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Sazetak

Radno okruzenje i uvjeti rada imaju znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika, Sto se
direktno odraZzava na njihovu produktivnost i dugoro¢nu posvecenost organizaciji. Danas je
velik broj poduzeca svjestan kako je temelj i trajna osnova za uspjesnu strategiju poduzeca
upravo ljudski kapital. Stoga na uspjeh tvrtke ne utjee samo razina kapitala ili razvijenost
tehnologije koja se koristi, ve¢ razina znanja, vjestina kao i nacin ponasanja zaposlenika unutar
organizacije. Motivirani zaposlenici dovode do povecane produktivnosti i omogucéuju
organizaciji postizanje viSe razine efikasnosti. Zadovoljstvo poslom jedna je od
najistrazivanijih varijabli u podrucju psihologije radnog mjesta, a povezuje se s brojnim
psihosocijalnim problemima, od vodenja do dizajna posla. Pritom je vrednovanje radnog uc¢inka
bitan element kod upravljanja ljudskim potencijalima jer na taj na¢in organizacije stvaraju
konkurentsku prednost. Motivacija pokrece uspjeh zaposlenika 1 igra klju¢nu ulogu u
zadovoljstvu zaposlenika, §to pokrece ucinak. Zauzvrat, poboljSana izvedba utjeCe na
zadovoljstvo korisnika, §to moze potaknuti organizacijsku izvedbu. Zadovoljstvo, koje je bitno
kod zadrzavanja, ne predstavlja prediktor ucinka. S druge strane je angazman, koji izmedu
ostalog ukazuje na strast zaposlenika prema poslu, izravno povezan s ucincima. Predmet
istrazivanja bio je utvrditi stavove ispitanika prema utjecaju radnog okruZenja i uvjeta rada na
zadovoljstvo zaposlenika. Istrazivanje je provedeno u razdoblju od 17. do 18. travnja 2024.
godine, na uzorku od 162 ispitanika. Moze se zakljuciti kako ispitanici smatraju da povecanje
pla¢a doprinosi povecanju zadovoljstva zaposlenika te kako su svi zaposlenici upoznati sa

sustavom nagradivanja i uvjetima za dobivanje nagrada.

Kljucne rijeci: radno okruzenje; zadovoljstvo zaposlenika; motivacija; povecanje zadovoljstva

zaposlenika.
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Uvod

Radno okruzenje i uvjeti rada imaju znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika, $to direktno
odrazava na njihovu produktivnost i dugoro¢nu posvecenost organizaciji. Radna atmosfera
obuhvaca kulturnu i socijalnu dinamiku radnog mjesta. Odnosi medu kolegama, interakcija te
opc¢a atmosfera igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju zadovoljstva zaposlenika. Pozitivni odnosi
medu kolegama stvaraju poticajno okruzenje. Medusobna podrska i suradnja doprinose
pozitivnom iskustvu na radnom mjestu. Kvalitetna komunikacija s rukovodstvom vazna je za
osjecaj povezanosti i vaznosti, takoder transparentnost i podr§ka od strane nadredenih
poboljsavaju zadovoljstvo zaposlenika. Opca atmosfera radnog mjesta, ukljucuju¢i ton
rasprava, pristup rjeSavanju problema te kulturu kompanije, utjece na dozivljaj radnog odnosa.

Predmet rada ,,Utjecaj radnog okruZenja i uvjeta rada na zadovoljstvo zaposlenika“ fokusira
se na istraZzivanje veze izmedu razli¢itih elemenata radnog okruzenja i uvjeta rada te
zadovoljstvo zaposlenika. To ukljucuje proucavanje kako razli¢iti faktori poput organizacije,
nadzora, placa, i mnogih drugih, utjecu na to kako se zaposlenici osjecaju u svom radnom
okruzenju.

Svrha rada je istraZziti dublje razumijevanje mehanizama koji povezuju radno okruZenje i
uvjete rada sa zadovoljstvom zaposlenika, kako bi se pruzile smjernice organizacijama za
stvaranje potencijalnih radnih uvjeta. Provodenjem istraZivanja putem interneta (preko gmail
anketa) te dijeljenjem anketa na druStvenim mrezama utvrdit ¢e se stav ispitanika prema
utjecaju radnog okruZenja i uvjeta rada na zadovoljstvo. Rad je nastao koriStenjem vise
razli¢itih metoda istrazivanja. U teorijskom dijelu rada, koriStene su sljede¢e metode:
istrazivanje C¢e razmatrati relevantne teorije motivacije i utjecaje radnog okruzenja na
psiholosku dobrobit zaposlenika. U teorijskom dijelu, analizirat ¢e se dostupna literatura,
teorijski modeli 1 istrazivacke studije relevantne za temu. U empirijskom dijelu ukljucuje se
koristenje strukturirane ankete $to ¢e pruzit kvantitativne podatke o zadovoljstvu zaposlenika.
Anketa ¢e se fokusirati na klju¢ne aspekte radnog okruzenja, odnosa s kolegama, suradnje s
rukovodstvom i drugih faktora koji utje€u na zadovoljstvo.

Za potrebe empirijskog istrazivanja, u ovom radu postavljena je glavna hipoteza:

H.1: ,,Povecanje place zaposlenika najznacajniji je element radnoga okruZenja koji utjece
na zadovoljstvo zaposlenika u ugostiteljstvu i turizmu.«

Cilj ove hipoteze je istraZiti i ispitati u kojoj mjeri povecanje place doprinosi zadovoljstvu
zaposlenika. U sektoru ugostiteljstva i turizma, gdje su place Cesto niske, a radni uvjeti
zahtjevni, povecanje pla¢e moze imati znacajan utjecaj na motivaciju i moral zaposlenika. Kroz

ovu studiju nastoji se empirijski utvrditi koliki je taj utjecaj, te da li povecanje place zaista
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dovodi do povecanja zadovoljstva zaposlenika ili postoje i drugi faktori koji imaju jednak ili
vedi utjecaj.

Drugi cilj je utvrditi je li povecéanje place najznacajniji element radnog okruzenja utvrditi je
koji utjece na zadovoljstvo zaposlenika u usporedbi s drugim faktorima kao Sto su radni uvjeti,
mogucnost napredovanja i meduljudski odnosi na radnom mjestu. Povecanje place Cesto se
smatra kljuénim motivatorom, no vazno je istraziti i druge aspekte radnog okruzenja koji mogu
imati znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika. Na primjer, fleksibilno radno vrijeme,
mogucnosti za profesionalni razvoj, te pozitivna kultura mogu igrati vaznu ulogu.

Kroz istrazivanje, analizu podataka i testiranje hipoteze, cilj je utvrditi koje konkretne
karakteristike radnog okruzenja i uvjeta rada imaju najveci utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika.
Osim toga, cilj je 1 razumjeti kako organizacije mogu intervenirati i poboljsati te specifi¢ne
¢imbenike kako bi povecale zadovoljstvo zaposlenika, $to bi moglo rezultirati boljom
produktivnoscu, zadrzavanjem talenata i opéenito poboljSanim poslovnim rezultatima.

Struktura rada sastoji se od prvog poglavlja u kojem se detaljno analizira pojam radnog
okruzenja, provodi se analiza trenutacnog stanja radnog okruzenja. Drugo poglavlje odnosi se
na sam utjecaj uvjeta rada na zaposlenike te koji uvjeti rada se oekuju u radnom okruzenju.
Na temelju dobivenih spoznaja, u tre¢em poglavlju analiziraju se i obraduju dobiveni podaci,
te se daju pretpostavke za unaprjedenje radnog okruzenja.

U zakljucku, sumiraju se glavni zakljucci istrazivanja i istiCe se vaznost sustavnog pristupa
u unapredenju radnih uvjeta kako bi se postigla dugorocna dobrobit. Na kraju, popis priloga
pruza dodatne informacije koje podrzavaju rad, dok se u literaturi navode izvori koristeni u
istrazivanju.

Ocekuje se da ¢e rezultati ovog istrazivanja pridonijeti boljem razumijevanju dinamike
izmedu radnog okruZenja i zadovoljstva zaposlenika te ponuditi smjernice za organizacije u

stvaranju poticajnih radnih uvjeta.



1. Pojmovno odredenje motivacije i zadovoljstva zaposlenika

Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika kljucni su elementi koji izravno utje¢u na uc¢inkovitost i
uspjeh organizacija. lako se ovi pojmovi Cesto spominju zajedno, oni se odnose na razlicite
aspekte radnog zivota. Motivacija se odnosi na unutarnje i vanjske sile koje poti¢u zaposlenike
na rad, usmjeravaju njihove napore prema postizanju ciljeva i odrzavaju njihovu angaziranost.
To ukljucuje razlicite poticaje, nagrade i osobne ambicije koje poticu pojedince na rad i
prevladavanje izazova. Zadovoljstvo zaposlenika, s druge strane, odnosi se na subjektivno
iskustvo zaposlenika u radnom okruzenju. To je osjecaj zadovoljstva i ispunjenosti koji
proizlazi iz razli¢itih aspekata posla, ukljucujuéi radne uvjete, meduljudske odnose, priznanje
za trud 1 ravnotezu izmedu posla 1 privatnog zivota. Zadovoljni zaposlenici obi¢no pokazuju
vecu lojalnost prema organizaciji, manju sklonost napustanju posla i vecu produktivnost. U
ovom poglavlju istrazit ¢e se §to motivira zaposlenike i §to doprinosi njithovom zadovoljstvu.
Razmatranjem teorijskih okvira, nastojat ¢e Se razumjeti kako organizacije mogu ucinkovito
upravljati ovim aspektima kako bi potaknule angaziranost i povecale ucinkovitost svojih
zaposlenika. Prvo ¢e rije¢ biti o konceptu motivacije, a zatim ¢e biti prikazani ¢imbenici Koji

doprinose zadovoljstvu zaposlenika na radnom mjestu.

1.1. Definicija i koncept motivacije i zadovoljstva zaposlenika

Upravljanje ljudima sastavni je dio procesa upravljanja. Kako bi se razumjela vaznost
ucinkovitih ljudi u organizaciji, treba prepoznati ljudska bi¢a i organizaciju kao jedinicu.
Vecina dobro vodenih organizacija vidi svoje radnike kao glavni uzrok kvalitete 1 uspjeha.
Takva vrsta organizacija svoje zaposlenike smatra osnovnim izvorom kapitala umjesto
kapitalnih ulaganja. Organizacija ¢e se smatrati ucinkovitom kada ostvari svoje ciljeve.
Ucinkovita organizacija pobrinut ¢e se za snaznu suradnju, predanost i zadovoljstvo medu
zaposlenicima. Kako bi zaposlenici bili zadovoljni i predani svojim organizacijama, potrebna
je snazna 1 u€inkovita motivacija zaposlenika na razliitim razinama (Ahmed, Islam, 2011.).
Pojam motivacije zaposlenika vrlo je teZak 1 sloZen pojam za definiranje, no saZeta definicija
moze se izraziti kao pojam obuhvaca karakteristike pojedinca 1 situacije kao 1 percepciju te
situacije od strane pojedinca (Rosenfelf, Wilson, 1999). Motivacija je osnovni psiholoski
proces. Motivacija je takoder vazan element ponasanja uz osobnost, stav i1 percepciju.
Motivacija nije pojedinacni i jedini element ponaSanja, ona je takoder u interakciji s drugim

kognitivnim procesima. Luthans (1998) izjavljuje da je motivacija proces koji daje energiju,
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usmjerava, pobuduje i odrzava ponaSanje i u¢inak zaposlenika. Stoga je motivacija proces koji
potice zaposlenike da uloze sve svoje napore kako bi postigli Zeljeni zadatak. Jedan od nacina
stimuliranja zaposlenika je njihovo motiviranje, Sto takoder povecava predanost i zadovoljstvo
poslom zaposlenika.

Slijedom navedenog motivacija zaposlenika i zadovoljstvo poslom proucavaju se kroz
razli¢ite motivacijske teorije, tj. teorije temeljene na potrebama, teorije potpore i teorije procesa.
Medutim, pojam motivacije zaposlenika vrlo je tesko definirati jer je jedna od karakteristika
ponasanja pojedinca (Ifinedo, 2003). Zadovoljstvo poslom kljuéno je za opéu dobrobit
zaposlenika i1 organizacijski u¢inak. Obuhvaca razlicite aspekte iskustva pojedinca, ukljucujuci
njihovu percepciju radnog okruzenja, dnevnih zadataka, uloge menadZzmenta i odnosa s
kolegama.

U ugostiteljstvu zaposlenici moraju raditi velik broj sati i biti usredoto¢eni na zadovoljenje
potreba svojih gostiju, pa se stoga zaposlenici smatraju temeljem uspjesnosti cjelokupnog
hotela. Kako bi se povecalo motivaciju zaposlenika bitno je da organizacije razumiju $to ¢ine
zaposlenike motivirannjem.

Pojam motivacija nastao je od latinske rije¢i motus te oznacava pokretanje. Motivom
nazivamo svaki postupak koji ima razlog ili poticaj da pokrec¢e. Sukladno navedenom moze se
zakljuciti kako je rije¢ 0 poticajnim razlozima, povodima, pobudama za neka djelovanja (
Zugaj, Bréié, 2003: 160). Upravljanje i razvoj motivacijom postaje sve znaéajnije s obzirom na
novo mjesto i ulogu covjeka unutar drustvenih procesa kao i tokom njihovog upravljanja.
Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika stoga predstavljaju temelj za zanimanje suvremenih
poslovanja s obzirom da se iskljuc¢ivo kroz izgradnju kvalitetnih motivacijskih sustava moze
pruziti pomo¢ zaposlenicima kod lakseg savladavanja radnih zadataka.

Motivi se stoga mogu smatrati posebnim vrstama uzroka - u njihovoj pozadini mogu se
identificirati potrebe i Zelje koje sluze za poticanje i usmjeravanje ljudskog ponasanja prema
postavljenim ciljevima. Izu¢avanje motivacije stoga se sastoji od potrage za nacelima koji
pomazu razumijevanju zasto ljudi pokrecu, odabiru ili ustraju kod odredenih obrazaca i
ponasanja (Milas, 2007:97). Slijedom navedenog motiviranje predstavlja vazan element u
ljudskom zivotu bez obzira je li rije¢ o poboljsanju samih osoba ili uspjesnosti cjelokupne
organizacije.

Organizacijskim menadzerima preporucuje da prepoznaju razine motivacije svojih
zaposlenika kao jedan od temeljnih ¢imbenika za konkurentsku prednost na trzistu. Stovise,
preporucuje im se koriStenje oba alata - opipljivih, kao i nematerijalnih motivacijskih alata

kako bi se imalo koristi od visoko motiviranih zaposlenika (Dudovskiy, 2017). Takoder



motivacija je interna varijabla, stoga menadzer motivaciju kao takvu moze samo pretpostaviti
kod zaposlenika koji svjesno obavljaju svoj posao.

Kod suvremenih uvjeta bilo koji administrativni sustav djeluje ucinkovito i s najvisim
mogucim rezultatima ako se temelje na pravilno napravljenim sustavima poticanja. Pogresno
izgraden sustav rada Cesto kvari cjelokupni sustav rada jer je rezultat nedovoljne pozornosti
(Kruglov, Kozyakova, 2015). Velik broj poduzec¢a otkriva da nakon §to zaposlenicima daju
dovoljno place da se osjecaju financijski sigurno, novac moze postati manje motivator, a ciljevi
osobnog rasta zaposlenika postaju vazniji (Fisher, 2015).

Svaka organizacija nastoji ostvariti ve€e razine motivacije iako ponekad ne razumije
potpune definicije motiviranja i sve $to oblici motiviranja predstavljaju. Na taj nacin bi i
pojedinci, kao i menadZzeri, nastojali ostvariti veée razine motiviranja. Kod menadzera se to
usmjerava prema motivaciji tima zaposlenika ili grupa dok poslodavci nastoje tokom procesa
zapoSljavanja ve¢ prona¢i motiviranu osobu (Varga, 2011:152). Vazno je spomenuti da
motivacija moze varirati medu pojedincima i situacijama. Ono $to za jednu 0sobu znaci dobar
motiv, mozda nec¢e imati isti u¢inak na drugu osobu. Istrazivanje motivacije obuhvaca razlicite
teorije i pristupe koji pokusavaju odgovoriti na pitanja kako motivacija funkcionira i kako je
moguce potaknuti ljude da budu motivirani.

Globalno poslovno okruzenje se brzo mijenja 1 organizacije koje su prilagodljive
promjenama su te koje ¢e prezivjeti. Organizacije trebaju oblikovati strategije kako bi izdrzale
izazovnu konkurenciju, a one koje su u stanju prezivjeti mo¢i ¢e izdrzati dulje od drugih. Jedan
od najvecih izazova s kojima se danasnje organizacije suocavaju je kako upravljati fluktuacijom
radne snage koja moze biti uzrokovana migracijom velikog broja radnika. To moZe biti zbog
njihovog nedostatka motivacije i predanosti organizaciji - ovo glediSte naglasava vaznost
proucavanja motivacije i njezinog odnosa sa zadovoljstvom poslom (Singh, Tiwari, 2011). Ove
strategije nisu usmjerene samo na zadrzavanje 1 privlacenje, ve¢ takoder prevladavaju druge
Stetne ucinke demotivacije 1 nezadovoljstva kao $to su izostanak s posla, niska izvedba, nizi
moral, nizak doprinos timu, slabija koordinacija, manja orijentacija prema organizacijskim
ciljevima, Sto bi moglo utjecati na organizaciju sposobnost da se natjecu u visoko
konkurentnom poslovnom okruzenju. Zbog toga je vazno proucavati i razumjeti ¢cimbenike koji
motiviraju i stvaraju zadovoljstvo poslom medu zaposlenicima.

Kao dio takvog konkurentnog poslovnog okruzenja, svaka organizacija mora planirati 1
izraditi strategiju prema prevladavajuc¢oj poslovnoj situaciji. Danas su organizacije jako
usredotocene na preferencije kupaca kako bi maksimizirale povrat poslovanja. Organizacije su
takoder shvatile vaznost izgradnje internih kompetencija i kapaciteta kako bi prezivjele i

natjecale se u ovom dinami¢nom poslovnom okruzenju. Osiguravanje predanosti zaposlenika
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organizacijskim ciljevima kriticno je pitanje s kojim se suoCava velina organizacije.
Organizacije daju sve od sebe u razumijevanju razli¢itih ¢cimbenika koji bi mogli motivirati
zaposlenike i osigurati potrebnu predanost organizacijskom cilju. Organizacije koje ne uspiju
razviti takav okvir organizacijskih praksi rezultirat ¢e velikom fluktuacijom zaposlenika Sto ¢e
opteretiti organizaciju dodatnim troSkovima zapoSljavanja i obuke novih zaposlenika kao i
neprovodenjem organizacijskih planova i strategija na Zeljeni nacin te niskom produktivnoscéu
1 u¢inkom.

Cetiri najvaznija pokazatelja su ¢imbenici koji se donekle mogu promijeniti. Na primjer,
povecanje mogucnosti obuke, poboljsanje fizickih radnih uvjeta i okoline kroz poboljSane
fizicke strukture, opremu i materijale, moze pomo¢i u poboljSanju ovih vaznih radnih uvjeta.
Ostali vrlo neskladni ¢imbenici (vise od 40% nesklada) ukljucivali su priliku za napredovanje,
dobre beneficije pri zaposljavanju, vrijeme za obiteljski zivot, dobar prihod i sjediSte na dobroj
lokaciji (Peters, et al, 2010).

Ovi ¢imbenici zadovoljstva poslom vrlo su dinami¢ne prirode i svaki ¢imbenik razlicito
utjeCe na motivaciju zaposlenika. Stoga je vazno da organizacija odrzava zalihu i sastav
¢imbenika koji utjeCu na motivaciju zaposlenika i zadovoljstvo poslom kako bi na vrijeme
poduzela prave mjere za suoCavanje s konkurencijom. Ovo je donijelo visoku razinu
odgovornosti organizacije da se azurira s trenutnom razinom zadovoljstva i motivacije medu
zaposlenicima kako bi se osigurala potrebna razina predanosti. Svaku uspje$nu organizaciju
podupire predana baza zaposlenika, a predanost je rezultat motivacije i zadovoljstva poslom.
To je energija koja potice zaposlenike prema organizacijskom cilju. Za organizaciju bi bilo
nemoguce ostvariti u¢inak bez predanosti. Kako bi stvorila konkurentsku prednost, organizacija

mora imati konkurentnu politiku i praksu zaposlenika.

1.2. Teorijski modeli zadovoljstva zaposlenika

Teorije motivacije dijele se na sadrzajne i1 procesne teorije. Uglavnom se bave sadrzajem i
vrstama motiva kod ljudi, odnosno onim $to ih motivira u Zivotu i na poslu. Zadovoljstvo
poslom jedna je od najistrazivaniji varijabli u podrucju psihologije radnog mjesta, a povezuje
se s brojnim psihosocijalnim problemima, od vodenja do dizajna posla. Razumijevanje motiva
pojedinca moZe znatno olakSati rjeSavanje problema u stavovima i ponaSanju zaposlenika
prema radu, kao i omoguciti zadovoljenje relevantnih motiva, $to moze rezultirati poslovnim
uspjehom. Motivacijske teorije daju specifican pogled na motivaciju uopce, u tom kontekstu i

na motivaciju za rad, ¢ine¢i jedan segment u ukupnom videnju fenomena motivacije te



razumijevanje kasnijih teorija. (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013: 57) Teorije 0 zadovoljstvu

poslom snazno se preklapaju s teorijama koje objasnjavaju ljudsku motivaciju.

Sadrzajne teorije su (Vuji¢, 2008:210):
e Teorija znanstvenog upravljanja, autora Frederick Winslow Taylor,
e Teorija meduljudskih odnosa autora Georgea Eltona Mayo,
e Teorija hijerarhije potreba ili Maslovljeva teorija,
e Teorija dvaju faktora koju je izucavao Fredrick Herzberg,
e Teorija trostupanjske hijerarhije ili "erg" od C. P. Alderfer-a,

e Teorija postignu¢a od Me Clellanda i Atkinsa.

Nakon pojave industrijske proizvodnje, teorija znanstvenog upravljanja razvila se s
posebnim naglaskom na ljudski faktor. Frederick Winslow Taylor bio je medu prvima koji je
prepoznao vaznost motivacije zaposlenika, vjerujuéi da je klju¢ni motivacijski faktor novac,
odnosno placa. Prema njegovoj teoriji, radnici ¢e biti motivirani ako je njihova naknada izravno
povezana s njihovim radnim postignu¢ima. Ova motivacijska teorija nastala je u razdoblju kada
su place bile vrlo niske, a radnici su se Cesto borili za zadovoljavanje osnovnih egzistencijalnih
potreba.

Teorija meduljudskih odnosa, koju je istrazivao George Elton Mayo, temelji se na utjecaju
radnih uvjeta na produktivnost. Prema ovoj teoriji, produktivnost je povezana s kvalitetom
suradnje 1 meduljudskih odnosa medu radnicima, kao i s odnosima izmedu radnika 1 njihovih
nadredenih. Fokus teorije je na meduljudskim odnosima unutar radnog kolektiva, a ne samo na
fizickim uvjetima rada.

Teorija hijerarhije potreba predstavljena je 1943. godine od strane Abrahama Maslowa
koja istrazuje razli¢ite ljudske potrebe i njihov utjecaj na ponasanje. Prema Maslowu, potrebe
se kre¢u od osnovnih fizioloSkih potreba do visih potreba za samo aktualizacijom, a
razumijevanje ovih potreba moze pomoc¢i u boljem motiviranju zaposlenika od strane

menadzera. Maslowjeva teorija objasnjava pet razina potreba koje slijede hijerarhiju.

Abraham Maslow je razvrstao sve ljudske potrebe u pet kategorija (Salopek, 2019:122,123):
o Fizioloske ili egzistencijalne potrebe ukljucuju osnovne Zivotne potrebe kao $to su
hrana, voda, zrak, odjeca i skloniste. Ljudi teze prvo zadovoljiti ove potrebe prije nego
Sto se fokusiraju na druge, vise potrebe.
e Potrebe za sigurno$¢u obuhvacaju zelju za stabilnoS¢u i1 sigurnoS¢u u zivotu,

ukljucujuéi zaposlenje, zdravstveno i mirovinsko osiguranje. Zadovoljavanje ovih
.



potreba osigurava se kroz odgovaraju¢e radne uvjete, pravovremene financijske
informacije i1 podrsku.

e Socijalne potrebe odnose se na potrebu za prijateljstvom, ljubavlju i pripadanjem
drustvenoj zajednici. Zadovoljavanje ovih potreba zahtijeva kvalitetne meduljudske
odnose 1 timski rad unutar organizacije. Ljudi koji su zadovoljeni na ovoj razini uzivaju
u radu s drugima.

e Potrebe za postovanjem ukljucuju zelju za visokim samopostovanjem i priznanjem od
strane drugih. Ove potrebe se zadovoljavaju kroz dodjelu posebnih ovlasti i
odgovornosti, priznanja, nagrada i pohvala.

e Potrebe za samoaktualizacijom odnose se na Zelju za potvrdom vlastitih sposobnosti
I potencijala. Ove potrebe se ispunjavaju kroz postavljanje izazovnih ciljeva,
visokorangirane poslove, moguénosti za profesionalni razvoj i napredovanje, kao i

sudjelovanje u procesu donosenja odluka i rjeSavanja poslovnih problema.

Potreba za sljedecom razinom javlja se s ispunjenjem prethodne potrebe. Slijede potrebe
fizioloske potrebe, potrebe za sigurnoscu i sigurnoséu, drustvene potrebe, vlastita vrijednost i
samoostvarenje. Postoje iznimke od teorije da ponekad potreba ne slijedi hijerarhiju zbog
nepredvidivog stava 1 ponaSanja ljudskog bi¢a. Motivacija je (upravljac) regulator ponasanja,
jer (Milas, 2007: 98):

e pobuduje, pokrece aktivnost

e odreduje razinu aktivnosti,

e odrzava aktivnost (perzistencija).

Herzbergova teorija dva faktora isti¢e da su ljudi motivirani dvjema stvarima:

e motivatorima

e higijenskim ¢imbenicima.
Ova dva ¢imbenika su klju¢na za motivaciju - motivatori poticu zadovoljstvo poslom, a
higijenski ¢imbenici sprjecavaju nezadovoljstvo poslom (Kurt, 2021). Herzberg je svoje studije
vodio u isto vrijeme kad i Maslow, i nadogradio je svoju teoriju na temu motivacije na radnom
mjestu. Herzberg se fokusirao na stavove radnika i zadovoljstvo poslom te je doSao do nekih
zanimljivih otkri¢a, ukljuc¢ujuéi nedostatak linearnog odnosa izmedu intrinzi¢nih i ekstrinzi¢nih
potreba. Njegovo najdramatic¢nije otkri¢e, medutim, bilo je da se rezultat njegovih studija
oslanjao na ono $to je istrazivac trazio. Zatim je promijenio faktore kako bi otkrio i one koji

zadovoljavaju i one koji nisu zadovoljni na radnom mjestu.



Herzbergova teorija kaze da odredeni elementi unutar radnog mjesta dovode do
zadovoljstva poslom, dok drugi dovode do nezadovoljstva. Herzberg je razvio teoriju kako bi
bolje razumio stav zaposlenika. Intervjuirao je zaposlenike o tome sto im se svida, a $to ne svida
na poslu, proucavaju¢i njihova dobra i losa iskustva. Postavio je teoriju da zadovoljstvo
pojedinca poslom ovisi o dvije vrste ¢imbenika: motivatorima i higijenskim ¢imbenicima
(Milas, 2007: 101).

Slijedom navedenog, iako Herzbergova teorija moze pomoci u stvaranju veceg zadovoljstva
poslom na radnom mjestu, ona ima ograni¢enja. Podlozna je pristranosti, budu¢i da se
zaposlenici mogu usredotociti na aspekte svog posla koji vole kada je radno okruzenje ugodno,
a vanjski ¢imbenici mogu imati veci utjecaj kada se pojave izazovi. Svaki zaposlenik moze
percipirati radno mjesto na jedinstven nacin, pa primjena teorije moze biti najuc¢inkovitija na

individualnoj razini.

1.3. Analiza motivacije, zadovoljstvo poslom i radnoga wucinka

zaposlenika

Zadovoljstvo poslom ispunjen je ili optimistiCan izraz koji je posljedica razmatranja necije
aktivnosti (Azash, et al, 2011). DanasSnje su organizacije shvatile vaZnost motiviranih 1
zadovoljnih zaposlenika kao vaznog doprinositelja dugoro¢nim ciljevima. To je omogucilo
organizacijama da udovolje o¢ekivanjima i potrebama zaposlenika 1 mogu ocekivati sli¢an
odgovor. Motivacija takoder pozitivno utje¢e na izvedbu na individualnoj i grupnoj razini, §to
u konac¢nici utjeCe na organizacijsku izvedbu (Risambessy, et. al., 2012). Ljudski resursi su
stoga kljucni resursi svakog poduzeca te imaju bitnu ulogu u postizanju ciljeva i uspjeSnosti
poduzeca u cjelini (Prahin, Katavi¢, 2021:7).

Dugo se smatralo da u¢enje novih stvari 1 moguénosti razvoja kompetencija podizu moral i
zadovoljstvo zaposlenika, no takoder se shvaca da zna¢ajan u¢inak na motivaciju i zadovoljstvo
poslom stvara postizanje ciljeva (Risambessy, et. al., 2012). Takoder, potpora menadzera i
nadredenih u poticanju sudjelovanja zaposlenika, uzajamne predanosti i razumijevanja pitanja
razli¢itosti igra znac¢ajnu ulogu u motiviranju i omogucavanju ucinka. Organizacijsko ponaSanje
koje predstavlja vi§i menadZment organizacije utjece na razinu motivacije i zadovoljstva kroz
svoja uvjerenja, nacela 1 temeljne vrijednosti koje organizacija pomno slijedi. Temeljni
potencijal organizacije lezi u njezinim motiviranim i zadovoljnim zaposlenicima koji dosljedno

doprinose ciljevima organizacije.



Takoder, vazno je istaknuti da je mjerenje motivacije i zadovoljstva zaposlenika slozen
zadatak koji zahtijeva paznju te bi se trebao provoditi barem jednom godiSnje. Postoje razliciti
pristupi, indikatori i alati za procjenu motivacije zaposlenika. Tehnike mjerenja motivacije
mogu biti detaljne, neizravne i psiholoske, te se temelje na samoprocjeni. Detaljne tehnike
ukljucuju intervjuiranje zaposlenika kako bi se dobile dublje i kvalitativne informacije o
njihovim motivacijskim ¢imbenicima. Neizravne tehnike koriste se za promatranje ponasanja
zaposlenika, poput radne ucinkovitosti, inicijative ili sudjelovanja u timskim aktivnostima.
Psiholoske tehnike obuhvacaju koriStenje testova ili upitnika koji mjere razlicite aspekte
motivacije, poput preferencija, vrijednosti ili sklonosti prema odredenim vrstama motivacije.
Samoprocjena podrazumijeva da zaposlenici sami procjenjuju svoju razinu motivacije putem
upitnika ili sli¢nih alata. Kroz neizravno prikupljanje podataka o iskustvima putem usmenih ili
pismenih komunikacija izmedu ispitivaca i ispitanika, dobiva se relevantan materijal za
mjerenje motivacije za rad.

Postoje tri tehnike temeljenje na samoprocjeni koje se koriste u ovom kontekstu. Prva
tehnika je intervju, gdje ispitiva¢ postavlja pitanja ispitaniku kako bi dobio dublji uvid u njihovu
motivaciju za rad. Intervju omogucuje osobni kontakt i interakciju, §to moze pruziti dodatne
kontekstualne informacije i bolje razumijevanje motivacija ispitanika. Druga tehnika je upitnik
ili anketa, gdje ispitanici odgovaraju na pitanja u pisanom obliku i sami procjenjuju svoju
motivaciju. Upitnici su strukturirani 1 sadrze set standardiziranih pitanja, ¢esto s opcijama za
odabir ili ocjenjivanje razli¢itih aspekata motivacije. Treca tehnika je skaliranje, koje se koristi
za pretvaranje kvalitativnih podataka u kvantitativne serije, omogucujuc¢i numeri¢ko mjerenje
stavova i procjena.

Postoje nekoliko poznatijih vrsta skala procjene, uklju¢ujuc¢i Bogardusovu skalu,
Thurstonovu skalu i Likertovu skalu. Bogardusova skala procjene temelji se na odnosu
procjenjivaca prema drustvenim pojavama, vrijednostima, grupama ili pojedincima. Ova skala
koristi razli¢ite stupnjeve stavova koji izrazavaju razne nijanse odnosa, obi¢no rangirane od 1
do 5. Ispitanici ocjenjuju svoje stavove na temelju ucestalosti odredenih cijena.

Thurstonova skala sastoji se od niza tvrdnji koje izrazavaju stav prema ispitanoj pojavi.
Ispitanici trebaju oznaciti tvrdnje s kojima se slazu. Oznacene tvrdnje se zatim dekodiraju i
njihove vrijednosti se zbrajaju. Konaéni zbroj se dijeli s brojem oznacéenih tvrdnji kako bi se
dobio numericki izraz stava (pozitivan ili negativan) prema ispitanoj pojavi. (Vuji¢, 2005:217)
Likertova skala sastoji se od odredenog broja sudova, a za svaki sud pruza pet mogucih
odgovora. Ispitanici odabiru odgovore koji najbolje odrazavaju njihov stav. Kasnije se odabrani

odgovori dekodiraju 1 statisticki obraduju. (Vuji¢, 2005:217)
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Ucinkovit sustav mogao bi biti od velike pomo¢i u odrzavanju visokog morala zaposlenika.
Vise rukovodstvo mora shvatiti da pad ucinka mozda nije posljedica vanjskih ¢imbenika
motivacije, ve¢ moze biti posljedica nezadovoljstva zadacima i postignutim rezultatom. Moraju
se usredotociti na razvijanje poslova koji ukljucuju zaposlenike te motiviraju i ispunjavaju
svakodnevna ocekivanja. Takoder treba shvatiti da stres na radnom mjestu takoder negativno
utjece na ucinak zaposlenika, stoga je od velike vrijednosti procijeniti trenutne procese i prakse
koji su odgovorni za stvaranje stresne situacije kako se ne bi utjecalo na uc¢inak (Risambessy,
et. al., 2012).

Vrednovanje radnog uc¢inka predstavlja vazan dio kod upravljanja ljudskim potencijalima
jer na taj nacin organizacija kreira konkurentsku prednost. Motivacija pokrece uspjeh
zaposlenika 1 igra klju¢nu ulogu u zadovoljstvu zaposlenika, $to pokreée ucinak. Zauzvrat,
poboljSana izvedba utjeCe na zadovoljstvo korisnika, Sto moze potaknuti organizacijsku
izvedbu. Motivirani zaposlenici bolje se prilagodavaju promjenama i suraduju sa svojim
kolegama. Spremniji su iéi vise od toga za projekt, klijenta ili suradnika i zadrzati pozitivan
stav na poslu. Posjedovanje tima visoko motiviranih zaposlenika takoder moze smanjiti
fluktuaciju i izostanak s posla, povecavajuci ukupnu izvedbu tima.

Dobri vode motiviraju zaposlenike da ih slijede jer ih zaposlenici Zele slijediti, a ne zato
Sto ih moraju slijediti. Isto vrijedi i za motivaciju, a vode mogu iskoristiti intrinzi¢énu motivaciju
koju zaposlenici dozZivljavaju kada vole ono Sto rade. Kada zaposlenici vole svoje poslove, zele
ith dobro obavljati, stoga vode moraju poticati intrinzicnu motivaciju zaposlenika da dosljedno
rade na visokoj razini (Tenney, 2023). Takoder moraju upravljati uéinkom zaposlenika na
nacine koji povecavaju angazman i podrzavaju pozitivno iskustvo zaposlenika. Strategije koje
su usmjerene na poboljSanje angazmana i koje podrzavaju pozitivno iskustvo zaposlenika
takoder mogu poboljSati ucinak zbog pozitivhog utjecaja koji imaju na motivaciju. Ove
strategije upravljanja u¢inkom ne bi trebale biti usmjerene samo na rezultate i produktivnost,
vec bi dobrobit zaposlenika takoder trebale biti prioritet. To osigurava odrzivu visoku izvedbu

koja nece nasStetiti dobrobiti zaposlenika niti naruSiti motivaciju i moral.
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2. Cimbenici koji utje¢u na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika

U drugom poglavlju ovog rada bit ¢e pojasnjeni Cimbenici koji utjeCu na motivaciju i
zadovoljstvo zaposlenika, utjecaj radnoga okruzenja i uvjeta rada na zadovoljstvo zaposlenika
te kljucni ¢imbenici radnog okruzenja i uvjeta rada koji utjecu na zadovoljstvo zaposlenika.
Zadovoljstvo zaposlenika je stanje u kojem zaposlenici uZivaju u svom poslu - ali ne moraju
nuzno biti angaZzirani u njemu. Zadovoljstvo poslom ili motivacija zaposlenika proucavaju se
ne samo radi rjeSavanja fluktuacije, ve¢ postoje i drugi Stetni ucinci nezadovoljstva kao $to su
izostanak s posla, lo§ ucinak, nizi moral, nizak doprinos timu, slabija koordinacija, slabija
orijentacija prema organizacijskom cilju koji bi mogli utjecati na sposobnost organizacije da se
natjece u visoko konkurentnom poslovnom okruzenju. Stoga se mora stvoriti organizacijsko

okruzenje i promicati organizacijsku kulturu koja uzima u obzir prevladavajuée potrebe.

2.1. Pregled c¢imbenika koji utjeu na motivaciju i zadovoljstvo

zaposlenika

Istrazivanje koje su proveli Izzati Idrus 1 ostali (2022.) zeljelo je utvrditi utjecaj faktora
motivacije zaposlenika na zadovoljstvo poslom na javnim sveuciliStima. Cilj je bio utvrditi
odnos izmedu ¢imbenika motivacije zaposlenika i zadovoljstva poslom, §to se temeljilo na
teoriji Maslowljeve hijerarhije potreba (lzzati Idrus, et.al., 2022:661). Nezavisne varijable bile
su fizioloske potrebe, potrebe za sigurnoscu 1 sigurnoscu, potrebe za pripadnoscu sebi, potrebe
za samopoS$tovanjem i potrebe za samoaktualizacijom, dok je zavisna varijabla bilo
zadovoljstvo poslom. Rezultat je analiziran deskriptivnhom analizom kako bi se utvrdili
¢imbenici motivacije zaposlenika koji su doveli do zadovoljstva poslom. Tako je utvrdeno da
se vecina ispitanika slaze da motivacijski faktori zaposlenika povecavaju njihovo zadovoljstvo
poslom. Rezultati su takoder analizirani koriStenjem Pearsonovog koeficijenta korelacije
proizvoda i trenutka kako bi se istrazio odnos izmedu faktora motivacije zaposlenika i
zadovoljstva poslom. Postojao je umjereni do znacajan odnos, koji pokazuje znaajan broj
korelacija u odnosu izmedu faktora motivacije zaposlenika i zadovoljstva poslom.

Problematika o kojoj se raspravljalo u ovoj studiji doprinijela bi postojeCem znanju
temeljenom na teoriji i praksi, kao i donijela koristi drugim istrazivacima. Zaposlenici takoder
mogu identificirati potrebe koje su im potrebne za povecanje razine motivacije.

Mnogi su poslodavci poceli uvidati da je "sretniji" zaposlenik vise motiviran i ima tendenciju

boljeg u€inka na radnom mjestu. Studija koju je 2015. proveo profesor Andrew J. Oswald sa
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Sveucilista Warwick otkrila je da sre¢a na poslu moze povecati produktivnost za najmanje 12%.
U ovoj studiji bile su tri skupine pojedinaca, pri ¢emu su dvjema skupinama prikazivali
komediju ili neutralne filmske isjecke, a jednoj su skupini davali voce, Cokolade i flasirana pica
prije nego Sto su zavr$ili zadatak. Produktivnost je mjerena trazenjem od pojedinaca da zbrajaju
pet dvoznamenkastih brojeva tijekom razdoblja od 10 minuta. Toéni odgovori placeni su po
stopi od 0,25 funti sterlinga. Rezultati su otkrili da je izvedba povezana sa sre¢om, posebno za
skupinu koja je gledala humoristi¢ne isjecke (Hasan Taheri, et.al., 2020). S obzirom na ove
rezultate, profesor Oswald je dokazao uzro¢nu vezu izmedu ljudskog blagostanja i ljudskog
ucinka, posebno ucinka na radnom mjestu. Oc¢ito, postoje ¢imbenici koji bi mogli posredovati
u ovom odnosu (tj. plaéa, radno okruzenje, beneficije na poslu). Medutim, Cini se da je
zadovoljstvo na poslu klju¢ni sastojak za poveéanje ucinka na radnom mjestu, kao i za
povecanje ukupne produktivnosti organizacije.

Nadalje, danas su ljudski resursi postali vazan element koji vodi ka organizacijskom uspjehu
(Janovac, 2021:11). Utvrdeno je da je jedan od najtezih izazova za odjel ljudskih potencijala
postizanje visoke razine motivacije i zadovoljstva poslom medu zaposlenicima. Zadovoljstvo
zaposlenika moze donijeti mnogo koristi organizacijama. Na primjer, moze smanjiti broj
pogresSaka u zadatku, minimizirati sukobe na poslu i povecati poslovni promet i profitabilnost.
Zadovoljstvo ili nezadovoljstvo zaposlenika poslom moze biti rezultat kombinacije nekoliko
¢imbenika. To moZe ukljucivati placu i beneficije, prilike za razvoj karijere, odnose sa
suradnicima itd. Sli¢no tome, zadovoljstvo poslom takoder se postize ispunjavanjem Sirokog
spektra potreba radnika. Na primjer, ako se Maslowljevu hijerarhiju potreba prilagodi
organizacijskom kontekstu, radnici bi normalno trazili ispunjenje vanjskih potreba kao $to su
hrana, voda, sigurnost, sigurnost, stanovanje, sigurnost posla, mirovina i medicinska njega.
Kada je rije¢ o identificiranju negativnih problema povezanih s nezadovoljstvom zaposlenika,
dva se ¢imbenika najvise isticu.

Prvo, jedan od najces¢ih negativnih ¢imbenika je loSa komunikacija. Kada se komunikacija
izmedu menadZera, nadredenih 1 suradnika pogorsa, to dovodi u pitanje uspjeh organizacije i
zateZe odnose na poslu. Na ovaj nacin, kako bi se promovirala u¢inkovita komunikacija izmedu
nadredenih, menadZmenta i zaposlenika, vazno je njegovati radna okruZenja koja promicu
osjecaj zabave izvan dnevnih organizacijskih aktivnosti 1 poti¢u postupanje prema ljudima s
posStovanjem 1 povjerenjem. U prakticnom smislu, to bi uklju¢ivalo angazman menadzera sa
svojim zaposlenicima u rjeSavanju problema, postavljanju ciljeva, svakodnevnim operacijama
i donosenju odluka (Hasan Taheri, et.al., 2020).

Drugo, osjecaj nedostatka osnazenosti na radnom mjestu takoder je bitan kada se radi o

stvaranju nezadovoljstva poslom. Godine 2013. studija koju je proveo dr. Sergio Fernandez sa
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SveuciliSta Indiana otkrila je pozitivan odnos izmedu zadovoljstva poslom 1 osnazivanja
zaposlenika informacijama o ucinku i ciljevima. Medutim, dr. Fernandez je takoder objasnio
da osnazivanje zaposlenika nudenjem nagrada nema utjecaja na zadovoljstvo poslom, osobito
kada se ucinak definira u smislu ishoda i rezultata. Do sada bi menadzeri, nadzornici 1 klju¢ni
dionici trebali poticati i osnazivanje i dobru i ué¢inkovitu komunikaciju na svim razinama unutar
organizacijskih postavki (Hasan Taheri, et.al., 2020).

Ove kljuéne poticaje poslodavci moraju primijeniti kako bi zaposlenicima osigurali
zadovoljavajuci paket beneficija. Osim toga, zadovoljstvo poslom takoder moze biti proizvod
postupnog stvaranja osjecaja pripadnosti instituciji u kojoj radnik radi. Ovaj osjecaj zajednice i
prihvac¢anja na radnom mjestu pomaze radniku da se osje¢a povezanim sa svojim radnim
zadatkom 1 organizacijom. Ali u konacnici, sretni i zadovoljni zaposlenici ¢ine uspjesnu
organizaciju.

Motivacijom je tesko upravljati jer su pojedinci uvelike jedinstveni i motivirani su razli¢itim
¢imbenicima i ciljevima. Izazov za korporacije je dvostruk - posebno identificirati Sto motivira
njihove zaposlenike te kontinuirano pratiti i djelovati na sve promjene ¢imbenika koji
motiviraju te zaposlenike (Kwa-Zulu, 2018: 55). Nadalje, odrZzavanje visoke razine motivacije
zaposlenika mozZe biti izazov za mnoge voditelje zbog velikog broja ¢imbenika koji igraju ulogu
u motivaciji zaposlenika. Potrebe radnika su razli¢ite 1 ono $to moze motivirati jednog
zaposlenika ne¢e nuzno motivirati 1 njegovog kolegu.

Motivacijski ¢imbenici igraju ulogu u ukljucivanju zaposlenika u njihov rad, poticanju
njihovih napora, poveéanju njihove predanosti i poticanju njihovog uginka. Cimbenici
motivacije povezani su s potrebama zaposlenika. Motivacija zaposlenika je veca kada su
potrebe zaposlenika zadovoljene.

Postoji gotovo beskonacan broj ¢imbenika motivacije za zaposlenike, ali postoje dvije
glavne kategorije motivacije, vanjska i1 intrinzicna, u koje se ti Cimbenici svrstavaju.
Ekstrinziéna motivacija je motivacija za sudjelovanje u aktivnosti koja se temelji na
ispunjavanju vanjskog cilja, zaradivanju pohvale ili odobravanja, pobjedi na natjecanju ili
natjecanju ili primanju nagrade ili placanja. Intrinzi¢na motivacija definirana je kao obavljanje
aktivnosti za njezinu inherentnu nagradu, a ne za odvojivu posljedicu. Postoje ¢imbenici koji
jacaju vanjsku motivaciju koju vecina poslodavaca ve¢ nudi (placa, beneficije, vrijeme
dopusta). To takoder moZe ukljucivati bonuse 1 priznanja. Ali intrinzi¢ni motivatori (Cesto
povezani s rastom, osjecajem svrhe i predano$¢u viziji) su ti koji nadahnjuju zaposlenike da se
istinski angaziraju na svom poslu i u¢ine vise od pukog pojavljivanja i obavljanja minimuma.

Intrinzi¢no motivirani zaposlenici idu viSe od toga, njeguju nacin razmisljanja za poboljSanje,
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podrzavaju svoje suradnike i usmjeravaju svoju kreativnost kako bi pomogli svojim timovima

u inovacijama (Kwa-Zulu, 2018: 55).

Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika kljucni su ¢imbenici za produktivnost i uspjeh svake

organizacije. RazliCiti ¢imbenici mogu utjecati na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika, a ovi

¢imbenici se mogu kategorizirati na razlicite na¢ine. Neki od klju¢nih ¢imbenika koji znacajno

utjecu na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika su:

Radno okruzenje
o Fizi¢ko okruzenje: Uredna, sigurna i udobna radna okolina moze znacajno
povecati zadovoljstvo zaposlenika.
o Organizacijska kultura: Kultura koja poti¢e suradnju, inovativnost i poStovanje
moze povecati motivaciju.
Financijske nagrade
o Pla¢a: Konkurentne i pravedne plac¢e mogu biti snazan motivacijski faktor.
o Bonusi i nagrade: Sustavi bonusa i nagrada za postignu¢a mogu povecati
motivaciju za rad.
Moguénosti za razvoj 1 napredovanje
o Edukacijaiobuka: Mogu¢nosti za profesionalni razvoj kroz treninge 1 edukacije.
o Karijerni razvoj: Jasne staze za napredovanje u karijeri unutar organizacije.
Meduljudski odnosi
o Odnosi s kolegama: Pozitivni odnosi s kolegama mogu poboljsati zadovoljstvo
na radnom mjestu.
o Odnosi s nadredenima: Podrska i priznanje od strane nadredenith mogu zna¢ajno
utjecati na motivaciju.
Autonomija i odgovornost
o Samostalnost u radu: Moguénost da zaposlenici samostalno donose odluke i
upravljaju svojim zadacima.
o Odgovornost: Pruza osjecaj vaznosti i doprinosi osjecaju postignuca.
Balans izmedu posla i privatnog Zivota
o Fleksibilno radno vrijeme: Fleksibilnost u radnom vremenu i moguénost rada od
ku¢e mogu povecati zadovoljstvo.
o PodrSka za obitelj: Pruzanje beneficija koje podrzavaju obitelj, poput
roditeljskog dopusta.
Posao i zadaci
o Raznolikost posla: Raznoliki zadaci i izazovi mogu zadrzati interes 1 motivaciju

zaposlenika.
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o Jasnocauloga: Jasno definirane uloge 1 ocekivanja mogu smanjiti stres i povecati
zadovoljstvo.

e Priznanje i nagrade

o Priznanje za rad: Redovito priznanje i pohvale za dobro obavljen posao.
o Neformalna priznanja: Neformalne nagrade poput ,,zaposlenik mjeseca®.
e Organizacijske politike i prakse
o Politike pravednosti: Pravedne politike vezane uz zaposljavanje, napredovanje i
place.
o Transparentnost: Otvorena komunikacija i transparentnost u donosenju odluka.
e Individualni faktori
o Osobni ciljevi i vrijednosti: Uskladenost osobnih ciljeva i vrijednosti s ciljevima
organizacije.
o Osobne karakteristike: Osobne karakteristike kao $to su otpornost, optimizam 1
unutarnja motivacija.

Svaka organizacija moze koristiti razli¢ite pristupe za poveéanje motivacije i zadovoljstva
zaposlenika, ali klju¢ je u razumijevanju specifi¢nih potreba i ocekivanja zaposlenika te
prilagodbi strategija tim potrebama. Redovite ankete zadovoljstva zaposlenika i otvoreni kanali
komunikacije mogu pomoc¢i u identificiranju podrucja koja zahtijevaju poboljsanje. Potrebe
zaposlenika su razli¢ite. Isto tako i1 ¢imbenici koji utjeCu na motivaciju zaposlenika. Razli¢iti
¢e zaposlenici zahtijevati razli¢ite motivatore. Ne postoji jedinstveni pristup motivaciji
zaposlenika. Voditelji se moraju potruditi kako bi utvrdili §to je potrebno ¢lanovima njihovog
tima prije nego $to mogu identificirati najbolje nacine da ih motiviraju. lako mnogi ¢imbenici
mogu igrati ulogu u motivaciji, ¢imbenici koji najvise utjeCu na motivaciju zaposlenika su
(Kwa-Zulu, 2018: 55):

e liderstvo,

e organizacijska kultura,

e napredovanje,

e mogucénosti profesionalnog razvoja,

e priznanje,

e radno okruZenje,

e fleksibilnost.

Slijedom navedenog liderstvo je skup ponasanja koji se koriste da pomognu ljudima da

usklade svoj zajednicki smjer, da izvrSe strateSke planove i da kontinuirano obnavljaju
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organizaciju (Twin, 2022). Nadalje, vodstvo daje smjer tvrtki i njenim radnicima. Zaposlenici
moraju znati u kojem se smjeru tvrtka krece i koga slijediti da bi dosli do cilja. Organizacije
trebaju poticati inicijative i sudjelovanje zaposlenika jer ¢e to pomo¢i u izgradnji vodstva na
razli¢itim razinama. Za vodece uloge formalni autoritet nije kriterij, ali inicijative i inovativnost
jesu. Zaposlenici na svim razinama mogu odluciti djelovati kao voda ako im se pruzi prilika, a
to dodatno pomaze u motiviranju i utjecaju na druge zaposlenike (Herman, et. al,. 2011).

U definiranju organizacijske kulture postoje dva temeljna pristupa. Prvi pristup tice se onog
nevidljivog, a kulturu definira kao sustav vrijednosti, shvacanja, uvjerenja, etike, zivotnih
stilova, osobnosti i karaktera zaposlenih u organizaciji. Drugi pristup polazi od onog vidljivog,
kao §to je dugogodisnje i uvijek jednako ponasanje zaposlenih u poduzeéu (Zugaj , 2004: 6).

Tvrtke kojima je kultura prioritet mogu takoder prebroditi teSka vremena i promjene u
poslovnom okruZenju i iza¢i snaznije. Kultura je klju¢na prednost kada se radi o privlacenju
talenata i nadmasivanju konkurencije. Cak 77 % radnika razmatra kulturu tvrtke prije nego $to
se prijave, a gotovo polovica zaposlenika napustila bi svoj trenutni posao radi prilike s nizom
placom u organizaciji s boljom kulturom (Wong, 2020). Kultura organizacije takoder je jedan
od glavnih pokazatelja zadovoljstva zaposlenika i jedan od glavnih razloga Sto gotovo dvije
tre¢ine zaposlenika ostaje na svom poslu. Motiviranje je od izrazite vaznosti za zaposlenike, a

samim time i njihovog zadovoljstva.

2.2. Utjecaj radnog okruZenja i uvjeta rada na zadovoljstvo zaposlenika

U modernom dobu organizacije se suocavaju s nekoliko izazova zbog dinami¢ne prirode
okruzenja. Jedan od mnogih izazova za poduzece je zadovoljiti svoje zaposlenike kako bi se
nosili s okruzenjem koje se stalno mijenja i razvija te postigli uspjeh i ostali u konkurenciji.
Kako bi se povecala ucinkovitost, djelotvornost, produktivnost i predanost zaposlenika,
poslovanje mora zadovoljiti potrebe svojih zaposlenika osiguravanjem dobrih radnih uvjeta.
Ljudi provode veliki dio svog Zivota na poslu 1 klju¢no je razumjeti §to ih ¢ini sretnima na
radnom mjestu. Kao §to je prethodno spomenuto, ¢cimbenici koji utjeu na zadovoljstvo poslom
takoder imaju 1 pozitivne 1 negativne ucinke na zadovoljstvo kupaca, te u konacnici na
profitabilnost poslovanja. Ali jednako je vazno razumjeti $to pokrece njihovo zadovoljstvo 1 §to
motivira radnje 1 ponasanje zaposlenika unutar organizacijskih postavki. Uz razumijevanje
zadovoljstva poslom, mora se dobiti i uvid u to koliko su pojedinci motivirani na radnom
mjestu. Moglo bi se tvrditi da su zadovoljstvo 1 motivacija zaposlenika dva vazna ¢imbenika
koji pridonose uspjehu svake organizacije. Medutim, ova se dva pojma lako mogu pogresno

protumaciti i zbuniti. Vrlo ¢esto se menadzeri navode da vjeruju da je zadovoljstvo zaposlenika
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pokreta¢ djelovanja 1 ponasanja na radnom mjestu. Oni takoder mogu imati tendenciju
promatrati motivaciju kao proizvod toga $to je zaposlenik sretan u radnom okruzenju. lako u
vedini slucajeva zadovoljstvo poslom povecava motivaciju, zapravo je odnos izmedu njih nesto
slozeniji. I zadovoljstvo 1 nezadovoljstvo poslom takoder mogu ojacati motivaciju zaposlenika
(Hasan Taheri, et.al., 2020).

Nadalje, u danasnje vrijeme razli¢ite organizacije i institucije prolaze kroz izazove zbog
¢injenice radnog okruzenja. Za bolje zadovoljstvo poslom, radna okolina se smatra glavnim
faktorom koji poslodavci trebaju uzeti u obzir. Kako bi se zadrzao stabilan uzlazni rast
institucija, obavezno je odrzavati ucinkovitost, djelotvornost i produktivnost zaposlenika
pruzanjem razlicitih pogodnosti. A radno okruzenje je najvazniji zahtjev zaposlenika.

Stoga je pruzanje boljeg radnog okruZenja takoder glavna briga organizacija ili institucija
da odrZe stabilnu radnu snagu za rad poduzeca (Hasan Taheri, et.al., 2020). Radnici koji se
osjecaju ugodno unutar svoje radne okoline bit ¢e sretniji, raditi ¢e ucinkovitije, s ve¢om
lako¢om i osjecati se angaziranima od onih kojima je neugodno u radnoj okolini. Nepovoljno
radno okruzenje moze pridonijeti stresu i zdravstvenim problemima. Poduzecéa se u sadasnjem
razdoblju susrecu s nekoliko poteskoca koje su rezultat raznolikih uvjeta poslovnog okruZenja.
Jedna od brojnih borbi poduzeca je popuniti svoje osoblje kako bi se prilagodilo dinami¢nom
okruZenju, postiglo ciljeve 1 ostalo konkurentno. Tvrtka mora zadovoljiti potrebe osoblja
pruzanjem povoljnog radnog okruzenja kako bi se povecala produktivnost, u€inak, u¢inkovitost
i radni angazman. Radno okruzenje sastoji se od dvije glavne komponente: zadatka i scenarija.
Posao obuhvaca sve komponente projekta, ukljucujuéi na¢in na koji se provodi i dovrSava, kao
i duznosti koje su ukljucene, ukljuc¢ujuc¢i mentorstvo radnih aktivnosti, kontrolu nad vlastitim
aktivnosti u karijeri, osjecaji postignuca, raznolikost u odgovornostima 1 intrinzi¢na vrijednost
posla.

Uvjeti radnog mjesta znacajan su element zadovoljstva poslom zaposlenika koji rade u
problemati¢nim okruZenjima, pa su zaposlenici u teSkim situacijama nezadovoljni kao
posljedica ovog aspekta. Ako radnici rade u teSkim okolnostima menadzment mora poboljsati
radne okolnosti kako bi poboljSao zadovoljstvo zaposlenika. Kao posljedica toga, bit ¢e sretni
kao i oni koji rade u standardnim okolnostima, a ukupna izvedba se poboljsava (Bakotic, Babic,
2013: 206).

Motiviraju¢i aspekti (vrsta zaposlenja, osjecaji postignuca na poslu, priznanje, predanost i
prilika za individualni rast i napredovanje) pomazu radnicima da lociraju svoju vrijednost u
vrijednosti koja im se daje kroz organizaciju. To takoder moze promicati motivaciju
zaposlenika, Sto dovodi do vece unutarnje srece, Sto vodi do zadovoljstva. Iako higijenski aspekt

moze samo promicati vanjsku sre¢u i ne moze pretvoriti nezadovoljstvo u zadovoljstvo, njegova
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prisutnost je kriticna. Slijedom navedenog kako bi optimizirala profit, tvrtka bi se trebala
usredotociti na razvoj radnog okruzenja koje potice ljude da budu produktivniji. Umjesto novca,
ljudske veze 1 odnosi igraju ve¢u ulogu u ukupnom zadovoljstvu poslom, ali da su upravljacke
sposobnosti, vrijeme 1 trud potrebni kako bi se povecala osnovna izvedba korporacije u

suvremenom vremenu.
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3. Empirijsko istrazivanje

U ovom dijelu rada pruza se detaljan pregled instrumenata i metodologije koriStenih u provedbi
empirijskog istrazivanja, koje je imalo za cilj analizirati cimbenike koji utjeCu na motivaciju i
zadovoljstvo zaposlenika. Prikazan je cijeli proces istrazivanja, od odabira uzorka i dizajna
ankete, preko prikupljanja i obrade podataka, do analize rezultata. Osim toga, rezultati
istrazivanja su sistemati¢no prikazani putem tabli¢nih prikaza, ¢ime se osigurava jasna i
pregledna prezentacija podataka. Svaki tabli¢ni prikaz prati detaljna interpretacija i objasnjenje

kako bi se omogu¢ilo razumijevanje dobivenih rezultata u kontekstu istrazivanja.
3.1. Instrumenti i metodologija istrazivanja

Predmet istrazivanja bio je utvrditi stavove ispitanika prema utjecaju radnog okruzenja i uvjeta
rada na zadovoljstvo zaposlenika.

Istrazivanje je provedeno koriStenjem anketnog upitnika distribuiranog putem internetske
platforme Google Forms. Anketa je bila anonimna, Sto je osiguralo povjerljivost odgovora 1
omogucilo slobodno izrazavanje misljenja ispitanika. Ciljana populacija obuhvacala je
zaposlenike u ugostiteljsko — turistickoj struci, s ciljem ispitivanja njihovih stavova o utjecaju
radnog okruzenja i uvjeta rada na zadovoljstvo poslom. Anketu je ispunilo ukupno 162
ispitanika, ¢ime je dobiven reprezentativan uzorak za analizu stavova i percepcije unutar ove
specifiéne industrije. U istrazivanju koristeni su konstrukti i pitanja relevantna za analizu
motivacije i zadovoljstva na radnom mjestu. Vazno je napomenuti da su preuzeta pitanja iz
ankete zasnovana na istrazivanjima koja su se bavila motivacijom i zadovoljstvom zaposlenika
te su pruzila teorijsku i empirijsku podrsku za koristenje tih pitanja u ovom istrazivanju. Svi
Rezultati ankete pruzaju vrijedne podatke za razumijevanje kljucnih faktora koji utjecu na
zadovoljstvo zaposlenika u sektoru turizma i ugostiteljstva.

Upitnik (Prilog 1.) se sastojao pitanja na koja su ispitanici mogli odgovoriti jednim
odgovorom te putem Likertove skale u rasponu ocjena od 1 do 5 (1=uopce se ne slazem, 5=u
potpunosti se slazem). Likertova skala je psihometrijska skala kojom se pokusava doznati
stupanj slaganja, odnosno stupanj neslaganja ispitanika s nekom tvrdnjom u rasponu od 1 do 5,
od apsolutnog pozitivnog prema apsolutno negativnhom stavu prema predmetu istrazivackog
interesa.

Drugi dio pitanja je o socio-demografskim podacima kao §to su spol, dob, radni staz te

obrazovanje. Primjer upitnika nalazi se u prilogu rada (Prilog 1.). Ovo istrazivanje je provedeno
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17. i 18. travnja 2024. godine. Anketa je bila dostupna putem interneta, omogucujuci
ispitanicima da je popune preko racunala, pametnog telefona ili tablet uredaja. Podaci su
prikupljeni i analizirani na temelju odgovora ispitanika. Svi podaci su obradeni anonimno i te
su koristeni iskljucivo u svrhu istrazivanja. Analiza podataka obuhvatila je statisticke metode
kako bi se dobili rezultati i interpretacije. Kroz detaljnu analizu prikupljenih podataka,
istrazivanje je imalo za cilj pruziti uvid u percepciju zaposlenika o motivaciji i zadovoljstvu na
poslovima ugostiteljsko — turisticke struke. Ovi rezultati pruzaju vrlo korisne informacije za
upravljanje ljudskim resursima i unaprjedenje radnog okruzenja kako bi se povecala motivacija

i zadovoljstvo zaposlenika.

3.2. Rezultati istrazivanja

Istrazivanje je provedeno u razdoblju od 17. do 18. travnja 2024. godine, na uzorku od 162
ispitanika. Ispitanici su dobrovoljno sudjelovali u istrazivanju, a istraZivanje je bilo anonimno.
Kao ograni¢enje moze se navesti malo broj ispitanika kao i njihovi razli¢iti stilovi Zivota.

U prvom djelu istrazivanja ispitanici su imali ponudeno 18 pitanja na koja su odgovarali.
Drugi dio istrazivanja temeljio se na demografskim obiljezjima, ukljuc¢ujuéi njihovu godinu
rodenja, spol, radni staz te razinu obrazovanja. Spolna struktura ispitanika je prikazana u

grafikonu 1.
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Grafikon 1. Spolna struktura ispitanika

zenski
55%

Izvor: rezultati istrazivanja

Kao sto je vidljivo na grafikonu 1., najveci broj ispitanika je Zenskog spola (55 %), potom
slijede muski ispitanici (45 %).

Sto se ti¢e dobi u prosjeku ispitanici pripadaju 1994. godistu. Nadalje, §to se ti¢e radnog
staZa odgovor je navelo 159 ispitanika te oni imaju u prosjeku 7 godina ukupnog radnog staza
od toga 3,20 godina u sada$njem poduzecu.

U tablici 1. prikazana je struktura ispitanika prema obrazovanju.

Tablica 1. Struktura ispitanika prema obrazovanju

Broj ispitanika
Opis Apsolutno Relativno (u%)
OBRAZOVANJE

osnovna $kola ili nize (NSS, 1 0,6
NKV, PKV)

srednja S§kola za zanimanja 10 6,2
do 3 god. i §kola za KV i
VKYV radnike
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srednja Skola za zanimanja 54 33,5
u trajanju od 4 i viSe

godina i gimnazija (SSS)

prvi stupanj fakulteta, 44 27,3
strucni studij i viSa Skola
(VSS)
fakultet (diplomski studij), 48 29,8

akademija (VSS) i/ili
poslijediplomski

specijalisticki studij

znanstveni magisterij (mr. 4 2,5
sc.) i/ili doktorat znanosti
(dr.sc.)

Izvor: rezultati istrazivanja

Kao $to je vidljivo iz tablice 1., najveci broj ispitanika ima srednju §kolu za zanimanja u
trajanju od 4 i viSe godina i gimnazija (33,5 %), potom slijede ispitanici koji imaju fakultet
(diplomski studij), akademija (VSS) i/ili poslijediplomski specijalisticki studij (29,8 %) te prvi
stupanj fakulteta, struéni studij i via $kola (VSS), njih 27,3% to ukazuje na visoku razinu
obrazovanja medu ispitanicima Najmanje ispitanika ima osnovnu Skolu ili nize (NSS, NKV,

PKV), njih 0,6 %. U tablici 2. je prikazan trenutni status zaposlenja u organizaciji.

Tablica 2. Trenutni status zaposlenja u organizaciji

Broj ispitanika

Opis Apsolutno Relativno (u%)
Vas trenutni status zaposlenja u organizaciji (molimo, oznacite):
zaposlen/a na neodredeno 113 70,60
vrijeme
zaposlen/a na odredeno 47 29,40
vrijeme

Izvor: rezultati istrazivanja

Kao §to je vidljivo iz tablice 2., najveéi broj ispitanika je zaposlen/a na neodredeno vrijeme

(70,60 %) dok je 29,40 % zaposlen na odredeno vrijeme.
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U tablici 3. prikazan je stav ispitanika prema tvrdnjama o utjecaju radnog okruzenja i uvjeta

rada na zadovoljstvo zaposlenika iskazan kroz stupanj slaganja s tvrdnjama.

Tablica 3. Stavovi ispitanika zadovoljstvom radnog okruzenja i uvjeta rada

TVRDNJE
1 2 |3 4 5

Zadovoljan/na sam poslom kojeg obavljam. 6 7 21 | 80 | 48
Zadovoljan/na sam kolegama s kojima suradujem. 7 7 25 | 62 | 61
Zadovoljan/na sam svojim nadredenim/om. 13 10 | 28 | 51 | 60
Mislim da je moj posao zanimljiv. 6 11 | 26 | 61 | 58
Osjecam da moj posao doprinosi zajednickom cilju. 8 11 | 37 | 52 | 54
Zadovoljan/na sam svojom osnovnom pla¢om. 19 38 | 41| 43 | 21
Povecanje placa doprinosi poveéanju zadovoljstva | 1 2 3 | 23 |134
zaposlenika.
Zadovoljan/na sam nac¢inom na koji mi nadredeni/na daje | 14 14 | 41 | 55 | 37
povratnu informaciju.
Osje¢am se sigurno dok suradujem sa svojim| 6 7 21 | 53 | 74
suradnicima na poslu.
Vjerujem svojim suradnicima na poslu. 10 7 34 | 54 | 57
Moji suradnici na poslu su pouzdani. 7 11 | 38 | 56 | 49
Moji suradnici na poslu mi daju to¢ne i potrebne | 7 11 | 28 | 65 | 51
informacije.
Moji suradnici na poslu ¢e mi pomodi prilikom rjesavanja | 8 6 23 | 55 | 69
problema.
Radno okruZenje i uvjeti rada utjeCu na vasSe opée | 2 1 3 | 23 |133
zadovoljstvo na poslu?
Svi zaposlenici upoznati su sa sustavom nagradivanjai| 15 | 18 | 49 | 24 | 56
uvjetima za dobivanje nagrada.
Radni uvjeti utjecu na moju opéu sreéu i zadovoljstvo | 3 |1 18 | 41 | 99
Zivotom.
Moja organizacija pruza dovoljno moguénosti za | 11 | 22 | 37 | 42 | 50
usavrSavanje i profesionalni razvoj.
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Lojalnost naSih kupaca je veéa u usporedbi s naSim | 6 7 68 | 46 | 37

glavnim konkurentima.

Izvor: rezultati istrazivanja

Tablica 3. prikazuje rezultate istrazivanja o stavovima i misljenjima ispitanika o razli¢itim
aspektima posla i zadovoljstva na radnom mjestu. Podaci su predstavljeni putem ocjena od 1
do 5, pri cemu ocjena 1 znaci potpuno neslaganje s tvrdnjom, ocjena 2 oznacava pretezno
neslaganje, ocjena 3 pokazuje neutralan stav, ocjena 4 oznacava djelomi¢no slaganje, dok
ocjena 5 znaci potpuno slaganje s tvrdnjom, $to odrazava vece zadovoljstvo.

U tablici se vidi da je 80 ispitanika tvrdnju da je zadovoljno s poslom kojeg obavlja oznacilo
ocjenom 4, a tek 6 ispitanika najnizom ocjenom. Po pitanju zadovoljstva suradnje s kolegama
takoder su visoke ocjene, 61 ispitanik izrazio se ocjenom 5, a 62 ocjenom 4. NeS§to manji
postotak zadovoljstva iskazan o zadovoljstvu po pitanju nadredenih. Ovo ukazuje na to da
zaposlenici smatraju da je povratna informacija klju¢na za njihov rad.

Takoder najviSe ispitanika slozilo se da povecanje place doprinosi povecanju zadovoljstva
zaposlenika, s ovom tvrdnjom 134 ispitanika slozila su se s najveCom ocjenom. S obzirom na
to da je samo 21 ispitanik zadovoljan svojom sadasnjom placom, ove ocjene upucuju na potrebu
za poboljSanjem sustava placa. Vecina ispitanika daje pozitivne ocjene kada je rije¢ o suradnji,
povjerenju te pouzdanju suradnika, ocjene 4 i 5 te na tvrdnje o povratnim informacijama
nadredenih nesto slabije ocjene 3 14. Ovo ukazuje na potrebu za unaprjedenjem nacina povratne
informacije od strane nadredenih. Radno okruZenje i uvjeti rada predstavljaju vrlo bitan faktor
u motivaciji zaposlenika, 133 ispitanika slozila su se s najve¢om ocjenom. Ovo upucuje na
vaznost meduljudskih odnosa u poduzecu kao i osiguravanje adekvatne opreme i uvjeta za rad.

Ispitanici su podijeljeni kod tvrdnje o zadovoljstvu informacija koje imaju o sustavu
nagradivanja i uvjeta za dobivanje nagrada. Nakon tvrdnji o placama, ova tvrdnja ima najnize
ocjene u rasponu od 1 do 5, pri ¢emu vecina ispitanika daje ocjenu 3. Ovi rezultati upucuju na
vaznost za redovitom komunikacijom i pruzanjem informacija zaposlenicima kako bi dodatno
utjecali na motivaciju.

Najvecu ocjenu dobila je tvrdnja ,,Povecanje placa doprinosi povecanju zadovoljstva
zaposlenika® Slijedom navedenog potvrdena je hipoteza odnosno H.1: ,,Povecanje place
zaposlenika najznacajniji je element radnoga okruzenja koji utjeCe na zadovoljstvo zaposlenika
u ugostiteljstvu i turizmu.*

Prilikom provedbe ovoga istrazivanja postojala su odredena ograni¢enja. Moze se reci da su
sva ogranic¢enja usko povezana jer nastaju u koracima provedbe samoga istrazivanja. Kao prvo

ogranicenje moze se navesti manjak informacija pri izradi anketnog upitnika. Kako bi anketni
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upitnik ovoga tipa bio kvalitetnije izraden a time i tvrdnje bolje oblikovane, potrebno je vise
iskustva u izradi i1 viSe informacija o samom procesu kreiranja anketnog upitnika. Anketni
upitnik je koristen kao metoda prikupljanja podataka te je bio postavljen na internet.

Ispitanici su poveznicu za anketni upitnik dobivali putem elektroni¢ke poste i drustvene
mreze Facebook. Zbog takvoga nacina anketiranja nastaje drugo ogranic¢enje u obliku
nereprezentativnog uzorka ispitanika za temu istrazivanja. Nedostatak provodenja ankete
putem elektronic¢ke poste ili drustvene mreze je slab broj odaziva na anketu Sto znaci ulaganje
vise aktivnoga vremena u traZenju ispitanika te trazenju odgovarajucih kanala za plasiranje
ankete.

Moze se zakljuciti kako ispitanici smatraju da povecanje placa doprinosi povecanju
zadovoljstva zaposlenika te kako su svi zaposlenici upoznati sa sustavom nagradivanja i

uvjetima za dobivanje nagrada.
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Zakljucak

Radno okruzenje i uvjeti rada imaju znacajan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika, $to direktno
odrazava na njihovu produktivnost i dugoro¢nu posvecenost organizaciji. Radna atmosfera
obuhvaca kulturnu i socijalnu dinamiku radnog mjesta. Odnosi medu kolegama, interakcija te
opc¢a atmosfera igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju zadovoljstva zaposlenika. Pozitivni odnosi
medu kolegama stvaraju poticajno okruzenje. Predmet rada ,,Utjecaj radnog okruzenja i uvjeta
rada na zadovoljstvo zaposlenika“ fokusira se na istrazivanje veze izmedu razli¢itih elemenata
radnog okruzenja i uvjeta rada te zadovoljstvo zaposlenika. To ukljucuje proucavanje kako
razliciti faktori poput organizacije, nadzora, placa, i mnogih drugih, utjecu na to kako se
zaposlenici osjec¢aju u svom radnom okruzenju. Motivacija predstavlja vrstu ponasanja koja se
usmjerava prema ciljevima koji pobuduju potrebe koje su izazvane u ljudima. Pritom se razlozi
takvog ponasanja odnose na zadovoljenje potreba. Za ucinkovito motiviranje zaposlenika
morati ¢e se ste¢i dublje razumijevanje razli¢itih vrsta i nacina motivacije. MenadZeri ¢e morati
bolje kategorizirati svoje zaposlenike i primijeniti pravu vrstu motivacije za povecanje razine
angazmana 1 zadovoljstva zaposlenika. Neki zaposlenici bolje reagiraju na intrinzi¢nu
motivaciju, dok drugi mogu bolje reagirati na vanjsku motivaciju. U dana$nje vrijeme sve vise
raste vaznost motivacije zaposlenika kroz nematerijalne nagrade te viSe nov€ano motiviranje
nije klju¢no u poslovnim organizacijama. Nagradivanje je bitan dio upravljanja ljudskim
resursima. Njegov srediSnji cilj je motivirati 1 ohrabriti osoblje. Nagradivanje utjeCe na
cjelokupnu radnu dobrobit pojedinca. Razlic¢itost 1 raznolikost osoblja predstavljaju izazove za
nagradivanje u danasnjem svijetu. Na iskustva ve¢ine motivacijskih nagrada utjecu, primjerice,
dob, spol i ranija iskustva osobe. Upravljanje ljudima sastavni je dio procesa upravljanja. Kako
bi se razumjela vaznost ucinkovitih ljudi u organizaciji, treba prepoznati ljudska bica i
organizaciju kao jedinicu. Vec¢ina dobro vodenih organizacija vidi svoje radnike kao glavni
uzrok kvalitete i uspjeha. Takva vrsta organizacija svoje zaposlenike smatra osnovnim izvorom
kapitala umjesto kapitalnih ulaganja.

Zadovoljstvo poslom jedna je od najistraZivanijih varijabli u podrucju psihologije radnog
mjesta, a povezuje se s brojnim psihosocijalnim problemima, od vodenja do dizajna posla.
Teorije o zadovoljstvu poslom snazno se preklapaju s teorijama koje objasnjavaju ljudsku
motivaciju. Vrednovanje radnog ucinka predstavlja vazan dio kod upravljanja ljudskim
potencijalima jer na taj nacin organizacija kreira konkurentsku prednost. Motivacija pokrece
uspjeh zaposlenika i igra kljuénu ulogu u zadovoljstvu zaposlenika, §to pokrece ucinak.
Zauzvrat, poboljsana izvedba utjeCe na zadovoljstvo korisnika, Sto moze potaknuti

organizacijsku izvedbu. Motivirani zaposlenici bolje se prilagodavaju promjenama i suraduju
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sa svojim kolegama. Spremniji su i¢i viSe od toga za projekt, klijenta ili suradnika i zadrzati
pozitivan stav na poslu. Posjedovanje tima visoko motiviranih zaposlenika takoder moze
smanjiti fluktuaciju i izostanak s posla, povecavajuéi ukupnu izvedbu tima. Motivacijski
¢imbenici igraju ulogu u ukljuc¢ivanju zaposlenika u njihov rad, poticanju njihovih napora,
poveéanju njihove predanosti i poticanju njihovog uéinka. Cimbenici motivacije povezani su s
potrebama zaposlenika. Motivacija zaposlenika je veca kada su potrebe zaposlenika
zadovoljene.

Radnici koji se osjecaju ugodno unutar svoje radne okoline bit ¢e sretniji, raditi ce
ucinkovitije, s veCom lako¢om i osjecati se angaziranima od onih kojima je neugodno u radnoj
okolini. Nepovoljno radno okruzenje moze pridonijeti stresu i zdravstvenim problemima.
Rezultati istrazivanja pokazuju da postoji znaCajna veza izmedu motivacije zaposlenika i
njihovog angazmana na poslu, kvalitete rada te produktivnosti. Ispitanici su izrazili
zadovoljstvo svojim poslom i suradnjom s kolegama. Medutim, postoji potreba za pove¢anjem
transparentnosti u vezi s procesom povecanja plac¢a i poboljSanjem nacina na koji nadredeni
pruzaju povratne informacije. Zaposlenici zele jasnije informacije o kriterijima i postupcima
koji utjecu na povecanje placa kako bi se osigurala pravednost i ravnopravnost. Zadovoljstvo
nadredenima je ocijenjeno nesto niZe u usporedbi sa zadovoljstvom suradnicima. Organizacija
bi trebala obratiti posebnu paznju na poboljSanje odnosa izmedu nadredenih i zaposlenika, kao
1 na nacine pruZanja povratne informacije. Redovita i konstruktivna povratna informacija od
strane nadredenih moZe znacajno doprinijeti razvoju zaposlenika i poboljSanju njihovog
zadovoljstva. Slijedom navedenog kako bi optimizirala profit, tvrtka bi se trebala usredotociti
na razvoj radnog okruzenja koje potice ljude da budu produktivniji. Umjesto novca, ljudske
veze 1 odnosi igraju vecu ulogu u ukupnom zadovoljstvu poslom, ali da su upravljacke
sposobnosti, vrijeme i1 trud potrebni kako bi se povecala osnovna izvedba korporacije u
suvremenom vremenu.

Istrazivanje u ovom radu je provedeno u razdoblju od 17. do 18. travnja 2024. godine, na
uzorku od 162 ispitanika. Najvecu ocjenu dobila je tvrdnja ,,Povecanje placa doprinosi
povecanju zadovoljstva zaposlenika.“ 134 tvrdnje sa ocjenom 5. Potom slijedi tvrdnja ,,Radno
okruzenje i uvjeti rada utjeCu na Vase opée zadovoljstvo na poslu“ koju je 133 ispitanika
ocijenilo najvisom ocjenom. Najmanju ocjenu dobila je tvrdnja ,,Zadovoljan/na sam na¢inom
na koji mi nadredeni/na daje povratnu informaciju.* Slijedom navedenog potvrdena je hipoteza
odnosno ,,Povecanje place zaposlenika najznacajniji je element radnoga okruZenja koji utjece
na zadovoljstvo zaposlenika u ugostiteljstvu i turizmu.*

U konacnici, kako bi optimizirala profit i zadrzala visoku razinu zadovoljstva zaposlenika,

organizacija treba ulagati u razvoj radnog okruzenja koje poti¢e produktivnost i angazman.
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Ljudske veze i meduljudski odnosi imaju presudnu ulogu u ukupnom zadovoljstvu poslom, a
ucinkovito upravljanje tim aspektima moze znacajno doprinijeti postizanju poslovnog uspjeha.
Organizacije moraju prepoznati vaznost svojih zaposlenika kao klju¢nog kapitala te
kontinuirano raditi na poboljSanju radnog okruzenja kako bi osigurale visoku razinu

zadovoljstva 1 motivacije medu zaposlenicima.
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Prilozi

Prilog 1. Anketni upitnik

Utjecaj radnog okruzenja i uvjeta rada na zadovoljstvo zaposlenika

Postovani/postovana,

ovaj je anketni upitnik dio istrazivanja koje se provodi u okviru mog zavrSnog rada na

Sveucilistu u Rijeci, Fakultetu za menadzment u turizmu i ugostiteljstvu.

Anketni upitnik je anoniman te Vam jam¢imo da se Vasi odgovori niti u jednom trenutku nece

staviti na uvid Vasem poslodavcu (podaci o ispitaniku iz zadnjeg dijela upitnika koristit ¢e se

iskljuc¢ivo za statisticku obradu podataka). Stoga Vas molimo da nigdje u upitniku ne navodite

svoje ime i/ili prezime, kao i da na svako pitanje odgovorite $to iskrenije i preciznije.

Hvala!

Dora Jakupovi¢

Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za menadZment u turizmu 1 ugostiteljstvu

UPUTE:

U nastavku je navedeno 18 tvrdnji. Molimo Vas da na ljestvici od 1 do 5 oznacite u kojoj se

mjeri slazete sa svakom od navedenih tvrdnji, pri ¢emu je: 1 —uopce se ne slazem; 2 —uglavnom

se ne slaZzem; 3 — niti se slazem, niti se ne slazem; 4 — uglavnom se slazem; 5 — u potpunosti se

slazem.

U kojoj se mjeri slazete sa sljede¢im tvrdnjama?

Stupanj slaganja

Zadovoljan/na sam poslom kojeg obavljam.

2

3

4

Zadovoljan/na sam kolegama s kojima suradujem.

Zadovoljan/na sam svojim nadredenim/om.

Mislim da je moj posao zanimljiv.

Osje¢am da moj posao doprinosi zajedni¢kom cilju.

1
2
3
4.
5
6

Zadovoljan/na sam svojom osnovnom plac¢om.
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7. | Povetanje placa doprinosi povecanju zadovoljstva | 1 2 3 4 5
zaposlenika.

8. | Zadovoljan/na sam na¢inom na koji mi nadredeni/na daje | 1 2 3 4 5
povratnu informaciju.

9. | Osjecam se sigurno dok suradujem sa svojim suradnicima | 1 2 3 4 5
na poslu.

10. | Vjerujem svojim suradnicima na poslu. 1 2 3 4 5

11. | Moji suradnici na poslu su pouzdani. 1 |2 |3 |4 |5

12. | Moji suradnici na poslu mi daju to¢ne i potrebne |1 |2 |3 |4 |5
informacije.

13. | Moji suradnici na poslu ¢e mi pomo¢i prilikom rjesavanja | 1 2 3 4 5
problema.

14. | Radno okruZzenje i uvjeti rada utjeCu na vaSe opce |1 2 3 4 5
zadovoljstvo na poslu?

15. | Svi zaposlenici upoznati su sa sustavom nagradivanja i | 1 2 3 4 5
uvjetima za dobivanje nagrada.

16. | Radni uvjeti utjeCu na moju opcu srec¢u i zadovoljstvo | 1 2 3 4 5
Zivotom.

17. | Moja organizacija pruza dovoljno moguénosti za |1 2 3 4 5
usavrSavanje i profesionalni razvoj?

18. | Lojalnost nasih kupaca je veca u usporedbi s nasim |1 |2 |3 |4 |5

glavnim konkurentima.

Demografska pitanja:

Godina rodenja:

Spol (molimo, zaokruzite): a) zenski  b) muski

Ukupni radni staz (u godinama):

1
2
3.
4

Radni staz u sadasnjem poduzecu

(u godinama):

Razina obrazovanja (molimo, | a) osnovna $kola ili nize (NSS, NKV, PKV)
zaokruzite): b) srednja Skola za zanimanja do 3 god. i skola
za KV i VKV radnike

C) srednja Skola za zanimanja u trajanju od 4 1

vise godina 1 gimnazija (SSS)
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d) prvi stupanj fakulteta, struéni studij i visa
skola (VSS)
e) fakultet (diplomski studij), akademija
(VSS) 1/ili poslijediplomski specijalisticki studij
f) znanstveni magisterij (mr. sc.) i/ili doktorat

znanosti (dr. sc.)

Vas trenutni status zaposlenja u

organizaciji (molimo, zaokruzite):

a) zaposlen/a na neodredeno vrijeme

b) zaposlen/a na odredeno vrijeme
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