnoj i podru¢noj
(regionalnoj) samoupravi iz 2001. godine, jedinice lokalne samouprave u Hrvatskoj mogu biti

op¢ine 1 gradovi, obi¢no osnovani za podrucje viSe naseljenih mjesta koja Cine prirodnu,

2 Hrvatska enciklopedija: Opéine. Dostupno na: https://www.enciklopedija.hr/clanak/opcina (16.07.2024.)

28



gospodarsku i druStvenu cjelinu povezanu zajednickim interesima stanovniStva. Gradom se
moze proglasiti mjesto s vise od 10,000 stanovnika ili manje, ako za to postoje posebni
povijesni, gospodarski ili geoprometni razlozi. Hrvatska danas ima 555 jedinica lokalne
samouprave, koje ukljucuju 428 opc¢ina i 127 gradova. Pri svakoj promjeni granica opcine i
grada trazi se misljenje stanovnika tog podru¢ja.’ Opéine imaju svoj statut i pravnu osobnost te
obavljaju poslove iz lokalnog djelokruga koji neposredno ostvaruju potrebe gradana,
ukljuc¢ujué¢i uredenje naselja, stanovanje, prostorno i urbanisticko planiranje, komunalne
djelatnosti, brigu o djeci, socijalnu skrb, primarnu zdravstvenu zastitu, odgoj i osnovno
obrazovanje, kulturu, tjelesnu kulturu i Sport, zastitu potroSaca, zastitu i unaprjedenje prirodnog
okolisa, protupozarnu i civilnu zastitu. Tijela op¢ine, kao §to su opcinsko vijeée, nacelnik i
op¢insko poglavarstvo, igraju kljuénu ulogu u donoSenju odluka i upravljanju lokalnim
resursima, pri ¢emu opc¢insko vijece ima ulogu predstavnickog tijela, dok opc¢inski nacelnik i
opéinsko poglavarstvo obavljaju izvrine funkcije.*

Op¢ine, gradovi i zupanije u Hrvatskoj imaju svoj samostalan obuhvat poslova koji se
naziva samoupravni djelokrug. U tom djelokrugu, op¢ine i gradovi se bave poslovima koji su
vazni za lokalnu zajednicu 1 koji izravno zadovoljavaju potrebe gradana na njihovom podrucju.
Ti poslovi nisu dodijeljeni drzavi Ustavom ili zakonima, pa stoga spadaju pod lokalnu
samoupravu. S druge strane, Zupanije se fokusiraju na poslove koji su vazni na Sirem,
regionalnom nivou. Zakon o lokalnoj i podru¢noj (regionalnoj) samoupravi precizno odreduje
koje su to specifi¢ne aktivnosti i zadaci u samoupravnom djelokrugu opéina, gradova i Zupanija.
Ovi zakoni omogucavaju jedinicama lokalne samouprave da samostalno organiziraju i provode
aktivnosti koje su vazne za njihove gradane. Sto se ti¢e posebnih zadataka koji su pripisani
op¢inama, gradovima i Zupanijama, postoji niz sektorskih zakona koji detaljno opisuju koje
poslove jedinice lokalne i podru¢ne samouprave moraju organizirati i koje mogu obavljati. Ovi
sektorski zakoni sluZze kao detaljni vodici koji osiguravaju da svaki nivo lokalne samouprave
razumije svoje duznosti 1 prava. Dodatno, postoji poseban zakon koji odreduje kako se neki
poslovi drzavne uprave prenose na jedinice lokalne 1 podru¢ne (regionalne) samouprave. Ovo

omogucava da odredene funkcije koje tradicionalno pripadaju drzavi mogu biti efikasno

3 Hrvatska enciklopedija: Op¢ine. Dostupno na: https://www.enciklopedija.hr/clanak/opcina (16.07.2024.)

4 Hrvatska enciklopedija: Opéine. Dostupno na: https://www.enciklopedija.hr/clanak/opcina (16.07.2024.)
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upravljane na lokalnijem nivou, blize gradanima koji su najvise pogodeni tim funkcijama.’
Ukratko, samoupravni djelokrug op¢ina, gradova i Zupanija omogucéava decentralizaciju vlasti
1 daje lokalnim 1 regionalnim vlastima veci autoritet 1 odgovornost za upravljanje specificnim
poslovima koji direktno utjeu na zivote gradana. Ovo doprinosi boljem zadovoljenju lokalnih
potreba, poti¢e vece uklju¢ivanje gradana u donosenje odluka i ja¢a lokalnu demokraciju.’ U

nastavku ovog diplomskog rada slijedi tablica koja prikazuje djelokrug op¢ina, Zupanija i

gradova.
Tablica 2. Djelokrug op¢ina, Zupanija i gradova
OPCINE I GRADOVI ZUPANIJE

e Uredenje naselja i stanovanja e Obrazovanje
e Prostorno i urbanisticko planiranje e Zdravstvo
e Komunalno gospodarstvo e Prostorno i urbanisti¢ko planiranje
e Briga o djeci e Gospodarski razvoj
e Socijalna skrb e Promet i prometna infrastruktura
e Primarna zdravstvena zastita e (Odrzavanje javnih cesta
e (Odgoj i osnovno obrazovanje e Planiranje 1 razvoj mreze
e Kultura, tjelesna kultura i sport obrazovanih, zdravstvenih, socijalnih
e Zastita potrosaca 1 kulturnih ustanova
e ZaStita i unapredenje prirodnog e Izdavanje gradevinskih i lokacijskih

okolisa dozvola, drugih akata vezanih uz
e Protupozarna i civilna zastita gradnju, te provedba dokumenata
e Promet na svome podru¢ju prostornog uredenja

5 Ministarstvo pravosuda, uprave i digitalne transformacije: Samoupravni djelokrug opéine, grada i Zupanije.
Dostupno na: https://mpudt.gov.hr/o-ministarstvu/ustrojstvo/uprava-za-politicki-sustav-i-opcu-upravu/lokalna-i-
podrucna-regionalna-samouprava/samoupravni-djelokrug-opcine-grada-i-zupanije/22315 (16.07.2024.)

6 Ministarstvo pravosuda, uprave i digitalne transformacije: Samoupravni djelokrug opéine, grada i Zupanije.
Dostupno na: https://mpudt.gov.hr/o-ministarstvu/ustrojstvo/uprava-za-politicki-sustav-i-opcu-upravu/lokalna-i-
podrucna-regionalna-samouprava/samoupravni-djelokrug-opcine-grada-i-zupanije/22315 (16.07.2024.)
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e Ostali poslovi sukladno posebnim e Ostali poslovi sukladno posebnim
zakonima zakonima

VELIKI GRADOVI

e (Odrzavanje javnih cesta

e Izdavanje gradevinskih dozvola,
drugih akata vezanih uz gradnju, te
provedba dokumenata prostornog

uredenja

Izvor: Ministarstvo pravosuda, uprave i digitalne transformacije, https://mpudt.gov.hr/o-
ministarstvu/ustrojstvo/uprava-za-politicki-sustav-i-opcu-upravu/lokalna-i-podrucna-regionalna-

samouprava/samoupravni-djelokrug-opcine-grada-i-zupanije/22315 (16.07.2024.)

Tablica koju vidimo prikazuje raspodjelu odgovornosti i zadataka izmedu opéina i
gradova te Zupanija, te dodatne poslove za velike gradove. Ova strukturirana podjela pomaze u
razumijevanju kako su lokalne i regionalne uprave organizirane te koje specificne funkcije
obavljaju u okviru svojih samoupravnih djelokruga.

Buduéi da je ovaj diplomski rad orijentiran na op¢ine u Koprivnicko-krizevackoj zupaniji,
u nastavku slijedi nekoliko osnovnih podataka o samoj zupaniji. Koprivnicko-kriZzevacka
Zupanija smjeStena je u sjeverozapadnoj Hrvatskoj, s Koprivnicom kao administrativnim
sjediStem. Na Celu Zupanije nalazi se Zupan Darko Koren, kojem pomaze zamjenik Zupana
Ratimir Ljubi¢, a Predsjednik Zupanijske skupstine je Damir Felak,. Zupanija obuhvaca
povrsinu od 1.748 km? 1 ima ukupno 101.661 stanovnika, ¢ime se svrstava na sedamnaesto
mjesto po veli¢ini medu hrvatskim Zupanijama. Ova Zupanija je poznata po svojoj bogatoj
povijesti 1 kulturnom naslijedu, a ukljucuje tri grada: Purdevac, Koprivnicu 1 Krizevce. Grad
Koprivnica, kao sjediSte Zupanije, igra kljucnu ulogu u gospodarskom 1 druStvenom Zivotu
regije. Zupanija se moze pohvaliti raznolikim gospodarskim aktivnostima, od poljoprivrede do

industrije, §to doprinosi njenom razvoju i stabilnosti.”

7 Koprivni¢ko-krizevacka zupanije: O Zupaniji. Dostupno na: https://www.kckzz.hr/hr/saznajte-vise/o-zupaniji-
kckzz (17.07.2024.)
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Op¢ine koje spadaju u Koprivnicko-krizevacki su:

Drnje

Delekovec
Ferdinandovac
Gola

Gornja Rijeka
Hlebine

Kalinovac

Kalnik

Klostar Podravski
Koprivnicki Bregi
Koprivnicki Ivanec
Legrad

Molve

Novigrad Podravski
Novo Virje
Peteranec
Podravske Sesvete
Rasinja

Sokolovac

Sveti Ivan Zabno
Sveti Petar Orehovec

Virje®

8 Koprivni¢ko-krizevatka Zzupanije: O Zupaniji. Dostupno na: https://www.kckzz.hr/hr/saznajte-vise/o-zupaniji-
kckzz (17.07.2024.)
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5. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA U JAVNOJ SLUZBI (OPCINI)

lako ljudi teze zadovoljiti svoje potrebe, u praksi to ne znaci da strategiju mozemo
jednostavno temeljiti na tome da ih izravno pitamo koje su to potrebe. Cesto ljudi nisu potpuno
sigurni koje su njihove stvarne potrebe. lako vecina nas ima neku ideju o tome $to nam je
potrebno, kada se suoCimo s pitanjem "Koje su vaSe potrebe?", mnogi od nas osjecaju
nesigurnost, ¢ak i kada se to pitanje ograni¢i na sadasnji trenutak. Ovakva pitanja mogu izazvati
zbunjenost jer ljudi ¢esto ne mogu razlikovati svoje stvarne potrebe od onih koje su mozda
samo zamisljene. Primjerice, neki ljudi misle da bi trebali biti motivirani da izgrade karijeru
koja donosi puno novca ili da u¢ine svoje roditelje ponosnima, iako ih te stvari mozda ne
zanimaju istinski. Cak i kada su ljudi svjesni nekih svojih potreba, otkrivanje tih potreba svojim
nadredenima moze biti riskantno i naivno. Zaposlenici mogu biti oprezni u dijeljenju ovih
informacija jer bi njihovi Sefovi mogli iskoristiti te informacije protiv njih. Dijeljenje osobnih
potreba zahtijeva visok nivo povjerenja izmedu zaposlenika i rukovoditelja. Stoga, nije mudro
hodati okolo i pitati ljude direktno o njihovim potrebama. Kako onda rukovoditelji mogu
motivirati svoje zaposlenike? Prvo, menadzment treba osigurati da politike 1 prakse upravljanja
ljudskim resursima omogucuju zaposlenicima da zadovolje svoje potrebe na nacin koji im
odgovara. Rukovoditelji ne moraju znati specifi¢ne potrebe svakog zaposlenika, ve¢ trebaju
implementirati Sirok spektar mjera i praksi koje ¢e omoguciti svakom zaposleniku da pronade
nacin kako da zadovolji svoje potrebe 1 ostane motiviran. Primjerice, zaposlenici mozda ne
trebaju izri€ito reci Sto ih zadovoljava jer se njihove potrebe mogu mijenjati s viemenom. Ako
su roditelji male djece, vazna im je mogucnost da djecu ostave u vrti¢u blizu radnog mjesta,
dok ¢e im ta potreba postati manje vazna kad djeca odrastu. Politike i prakse upravljanja
ljudskim potencijalima mogu se usporediti s ponudom u kantini, gdje svaki zaposlenik moze
odabrati ono $to mu najvise odgovara. Vecina zaposlenika ¢e biti zadovoljna svojim odabirom,
¢ak 1 ako su neke stvari obavezne, kao $to je politika nazo¢nosti. Motivacijska klima moze se
definirati kao prilika za radnike da sami pronadu svoje motive za rad, Sto je djelomicno
odredeno rasponom politika 1 praksi upravljanja ljudskim potencijalima. Drugi dio rjeSenja
ukljucuje osobnu suradnju sa zaposlenicima. 1z perspektive rukovoditelja i organizacija, postoji
niz uvjeta koji mogu stvoriti op¢éu klimu za motivaciju zaposlenika. Kada su ovi uvjeti prisutni,

zaposlenici ¢e vjerojatno pronaci nesto Sto ih motivira, iako ¢e neki biti motiviraniji od drugih:
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e Konkurentne place.

e Relevantne beneficije koje uzimaju u obzir potrebe radnika za ekonomskom
sigurnosScu, kao 1 potrebe koje nisu vezane uz rad, poput obitelji 1 odmora.

e Pravedno distribuirane nagrade i priznanja.

e Prilike za radne zadatke koji su izazovni, ali izvedivi, uz dodatne prilike za ucenje i
razvoj vjestina.

e Prijateljski i suradnicki odnosi na radnom mjestu.

e Zadaci koji omogucuju zaposlenicima da znacajno doprinesu drustvu.

e Povratna informacija koja pruza priznanje 1 prilike za razvoj.

e Razuman nadzor nad radnim okruzenjem zaposlenika.

¢ Smanjenje demotivirajucih ucinaka pravila i propisa koji sprjecavaju izvedbu posla
i zadovoljstvo.

e Umanjivanje negativnih odnosa prema nadzorniku (Berman i sur., 2014).

Ukratko, ovi uvjeti stvaraju radno okruzenje u kojem se mogu zadovoljiti mnoge potrebe
zaposlenika. Upravljanje ljudskim potencijalima igra klju¢nu ulogu u ispunjavanju tih uvjeta.
Ljudi se razlikuju u svojim potrebama, nisu uvijek u stanju jasno ih razumjeti, a mnogi ih nisu
voljni ni otkriti (Berman i sur., 2014).

Motivacija zaposlenika u op¢inama klju¢na je za u€inkovitost i uspjeh lokalne uprave.
Motivirani zaposlenici ne samo da obavljaju svoje zadatke brze i s viSe truda, ve¢ 1 pozitivno
utjecu na radnu atmosferu te poti¢u timski duh medu kolegama. Kada su zaposlenici motivirani,
oni su zadovoljniji svojim poslom, rjede odlaze na bolovanje i manje je vjerojatno da ce
napustiti posao, §to smanjuje trosSkove zapoSljavanja i obuke novih radnika. Postoje razliciti
nacini na koje se moze motivirati zaposlenike u op¢inama, ukljucujuéi priznanja za dobro
obavljen posao, moguénosti za profesionalni razvoj, te stvaranje ugodnog radnog okruzenja.
Kvalitetno vodenje i komunikacija takoder igraju vaznu ulogu u motivaciji zaposlenika, jer
zaposlenici koji osjecaju da su njihove potrebe 1 miSljenja uvazeni, lakSe se posvecuju svojim
radnim zadacima. Nacelnik opc¢ine, kao klju¢na figura u lokalnoj upravi, ima izuzetno vaznu
ulogu u motiviranju svojih zaposlenika. Njegov pristup i stav prema zaposlenicima mogu
znacajno utjecati na njihov radni moral i motivaciju. Primjerice, nacelnik koji redovito

komunicira sa svojim zaposlenicima, pruza im povratne informacije i priznaje njihov trud,
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stvara pozitivno radno okruZenje. Na primjer, organiziranje redovitih sastanaka gdje se
zaposlenicima daje prilika da iznesu svoje prijedloge i ideje, moze znacajno povecati njihovu
motivaciju jer osjecaju da su dio tima i da njthovo misljenje vrijedi. Dobre meduljudske odnose
na radnom mjestu i osjecaj pripadnosti zajednici dodatno povecavaju motivaciju. U jednoj
op¢ini, primjerice, nacelnik je uveo program zajednickih aktivnosti poput sportskih dana ili
drustvenih veceri, $to je pomoglo u izgradnji tima i poboljSanju radne atmosfere. Pravedne
place 1 dodatne beneficije, poput fleksibilnog radnog vremena i mogucénosti rada od kuce,
takoder mogu znacajno doprinijeti motivaciji zaposlenika. Na primjer, omogucavanje
zaposlenicima da povremeno rade od kuée moze smanjiti stres i poboljsati ravnotezu izmedu
posla i privatnog zivota, §to vodi do veée motivacije i produktivnosti. Sve ove strategije zajedno
pomazu u stvaranju radnog okruzenja u kojem zaposlenici osjecaju da njihov rad ima smisla 1
da su oni vazan dio zajednice. Kada se zaposlenici u opéinama osje¢aju motivirano, to ima
pozitivan ucinak ne samo na njih same, ve¢ i na gradane koje oni sluze, jer motivirani
zaposlenici pruzaju kvalitetnije i u€inkovitije usluge. Na primjer, zaposlenik opéine koji je
motiviran i zadovoljan svojim poslom, vjerojatno ¢e biti ljubazniji 1 efikasniji u pruzanju usluga
gradanima, $to doprinosi boljoj percepciji i veéem povjerenju gradana u lokalnu upravu. Uz sve
navedeno, kontinuirano ulaganje u edukaciju i profesionalni razvoj zaposlenika moze takoder
biti snazan motivacijski faktor. Nacelnik op¢ine moze organizirati radionice, seminare i
teCajeve koji pomazu zaposlenicima da unaprijede svoje vjestine i znanja. Takvi programi ne
samo da povecavaju kompetenciju zaposlenika, ve¢ i njihovu motivaciju jer osjecaju da se ulaze
u njihov razvoj i napredak. Sve ove mjere, kada se pravilno implementiraju, stvaraju okruzenje
u kojem se zaposlenici osjecaju cijenjeno, podrzano 1 motivirano, $to je klju¢no za uspjeh svake

op¢ine (Berman i sur., 2014).

6. EMPIRIJSKI DIO DIPLOMSKOG RADA

U empirijskom dijelu diplomskog rada obuhvaceno je istrazivanje motivacije zaposlenika
u op¢inama Koprivni¢ko-krizevacke Zupanije. U ovom dijelu predstavljeni su ciljevi
istrazivanja, rezultati prikupljeni putem ankete, te detaljna rasprava o dobivenim rezultatima.
Analizom podataka nastojalo se utvrditi klju¢ne faktore koji utje€u na motivaciju zaposlenika,

kao 1 potencijalne razlike u motivaciji medu razli¢itim op¢inama. Rezultati istraZivanja pruzaju
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uvid u trenutno stanje i nude smjernice za unapredenje radnog okruzenja i motivacijskih

strategija unutar zupanijskih opéina.

6.1.Cilj istrazivanja

Cilj ovog istrazivanja je detaljno ispitati ¢cimbenike koji utjeCu na motivaciju zaposlenika
u svim op¢inama Koprivni¢ko-krizevacke zupanije te razumjeti njihovo zadovoljstvo poslom i
radnim okruZenjem. Konkretno, istrazivanje nastoji analizirati kako zaposlenici procjenjuju
svoje zadovoljstvo trenutnim radnim mjestom, identificirati klju¢ne motivacijske faktore koji
ih poticu na rad, te istraziti percepciju zaposlenika o prepoznavanju i vrednovanju njihovih
doprinosa u radnoj sredini. Osim toga, istraZivanje ima za cilj ispitati kvalitetu odnosa medu
kolegama 1 utvrditi stupanj opée motivacije na radnom mjestu. Istrazivanje se je provodilo
slanjem internet linka na e-mail svih op¢ina u Koprivnicko-krizevackoj zupaniji, a provodenje
ankete trajalo je tjedan dana, od 22. srpnja 2024. godine do 29. srpnja 2024. godine, te je
kreirana pomoc¢u Google obrazaca. Uzorak istraZivanja je 30 ispitanika. Anketa koja se koristi
u istrazivanju obuhvaca pitanja o demografskim karakteristikama kao $to su spol i dob, zatim
pitanja o radnom mjestu, zadovoljstvu poslom, percepciji odnosa s kolegama, te motivacijskim
faktorima. Kroz analizu dobivenih podataka, istraZivanje ¢e omoguciti bolje razumijevanje
potreba 1 oc¢ekivanja zaposlenika, te identificirati potencijalna podru¢ja za unapredenje radnih
uvjeta 1 motivacijskih strategija. Na taj nacin, rezultati istraZivanja posluZit ¢e kao temelj za
formuliranje konkretnih prijedloga i mjera usmjerenih na pove¢anje motivacije, zadovoljstva i

ucinkovitosti zaposlenika u op¢inama Koprivnicko-krizevacke Zupanije.

6.2.Rezultati istraZivanja

Rezultati ankete pokazuju da je vecina ispitanika Zenskog spola. Ova distribucija sugerira
da u op¢inama Koprivnicko-krizevacke Zupanije postoji veca zastupljenost zena medu

zaposlenicima koji su sudjelovali u istrazivanju.
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U slijedecoj tablici 3. prikazani su demografski podaci o ispitanicima.

Tablica 3. Demografske karakteristike ispitanika

Zensko 20 66,7 %
Musko 10 33,3 %
| Dobispitanika | Brojispitanika | Postotak% |
18-29 3 10 %
30-39 7 23,3 %
40-49 13 43,3 %
50-59 5 16,7 %
60-65 2 6,7 %

Ovaj podatak moze ukazivati na nekoliko stvari: prvo, mozda postoji veci broj zena
zaposlenih u op¢inskim sluZzbama u odnosu na muskarce, ili je vec¢i broj Zena bio motiviran
sudjelovati u anketi. Takoder, ovo moZe odraZavati op¢enitu distribuciju spola u javnoj upravi
u toj zupaniji. Rezultati ankete pokazuju raznoliku dobnu strukturu medu zaposlenicima u
op¢inama Koprivnicko-krizevacke zupanije. Najveéi postotak ispitanika nalazi se u dobnoj
skupini od 40-49 godina, Sto ukazuje na to da je ova dobna skupina najzastupljenija medu
zaposlenicima u op¢inama koji su sudjelovali u istrazivanju. Druga najzastupljenija skupina su
zaposlenici u dobi od 30-39 godina, dok je najmanji postotak zabiljezen medu ispitanicima u
dobi od 18-29 godina i 60-65 godina. Ova dobna distribucija moze imati nekoliko implikacija
na razumijevanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika. Na primjer, stariji zaposlenici (izmedu
40-49 godina) mogu imati razli¢ite motivacijske faktore u usporedbi s mladim zaposlenicima
(18-29 godina), kao Sto su sigurnost radnog mjesta i beneficije. S druge strane, mladi
zaposlenici mogu biti viSe motivirani profesionalnim razvojem i napredovanjem. Nadalje,
distribucija dobnih skupina moze utjecati na dinamiku radne snage i percepciju radnih uvjeta,
kao 1 na odnose s kolegama.

Rezultati ankete pokazuju razli€itu raspodjelu zaposlenika prema radnim mjestima u
op¢inama Koprivnicko-krizevacke Zupanije. Na temelju dostavljenih podataka, raspodjela

zaposlenika po radnim mjestima 1 izracunati postoci su sljedeci:



Grafikon 1. Radno mjesto

Radno mjesto?
30 odgovora

4 (13,3 %) 4 (13,3 %) 4 (13,3 %) 4(13,3 %)

1(3.3 %)

Komunalni izvidnik Nacelnik Progelnik Referent Struéni suradnik za f...
Komunalni redar Procelnica Racunovoda Struéni specijalist za. .. Cistatica

Iz ukupno 30 ispitanika, najzastupljenije radno mjesto je referent, Sto sugerira da ovo
radno mjesto ¢ini znaCajan dio zaposlenika koji su sudjelovali u anketi. Sljedeca
najzastupljenija radna mjesta su procelnik/procelnica, komunalni redar, stru¢ni suradnik za
financije, 1 strucni specijalist za financije. Radna mjesta poput komunalnog izvidnika i
racunovode imaju po 2 ispitanika, dok najmanji postotak ispitanika zauzimaju radna mjesta
nacelnik i istacica, oba s 3,3%. Ova raznolika raspodjela radnih mjesta ukazuje na raznovrsne
uloge 1 odgovornosti medu zaposlenicima u op¢inama. Najveci udio zaposlenika na poziciji
referent moze ukazivati na potrebu za administrativnim osobljem unutar op¢inskih sluzbi.
Takoder, prisutnost vise stru¢nih pozicija u financijama sugerira vaznost financijskog
upravljanja i nadzora unutar lokalne samouprave.

Rezultati ankete za pitanje o zadovoljstvu poslom pokazuju kako zaposlenici op¢ina
Koprivnic¢ko-krizevacke Zupanije procjenjuju svoje zadovoljstvo radnim mjestom na skali od 1
do 5, gdje je 1 najnize zadovoljstvo, a 5 najvise zadovoljstvo. Na temelju prikazanog grafikona,

distribucija odgovora je sljedeca:
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Grafikon 2. Kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo poslom?

Kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo poslom?
30 odgovora

15
14 (48,7 %)

10 11 (36,7 %)

4(13,3 %)

Najveci broj ispitanika, njih 14, ocijenio je svoje zadovoljstvo poslom s ocjenom 4, Sto
ukazuje na relativno visok nivo zadovoljstva medu zaposlenicima. Sljedeéa najcesca ocjena je
3, koju je odabralo 11 ispitanika, §to sugerira umjereno zadovoljstvo poslom. Ukupno gledano,
vecina ispitanika ocijenila je svoje zadovoljstvo poslom iznad prosjecne ocjene (iznad 2,5 na
skali od 1 do 5). S druge strane, vrlo mali broj ispitanika izrazio je nezadovoljstvo poslom;
samo 1 ispitanik dao je ocjenu 2, dok nijedan ispitanik nije dao ocjenu 1. Ovi rezultati ukazuju
na to da zaposlenici uglavnom imaju pozitivan stav prema svom radnom mjestu, iako postoji
prostor za poboljSanje kako bi se postigla veca razina potpune satisfakcije (ocjena 5).

VaZzno je napomenuti da su ispitanici na ovo pitanje mogli odabrati viSe odgovora, $to
zna¢i da ukupan broj odabira premaSuje broj ispitanika, kojih je bilo 30. Ova moguénost
viSestrukog izbora omogucuje bolje razumijevanje razlicitih faktora koji utjeCu na motivaciju

zaposlenika na radnom mjestu. Distribucija odgovora je sljedeca:
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Grafikon 3. Sto Vas najviSe motivira na radnome mjestu?

Sto Vas najvie motivira na radnome mjestu?
30 odgovoera

Pla¢a i financijske nagrade 17 (56,7 %)
Sigurnost posla

Priznanja i pohvale

Mogucnost napredovanja
Radni uvjeti 9 (30 %)

8 (26,7 %)

Radna okolina i kultura u organ...

Balans izmedu privatnog i posil... 6 (20 %)

Interesantnost i raznovrsnost p... 12 (40 %)
1(3,3 %)

1(3,3 %)

kolegijalni odnosi i timski rad

Zelja da posao bude napravljen...

Najces¢i odabir medu ispitanicima je placa i financijske nagrade, naveli su da ih ovaj
faktor najviSe motivira na radnome mjestu. Ovo pokazuje da je materijalna kompenzacija
klju¢an motivacijski faktor za viSe od polovice zaposlenika. Drugi najvazniji motivacijski
faktor je sigurnost posla, odabrana od 13 ispitanika, $to sugerira da zaposlenici cijene stabilnost
i sigurnost u radnom okruzenju. Interesantnost i raznovrsnost posla takoder je znacajan
motivacijski faktor, Sto ukazuje na to da zaposlenici cijene posao koji je dinamican i izazovan.
Radni uvjeti 1 radna okolina i kultura u organizaciji su takoder vazni faktori, ali manje u
usporedbi s financijskim aspektima i sigurnos$éu posla. Zanimljivo je primijetiti da mogucnost
napredovanja nije odabrana niti od jednog ispitanika, Sto moze sugerirati percepciju da postoje
ogranicene prilike za napredovanje unutar organizacije, ili da zaposlenici u ovoj Zupaniji ne
smatraju napredovanje kljuénim faktorom motivacije. Rezultati sugeriraju da bi se napori za
poboljSanje motivacije zaposlenika mogli usmjeriti na povecanje financijskih nagrada,
osiguravanje vecée stabilnosti zaposlenja te pruzanje zanimljivijih i raznovrsnijih radnih
zadataka. Takoder, poboljSanja u radnim uvjetima i radnoj kulturi mogu dodatno doprinijeti
vec¢em zadovoljstvu i motivaciji zaposlenika.

Rezultati ankete pokazuju podijeljena misljenja zaposlenika u op¢inama Koprivni¢ko-
krizevacke Zupanije u vezi s prepoznavanjem 1 vrednovanjem njihovih doprinosa na radnom

mjestu. Na temelju prikazanog grafikona, distribucija odgovora je sljedeca:
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Grafikon 4. Smatrate li da su Vasi doprinosi prepoznati i vrednovani?

Smatrate li da su Vasi doprinosi prepoznati i vrednovani?
30 odgovora

® Da
® Ne

Vecina ispitanika, njih 16, smatra da njihovi doprinosi nisu prepoznati i vrednovani na
radnom mjestu, dok 14 ispitanika smatra suprotno, odnosno da su njihovi doprinosi prepoznati
1 vrednovani. Ovi rezultati pokazuju da postoji blagi nesrazmjer u percepciji zaposlenika po
pitanju prepoznavanja i vrednovanja njihovih doprinosa. Ova podjela sugerira da gotovo
polovica zaposlenika osjeca nedostatak priznanja za svoj rad, Sto moze negativno utjecati na
njihovu motivaciju i ukupno zadovoljstvo poslom. To moze biti rezultat nedovoljno jasne
komunikacije nadredenih o vrijednosti 1 vaZnosti doprinosa zaposlenika. S druge strane,
¢injenica da znacajan dio zaposlenika osje¢a da su njihovi doprinosi prepoznati i vrednovani
moze ukazivati na to da u odredenim dijelovima organizacije ili pod odredenim rukovodstvom
postoji efikasniji sustav vrednovanja rada i postignuca.

Rezultati ankete pokazuju percepciju zaposlenika o kvaliteti odnosa s kolegama u
op¢inama Koprivnicko-krizevacke zupanije. Na temelju prikazanog grafikona, odgovori su
rasporedeni na skali od 1 do 5, gdje 1 oznacava najnize zadovoljstvo odnosima, a 5 oznacava

najvise zadovoljstvo. Distribucija odgovora je sljedeca:
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Grafikon 5. Koja je Vasa percepcija odnosa s kolegama?

Kakva je Vasa percepcija odnosa s kolegama?
30 odgovora

15 15 (50 %)

9(30 %)

5 (16,7 %)

0 (0 %)

1

Najve¢i broj ispitanika, njih 15, ocijenilo je svoju percepciju odnosa s kolegama s
ocjenom 4, Sto ukazuje na visoko zadovoljstvo medu zaposlenicima u vezi s meduljudskim
odnosima na radnom mjestu. Druga najcesca ocjena je 5, koju je odabralo 9 ispitanika, Sto
dodatno potvrduje da znacajan broj zaposlenika ima vrlo pozitivno miSljenje o svojim
kolegijalnim odnosima. S druge strane, manji broj ispitanika ocijenio je svoje odnose s
kolegama s nizim ocjenama: 5 ispitanika odabralo je ocjenu 3, dok je samo 1 ispitanik dao
ocjenu 2. Nijedan ispitanik nije ocijenio svoje odnose s kolegama s najnizom ocjenom 1. Ovi
rezultati sugeriraju da vecina zaposlenika smatra kako su njihovi odnosi s kolegama pozitivni 1
podrzavajuci, Sto je vazan faktor za zadovoljstvo na radnom mjestu. Dobri meduljudski odnosi
mogu doprinijeti boljoj komunikaciji, povec¢anoj suradnji i ve¢em zadovoljstvu zaposlenika, $to
pozitivno utjeCe na radnu atmosferu i motivaciju. Medutim, prisutnost nizih ocjena ukazuje na
to da postoje neki pojedinci koji mozda imaju manje pozitivno iskustvo s odnosima s kolegama.
To mozZe biti podrucje koje zahtijeva paznju uprave, potencijalno kroz timske radionice,
aktivnosti izgradnje tima ili poboljSanje komunikacije unutar radnog okruZenja.

Rezultati ankete prikazuju razinu motivacije zaposlenika na radnom mjestu u op¢inama
Koprivni¢ko-krizevacke zupanije. Odgovori su rasporedeni na skali od 1 do 5, gdje 1 oznacava

najnizu razinu motivacije, a 5 oznacava najvisu. Distribucija odgovora je sljedeca:
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Grafikon 6. Koliko se osje¢ate motivirano na radnome mjestu?

Koliko se osje¢ate motivirano na radnome mjestu?
30 odgovora

15

12 (40 %)

9 (30 %)

5 (16,7 %)

4(13,3 %)

Vecina ispitanika ocijenila je svoju motivaciju na radnom mjestu s ocjenama 4 1 3, 12
ispitanika koji su dali ocjenu 4 i1 9 ispitanika koji su dali ocjenu 3. Ovi rezultati ukazuju na to
da je ukupna razina motivacije medu zaposlenicima relativno visoka, s ve¢inom zaposlenika
koji se osje¢aju umjereno do vrlo motivirano. Manji broj ispitanika ocijenio je svoju motivaciju
s ocjenom 2, §to ukazuje na nesto nizu razinu motivacije, dok nijedan ispitanik nije dao najnizu
ocjenu 1. S druge strane, 4 ispitanika ocijenilo je svoju motivaciju s najviSom ocjenom 5, $to
pokazuje da postoji i manji segment zaposlenika koji se osjecaju izuzetno motivirano na radnom
mjestu. Ovi rezultati sugeriraju da, iako vecina zaposlenika osje¢a zadovoljavajucu razinu
motivacije, postoji dio radne snage koja mozda nije u potpunosti motivirana. Moguce je da neki
zaposlenici osje¢aju nedostatak motivacije zbog razli¢itih faktora kao Sto su neadekvatna
financijska kompenzacija, nedostatak priznanja za njihov rad, ili moZda ograni¢ene mogucénosti
za profesionalni razvoj. Da bi se povecala ukupna motivacija zaposlenika, moglo bi se
razmotriti uvodenje dodatnih programa za razvoj karijere, poboljSanje radnih uvjeta, ili jacanje
sustava priznanja i nagradivanja. Fokusiranje na potrebe i preferencije zaposlenika takoder
moze pomo¢i u osmisljavanju u€inkovitijih strategija za motivaciju.

Rezultati prikazani na slikama predstavljaju slobodne odgovore 30 ispitanika o tome §to
bi, prema njihovom misljenju, najvise poboljSalo motivaciju na radnome mjestu. Ispitanici su
imali moguénost napisati svoje misljenje, a odgovori se mogu grupirati u nekoliko glavnih
kategorija:

e Placa i financijske nagrade:

Broj ispitanika: 15
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Veliki broj ispitanika (15) naglasava potrebu za ve¢om pla¢om ili financijskim nagradama kao
klju¢nim faktorom za poboljSanje motivacije. Neki ispitanici spominju i ujednacenost placa za
istovrsna radna mjesta na podrucju cijele Hrvatske, Sto sugerira da postoje razlike u placama
koje dozivljavaju kao nepravedne. Odgovori ukljucuju fraze poput "veca placa", "povecanje
placa", i "veca financijska primanja", Sto ukazuje na to da je financijski aspekt najvazniji
motivacijski faktor za vecéinu ispitanika.

e Radni uvjeti i radno okruZenje:
Broj ispitanika: 7
Sedam ispitanika isti¢e potrebu za poboljSanjem radnih uvjeta, ukljucujuéi osiguravanje
adekvatnog radnog prostora (npr., "radni prostor koji nije pun vlage i plijesni") 1 opéenito boljih
uvjeta rada. Pojavljuju se i prijedlozi za fleksibilnije radno vrijeme i poboljSanje radnog
okruzenja, Sto moze ukljucivati bolje fizicke uvjete ili poboljSanje atmosfere na radnom mjestu.

e Odnosi s nadredenima i meduljudski odnosi:
Broj ispitanika: 9
Devet ispitanika naglaSava vaznost odnosa s nadredenima i kolegama kao kljucan faktor za
poboljSanje motivacije. Odgovori ukljucuju potrebu za "boljim prihvacanjem od strane
nadredenih”, "boljim meduljudskim odnosima", i "boljim odnosom s nadredenima". Nekoliko
odgovora takoder isti¢e potrebu za poboljSanjem komunikacije, ukljucujuéi fraze poput "veca
komunikacija" i "dobra komunikacija izmedu nadredenih i nas radnika".

e Priznanje i napredovanje:
Broj ispitanika: 5
Pet ispitanika smatra da bi prepoznavanje i priznanje njihovog rada te mogucnosti napredovanja
znacajno poboljsali njihovu motivaciju. Odgovori ukljucuju prijedloge za "prepoznavanje truda
1 profesionalnosti te nagradivanje prema tome". Postavljanje jasnih oc¢ekivanja i odgovornosti
takoder je navedeno kao metoda za povecanje motivacije.

e Dodatni benefiti i edukacija:
Broj ispitanika: 3
Tri ispitanika predlazu dodatne edukacije 1 obuku kao nacin za povecanje motivacije, uz

napomene o potrebi za nagradama i priznanjima za postignuca.

e Rad po zakonskim regulativama i pravna zaStita:

Broj ispitanika: 2
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Dva ispitanika spominju potrebu za radom u skladu s zakonskim regulativama i bolju pravnu
zastitu, ukljucujuci regulacije protiv kriminala, korupcije, i nepotizma u javnom sektoru.

Ukupno gledano, vecina ispitanika (15) smatra da bi povecanje placa i financijskih nagrada
najvise pridonijelo njihovoj motivaciji na radnom mjestu. Takoder, znacajan broj ispitanika (9)
isti¢e potrebu za boljim radnim uvjetima i poboljsanjem meduljudskih odnosa i komunikacije.
Ovi rezultati sugeriraju da bi opcinske vlasti mogle poboljSati motivaciju zaposlenika
kombinacijom financijskih 1 nefinancijskih mjera, ukljucuju¢i poboljSanje radnih uvjeta,

meduljudskih odnosa i sustava priznanja.

6.3.Rasprava dobivenih rezultata

Rezultati istrazivanja motivacije zaposlenika u op¢inama Koprivnicko-krizevacke
zupanije otkrivaju nekoliko klju¢nih podrucja koja zahtijevaju paznju kako bi se poboljsalo
zadovoljstvo i motivacija zaposlenika. Ovi rezultati mogu posluziti kao temelj za razvoj
strategija usmjerenih na poboljSanje radnog okruzenja i organizacijske prakse.

Unapredenje politika 1 programa usmjerenih prema zaposlenicima zenskog spola: S
obzirom na vec¢i udio Zena medu zaposlenicima, potrebno je razmotriti specificne mjere koje bi
dodatno osnazile Zenske zaposlenike. Mjere poput fleksibilnijih radnih aranZmana, podrske za
uskladivanje privatnog i poslovnog Zivota te programa profesionalnog razvoja mogu pozitivno
utjecati na zadovoljstvo 1 motivaciju zaposlenica.

Razvoj prilagodenih strategija za razli¢ite dobne skupine: Raznolika dobna struktura
zaposlenika sugerira potrebu za prilagodenim pristupom motivaciji 1 zadovoljstvu. Za starije
zaposlenike, fokus bi trebao biti na sigurnosti radnog mjesta i beneficijama, dok bi mladim
zaposlenicima trebalo ponuditi viSe prilika za profesionalni razvoj i napredovanje. Razvijanje
programa mentorstva ili treninga prilagodenih razli¢itim dobnim skupinama moze doprinijeti
boljoj integraciji 1 motivaciji zaposlenika.

PoboljSanje sustava priznanja 1 nagradivanja: S obzirom na to da mnogi zaposlenici
smatraju da njihovi doprinosi nisu adekvatno prepoznati, postoji potreba za uspostavom

jasnijeg i ucinkovitijeg sustava priznanja. Implementacija formaliziranih sustava pohvala i
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nagrada, redoviti sastanci za povratne informacije, te transparentnost u ocjenjivanju i
nagradivanju mogu pomo¢i u povecanju osjecaja vrednovanja medu zaposlenicima.

Fokus na radne uvjete i meduljudske odnose: Rezultati pokazuju da poboljsanje radnih
uvjeta i meduljudskih odnosa moze znacajno utjecati na motivaciju. Povecanje fleksibilnosti u
radnom vremenu, poboljSanje radnog okruzenja te aktivnosti usmjerene na jacanje timske
suradnje i komunikacije mogu doprinijeti ve¢em zadovoljstvu zaposlenika.

Usmjerenje prema financijskim poticajima: S obzirom na to da su place 1 financijske
nagrade identificirane kao klju¢ni motivacijski faktor, razmatranje mogucénosti za reviziju placa
1 uvodenje dodatnih financijskih poticaja moze biti u¢inkovit nacin za poboljSanje motivacije
zaposlenika. Razmatranje ujednacenosti placa za istovrsna radna mjesta te transparentnost u
procesima napredovanja i nagradivanja mogu dodatno ojacati motivaciju.

Primjena ovih mjera u praksi moze znacajno doprinijeti poboljSanju radnog okruZenja i
motivacije zaposlenika u opéinama. Povecanje zadovoljstva i motivacije zaposlenika ne samo
da moze poboljsati radnu atmosferu, ve¢ i rezultirati ve¢om produktivnoscu i ucinkovitijom
uslugom prema gradanima, $to je krajnji cilj svake opcinske uprave. Kroz ciljane intervencije
usmjerene na specifiéne potrebe zaposlenika, opéine mogu postati uzor u upravljanju ljudskim

resursima unutar javnog sektora.
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7. ZAKLJUCAK

Motivacija zaposlenika kljucan je element uspjeSnog poslovanja svake organizacije,
ukljucujuéi 1 jedinice lokalne samouprave kao Sto su op¢ine. Rezultati ovog diplomskog rada
ukazuju na vaznost prepoznavanja i razumijevanja razli¢itih potreba i motivacijskih faktora
medu zaposlenicima kako bi se osiguralo njihovo zadovoljstvo, angazman i produktivnost. U
istrazivanju provedenom u op¢inama Koprivni¢ko-krizevacke Zupanije identificirano je
nekoliko klju¢nih podrucja koja mogu znacajno utjecati na motivaciju zaposlenika, ukljuc¢ujuci
financijske nagrade, radne uvjete, meduljudske odnose te sustave priznanja i nagradivanja.

Empirijski podaci sugeriraju da bi poveéanje placa i financijskih poticaja, zajedno s
poboljSanjem radnih uvjeta 1 meduljudskih odnosa, moglo doprinijeti vecoj motivaciji
zaposlenika. Takoder, vaznost prepoznavanja doprinosa i1 jasno definiranje moguénosti za
napredovanje isticu se kao bitni faktori za odrzavanje visoke razine angaziranosti i zadovoljstva
zaposlenika. Primjena fleksibilnijih radnih aranzmana, pruzanje prilika za profesionalni razvoj
1 uvodenje sustavnih povratnih informacija mogu dodatno ojacati osjecaj vrijednosti i
pripadnosti zaposlenika unutar organizacije.

Zaklju¢no, ovaj diplomski rad naglaSava potrebu za holistickim pristupom motivaciji
zaposlenika, koji uzima u obzir kako financijske tako i nefinancijske aspekte motivacije. Op¢ine
koje uspjesno implementiraju takve strategije mogu ocekivati ne samo poboljSanje zadovoljstva
1 produktivnosti svojih zaposlenika, ve¢ i unapredenje kvalitete usluga koje pruzaju gradanima.
Ovaj rad sluzi kao podsjetnik da je ulaganje u motivaciju zaposlenika klju¢no za dugorocni
uspjeh 1 odrzivost svake organizacije, osobito u kontekstu javne uprave gdje su ljudski resursi

najvazniji kapital.
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