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Sazetak

Mnoge danasnje organizacije shvacaju vaznost motivacije zaposlenika. Omogucuje im bolju
uspjeSnost na trziStu te im pomaze U postizanju visokih performansi rada. UspjeSnost
organizacije vidljiva je kroz mnoge ¢imbenike kao $to su menadZment, financijsko stanje te
motiviranost i rad zaposlenika. Organizacija ima klju¢nu ulogu u pruzanju zadovoljavajuceg
radnog okruzenja, te pri pruzanju visokih moguénosti zaposlenicima. Visoka motivacija
potrebna je kako bi zaposlenici u organizaciji bili produktivniji, a stil upravljanja ili vodenja
jedna je od vaznih duznosti menadzmenta, na trzistu visoke konkurencije. Motivacija se ne
temelji uvijek na financijskim nagradama, ve¢ i na nefinancijskim metodama motiviranja koje
se koriste kako bi izvukle ono najbolje iz zaposlenika. Kako bi motivirali svoje zaposlenike te
im pruzili zadovoljavajuée uvjete rada, menadzeri moraju voditi racuna o svakom pojedincu te
0 njihovim razli¢itostima 1 razli¢itim pristupima motivacije. U cilju osnaZivanja radne snage te
jacanju morala, koriste se razne nagrade i beneficije. U tu svrhu implementirane su
mnogobrojne teorije i podjele koje tumace pojam motivacije te faktori motivacije koji utjecu
narad zaposlenika, ali i konstatiraju §to bi trebalo poboljsati u organizaciji kako bi se motivacija
zaposlenika podigla na visu razinu. Zaposlenici su duzni razumjeti viziju i ciljeve tvrtke i
zajedno raditi na S§to boljoj uspjeSnosti i uéinkovitosti organizacije, kako bi u skorijoj
buduénosti napredovala 1 postigla $to bolje rezultate. Sadrzaj ovog diplomskog rada ima za cilj
predstaviti vaznost motivacije zaposlenih u danasnjim organizacijama, te objasniti kako ono

utjece na zadovoljstvo zaposlenika.

Kljuéne rijeci: motivacija; organizacija; zaposlenici; zadovoljstvo; menadzment
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Uvod

Kako bi danasnje organizacije uspjele na konkurentnom trzistu i proizvele oc¢ekivane rezultate
koriste se ljudskim resursima, a za to su vazne njihove izvanredne sposobnosti i motiviranost
pri radu. Identificiranje faktora koji imaju ucinak na poboljSanje motivacije zaposlenika
danasnjih organizacija neophodno je za brzi rast te opstanak same organizacije. Uklju¢enost
menadzmenta u proces motivacije ljudskih resursa omogucava organizaciji povecanje
produktivnost i same usluge korisnika. Zadovoljstvo zaposlenika jedan je od vaznih pokretaca

uspjeha organizacije te utjece na krajnji poslovni rezultat.

Predmet istrazivanja ovog diplomskog rada je motivacija ljudskih resursa kao vazan
¢imbenik uspjesnosti hotelskog poduzeca te upoznavanje sa svim onim praksama rada koje
omogucuju vecu motiviranost, zadovoljstvo i radni ucinak zaposlenika, osvréuci se i na
metodolosko istrazivanje ovog rada. Motivacija zaposlenika je iznimno vazan ¢imbenik
konkurentnosti cjelokupnog poduzeca na trzistu i1 ostvarivanja znacajnih poslovnih rezultata te
zadovoljstva 1 motiviranosti samih zaposlenika. Bez stru¢nih, kvalitetnih 1 motiviranih

zaposlenika zadovoljavajuéi poslovni rezultat je tesko ostvariv.

Svrha ovog istrazivanja prvenstveno je ispitati razinu zadovoljstva te motivacije zaposlenika
na primjeru Hotela Katarina u Selcima. Utvrdivanjem svih faktora koji utje¢u na motivaciju i
zadovoljstvo zaposlenika dolazimo do krajnjeg cilja ovog istrazivanja a to je odredenje faktora
koji omogucuju povecanje motivacije zaposlenika, te uspjesnije djelovanje na radnom mjestu.

Takoder neki od vaznih ciljeva ovog istrazivanja jesu:

e Utvrditi ¢imbenike koji donose visoku razinu zadovoljstva poslom, $to rezultira veCom
angazirano$¢u ka postizanju organizacijskih ciljeva,

e Identificirati u¢inak motiviranja materijalnih i nematerijalnim strategija provedenih od
strane organizacije,

e Utvrditi odnos izmedu zadovoljstva zaposlenika i primanja koja isplacuje organizacija,

e Utvrditi moguénost usavrSavanja na radnom mjestu, zadovojstvo odnosima U
organizaciji i radnim vremenom te mnoge druge ¢imbenike koji utjecu na zadovoljstvo

zaposlenika



Sukladno odrednicama problema i predmeta istrazivanja postavlja se glavno istrazivacko
pitanje ,,Koji ¢imbenici najvise utjeCu na motiviranost i produktivnost zaposlenika pri radu?*.
To je ono najvaznije Sto treba pratiti prilikom poslovanja hotelskih poduzeca. Takoder postavlja

se pitanje ,,Na koje nacine poslodavci mogu poboljsati produktivnost rada svojih zaposlenika?“

U radu su koristene sljede¢e znanstvene metode: metoda analize, indukcije i dedukcije,
usporedbe, metoda ras¢lambe te statisticke metode. Takoder od statistiCkih metoda koriStena je

metoda uzoraka i anketiranje.

Diplomski rad ,,Motivacija ljudskih resursa kao temelj uspjesnosti hotelskog poduzeca®, uz
uvod i zakljucak, strukturiran je u Cetiri poglavlja. U prvom poglavlju ,,Motivacija kao temelj
uspjesnosti hotelskog poduzeca® navodi se motivacija kao temelj uspjesnosti hotelskog
poduzeca te se navode motivacijske teorije i strategije motiviranja zaposlenika. Drugo poglavlje
,Zadovoljstvo zaposlenika na radnom mjestu* poja$njava sam pojam zadovoljstva zaposlenika
na radnom mjestu i kako ono utje¢e na samo poslovanje poduzeéa te se bazira na mjerenju
motivacije i zadovoljstva zaposlenika na radnom mjestu. Treée poglavlje ,,Menadzment
ljudskih resursa“ obuhva¢a menadzment ljudskih resursa, identificira sam pojam te ukazuje na
njegovu vaznost za razvoj ljudskih resursa i njihovo upravljanje. Cetvrto poglavlje ,,Rezultati
istrazivanja motivacije zaposlenika na primjeru Hotela Katarina, Selce* dio je metodologijskog
istrazivanja same uspjesnosti hotelskog poslovanja Hotela Katarina ¢iji je glavni temelj predmet
ovog istrazivanja, metodologija istrazivanja i rezultati dobiveni istraZivanjem. Zavrsni dio ovog
rada predstavlja sintezu kompletnog rada, u kojem su objedinjene sve teorije do kojih se doslo

istrazivackim djelom ovog rada.



1.  Motivacija kao temelj uspjeSnosti hotelskog poduzeéa

Motivacija je jedan od najvaznijih aspekata koji se ti¢u danasnjeg organizacijskog poslovanja
te je vazan temelj uspjeSnosti svake organizacije. Motivacija je pokretacka snaga koja tjera
zaposlenike prema postizanju njihovih ciljeva, klju¢na za ukupan uspjeh svake organizacije.
U srediStu uspjesnosti zaposlenika lezi upravo njihova motivacija, razina entuzijazma,
predanosti i kreativnosti. Podrijetlo rijeci ,,motivacija* dolazi od latinske rijeci ,,movere®, sto
znaci ,.kretati se“. Motivacija je povezana s ljudskim ponaSanjem, a kako bi se postigli zeljeni
ciljevi i rezultati te optimalna izvedba, klju¢no je razumjeti svoje zaposlenike.

Organizacija moze motivirati svoje zaposlenike na mnogobrojne nacine kako bi vise radili
i bili ukljuéeniji u postizanje organizacijskih ciljeva. Visoka motiviranost zaposlenika
odredenog poduzeca nosi brojne temeljne prednosti uspjesnog poslovanja poduzeca kao $to
su povecana produktivnost, zadovoljavaju¢a prodaja i profitabilnost te izvrsna kontrola
kvalitete i troSkova. Motivirani zaposlenici mogu bolje raditi i pomo¢i tvrtki kako bi postala
ucinkovitija, djelotvornija i konkurentnija.

Motiviranje zaposlenika predstavlja koriStenje razli¢itih znacajnih ¢imbenika koji utjecu
na zaposlenike na nacin da se osje¢aju motivirano u obavljanju svojih poslovnih zadataka.
Takoder uz najbolje napore poticu svoju produktivnost te izvrSavaju svoje zadatke na visokom
standardu. Mnogo je razloga zasto se organizacije kontinuirano fokusiraju na motiviranje
svojih zaposlenika:?

1. Motivirani zaposlenici teZe $to boljem radu 1 ¢ine viSe nego Sto se od njih trazi,

2. Motivirani zaposlenici radit ¢e uéinkovitije, visokokvalitetno te unutar roka,

3. Smanjenje fluktuacije zaposlenika, ukoliko je osoblje motivirano za obavljanje svojih
zadataka.

Ukoliko organizacija posjeduje dobro razvijeni motivacijski sustav, povecat ¢e se razina
angazmana i zadovoljstva zaposlenika, Sto ¢e rezultirati i konkurentnom predno§¢u na samom

trzistu.

Du Pessis, A., Douangphichit, N. and Dodd, P., (2016), HRM in Relation To Employee Motivation and Job
Performance in the Hospitality Industry , Journal of International Business Research and Marketing, Volume 1,
Issue 4, May, 2016 DOI: 10.18775/jibrm.1849-8558.2015.14.3002



*INDIVIDUALNE KARAKTERISTIKE

MOTIVACIISKI «ORGANIZACIISKE KARAKTERISTIKE

FAKTORI

*KARAKTERISTIKE POSLA

Slika 1. Motivacijski faktori

Izvor: izrada autora prema Buble, M. (2006.) Osnove menadzmenta. Zagreb: Sinergija nakladnistvo. str. 337.

Veliku ulogu u organizaciji te motiviranju zaposlenika imaju motivacijski faktori (slika br.
1). Individualne karakteristike su stavovi te vrijednosti zaposlenika, a razlikuju se od osobe
do osobe te se o€ituju pri izvrSavanju radnih zadataka. Faktori koji motiviraju zaposlenike su
mnogobrojni. Neke ljude mogu motivirati sigurna primanja, a neke zaposlenike sigurnost
zaposlenja.

Prilikom dodjeljivanja radnih zadataka menadzeri moraju imati na umu sklad izmedu
individualnih karakteristika i karakteristika posla. Neke od znacajka karakteristika posla su
kompleksnost, autonomnost, specificnost i slicno. Treba imati na umu kako karakteristike
posla trebaju biti strukturirane tako da zadrzavaju sadasnje zaposlenike, ali u isto vrijeme
privlace 1 nove potencijalne zaposlenike. Pod organizacijskim karakteristikama
podrazumijevaju se procedure i pravila, personalna politika i sustav nagrada kojima se

doprinosi efektivnosti poduzeéa.?

1.1. Motivacija ljudskih resursa u hoteljerstvu

Motivacija se definira kao put do zadovoljstva kojeg svaka osoba posjeduje. Motivacija je
stanje ili proces koji se odvija unutar pojedinca te potice, odrzava i usmjerava ponasanje prema

odredenom cilju.® Motiviranost zaposlenika odnosi se na spremnost zaposlenika na obavljanje

2 Buble (2000). Menadzment, Ekonomski fakultet Split. Sveuciliste u Splitu, str. 118-119.
3 Bratko, Denis. Psihologija. Zagreb. Profil, 2008, str. 98



raznih aktivnosti koje sluze pri ostvarenju zacrtanih ciljeva poduzeca. Svako poduzece bez
obzira na djelatnost koju obavlja treba se usmjeriti na poboljSanje zadovoljstva svih
zaposlenika te uspostaviti uravnotezen motivacijski sustav. Svaki zaposlenik ima razlicite
karakteristike koje utjecu na ponasanje i ono $to ga motivira, a to su Zelje 1 potrebe osobe,
stavovi, vrijednosti, interesi, osjecaji, osobnost i zivotna iskustva. Vuji¢ motivaciju za rad
definira kao spremnost na sudjelovanje u postizanju ciljeva poduzec¢a.*

Hotelska poduze¢a dugo su nastojala utvrditi Sto hotelske zaposlenike zaista Cini
motiviranima i zadovoljnima. U¢inak zaposlenika u hotelskim organizacijama moZe se mjeriti
njihovom pazljivos¢u, ljubaznoS¢u, izgledom, stavovima i1 nafinom na koji izvrSavaju
dodijeljene zadatke. Razine radnog ucinka odredene su ne samo sposobnos$c¢u osoblja vec i
snagom njihove motivacije. Motivirani zaposlenici preuzimaju inicijativu, spremni su preuzeti

dodatne odgovornosti, inovativni su i spremni za rad.

Privlacenje i zadrzavanje kvalitetnih zaposlenika

Poticanje kreativnosti, poboljSanja, promjena i unapredenja
poslovanja

Osiguranje identifikacije s organizacijom i interesa za njezin

stalni razvoj i uspjesnost

Poticanje kvalitetnog obavljanja posla i postizanje visokih nivoa
uspjesnosti
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Slika 2. Kriteriji motivacijskog sustava
Izvor: Bahtijarevié - Siber F. (1999). Management ljudskih potencijala. Zagreb, Golden marketing, str. 602.

Slika br. 2. prikazuje navedene kriterije koji su vazni za poslovanje organizacije. Prvobitno,
cilj je privuéi ljude te ih pomocu odredenih tehnika motivacije zadrzati u poduzecu.
Motivacijska struktura, uvjeti rada, place, moguénost napredovanja i slicne pogodnosti
razlikuju se u svim poduzeéima, $to svako poduzece Cini individualnim i privla¢nijim od

drugih. Motivacijski sustav je namijenjen zadovoljavanju svih potreba zaposlenika. Ponasanje

4 Vuji¢, V.(2010). Upravljanje znanjem i ljudskim razvojem u turizmu, FTHM Opatija, str. 209



i djelovanje ljudi usmjereno je na zadovoljenje odredenih potreba i ocekivanja koji ¢ine temelj
njihove motivacijske pokretacke snage.

Kvalitetna usluga hotelskih organizacija stvara visoku razinu zadovoljstva korisnika.
Shodno tome, uspjeh hotela svakako ovisi o tome koliko dobro nadredeni motiviraju svoje
zaposlenike, no postoje mnogi ¢imbenici koji oteZavaju motiviranje zaposlenika u hotelima.
Prvi faktor je da je pla¢a u hotelskim organizacijama minimalna placa ili hotelske organizacije
zaposlenicima ispla¢uju samo ono §to je propisano zakonom o radu, te to nece zadovoljiti
osnovne potrebe mnogih zaposlenika. Drugi faktor je da mnoge hotelske organizacije,
posebno mali i srednji hoteli, zaposljavaju zaposlenike odredene dobi. Neke hotelske
organizacije radije zaposljavaju mlade zaposlenike nego one starije, dok neki od njih radije
zaposljavaju starije zaposlenike. To moze dovesti do nezadovoljstva zaposlenika koji su u
nepovoljnoj dobnoj skupini, stoga ne rade kvalitetno jer smatraju da se prema njima ne
postupa posteno 1 jednako.

U nastavku su navedene neke od klju¢nih uginaka motivacije na organizaciju:®

o Kuvaliteta usluge,

e Veca vrijednost usluge,

e Motivirano i produktivno osoblje,

e Zdrava stopa rasta i profita,

e Vjerni potrosaci.

Motivacija je vrlo vazan faktor organizacije te ona osigurava da zaposlenici ostanu
proaktivni. Potreba za ve¢om motivacijom zaposlenika u organizacijama te ve¢im interesom
zarad, dovela je do vece zainteresiranosti cjelokupnog menadzmenta, a takoder i do promjene
cjelokupnih odnosa, kako bi se omogucila ugodnija atmosfera koja ¢e doprinjeti zadovoljstvu
svih zaposlenih. Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika postaju temeljem zanimanja
suvremenog menadzmenta ljudskih potencijala jer jedino izgradnjom kvalitetnog
motivacijskog sustava moze se pridonjeti organizaciji da poveca svoju konkurentsku

prednost.®

5 Kottler, P., John, T. B., Makens, J. C, (2007). Marketing for Hospitality & Tourism Pearson Education
International: Pearson Prentice Hall. str.46
& http://www.poslovniforum.hr/management/motivacijske_tehnike.asp, preuzeto 15.01.2023.



1.2. Motivacijske teorije

Danas postoji veliki broj motivacijskih teorija koje nastoje identificirati cimbenike koji utjecu
na motiviranje zaposlenika. Motivacijske teorije utvrduju faktore koji utjeCu na odredeno
ponasanje zaposlenika i nastoje objasniti zasto su neki od njih privlacniji od drugih. Ranije
teorije imale su nesto jednostavnije pristupe radnom okruZenju tog vremena, no moderne
teorije danaSnjice nesSto su kompleksnije zbog nesSto vecih izazova danaSnjeg drustva. Pri
motiviranju zaposlenika vrlo su vazni ¢imbenici koji motiviraju zaposlenike, a menadzeri bi
ih trebali koristiti u svrhu pobolj$anja radne motivacije.

Motivacija je jedna od glavnih aktivnosti menadZmenta kojom uvjetuju ciljano poboljsati
krajnji rezultat organizacije. Podru¢je motivacije ima nekoliko velikih teorija koje podupiru
istrazivanja, a vec¢ina njih prepoznaje ulogu osobnih uvjerenja, okoline i socijalizacije kao

klju¢nih elemenata u objasnjenju motivacije.

Tablica 1. Motivacijske teorije

PROCESNE TEORIJE MOTIVACIE SADRZAJINE TEORIJE MOTIVACIE

Vroomova teorija Maslowljeva hijerarhija potreba
Adamsova teorija pravednosti Herzbergova teorija
Teorija postavljanja ciljeva McClellandova teorija potreba
Teorija pojacanja Alderferova ERG teorija
Izvor: izrada autora prema https://indiafreenotes.com/process-theories/?fbclid=IwAR16-ftd311_zsU-

tvrpXxCFsEs8poMsbbnsdiNLZ9uzDPQtKRIiY14VZmo0, preuzeto 15.01.2023.

Od svih teorija koje su prisutne u objasnjavanju pojma motivacije glavne su dvije skupine,
procesne i sadrzajne teorije motivacije (tablica 1.) Prema procesnim teorijama motivacije
glavni koncept ljudskog ponasanja upravo je koncept potreba. Koncept potreba naglaSava
kako model koji se zasniva na konceptu potreba nije dovoljan za pojaSnjenje same motivacije
u radnoj okolini te kako je neophodno ukljuciti i ostale metodologije kao $to su sama svijest

pojedinca, njihovo uvjerenje, vrijednosti te medusobne interakcije.

Procesne teorije motivacije nastoje pojasniti glavne razloge odredenog ponaSanja ljudi u

radnim situacijama, npr. ulaganja napora u izvrSenje neke aktivnosti, kao i samo trajanje
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aktivnosti. Teorija V. Vrooma ima za cilj objasniti kako ljudi biraju izmedu aktivnosti koje su

im dostupne. Teorija se utvrduje procjenom triju ¢imbenika:’

e Ocekivanje. Odnosi se na uvjerenje zaposlenika u vlastite sposobnosti,
e Instrumentalnost. Uvjerenje zaposlenika da ¢e ponavljanje odredenih radnji pomo¢i
postignucu Zeljenih rezultata,

e Valencija. Fokusira se na ishod ili nagradu koju zaposlenik o¢ekuje.

Nadalje, Adamsova teorija pravednosti u okviru teorija procesa mjeri radnu motivaciju
koli¢inom vjestina koje zaposlenik posjeduje i trudom poslodavca. Kada zaposlenik osjeti da
poslodavac ulaZze u njega, osjecati ¢e se motiviranijim. Ulaganje u zaposlenika moze
ukljucivati razne beneficije, povecanje place i napredovanje. Ukoliko zaposlenik uoci
nepravilnost na radnom mjestu, moze smanjiti svoju razinu produktivnosti te moze i napustiti

svoje radno mjesto.

Slijedi Lockeova teorija postavljanja ciljeva usredotocena na postavljanje specifi¢nih i
izazovnih ciljeva, a predanost tim ciljevima klju¢ne su odrednice motivacije. Postavljanje
ciljeva iznimno je mocan alat i postoje razliite vrste ciljeva. Da bi ciljevi bili motivirajuéi,
moraju biti jasni 1 saZeti. Dvosmislenost ili sloZzenost otezava zaposlenicima razumijevanje
ciljeva te ih to moZe Ciniti manje motiviranima. Takoder, da bi razumjeli kako napreduju u
odnosu na svoje ciljeve, zaposlenici moraju imati pravovremenu i to¢nu povratnu informaciju
0 izvedbi. Ove povratne informacije mogu imati mnogo razliitih oblika, ukljucujuéi metriku,

podatke ili povratne informacije od drugih.

Teorija pojacanja kaze da nain na koji poslodavci reagiraju na radnje i ponasanja
pojedinca ima moguénost promijeniti njthovo ponasanje u buduénosti. Kada pojedinci dozive
pozitivne povratne informacije kao rezultat ponaSanja ili radnje, vjerojatnije je da ¢e tu radnju
izvrSiti 1 u buducnosti. Slicno tome, kada pojedinci doZive lo§ ishod kao rezultat radnje ili
ponasanja, manja je vjerojatnost da ¢e izvrSiti tu radnju ili se ponasati na takav nacin u
buduénosti. Kada se koristi u radnom kontekstu, teorija potkrepljenja se smatra korisnim

alatom za usmjeravanje pojedinaca prema boljem ponaSanju i ishodima.

Drugu skupinu teorija motivacije ¢ine sadrzajne teorije motivacije, fokusirane na

definiranje i sistematizaciju potreba koje imaju uc¢inak na ljudsko ponasanje. Bave se vrstama

7 https://www.businessballs.com/improving-workplace-performance/vroom/, preuzeto 15.01.2023.



motiva koje Covjeka motiviraju na radnom mjestu. Naglasavaju vaznost karakteristika

pojedinaca, a rezultiraju uspjesnim poslovnim djelovanjem.

Kljuénim 1 najpopularnijim konceptom sadrzajnih teorija motivacije smatra se
Maslowljeva hijerarhija potreba, prikazana na slici br. 3. koja je izvorno objavljena 1943.
godine. Nesumnjivo, svaki menadzer danasnjice ovu teoriju smatra vaznom s obzirom da
pozitivan u¢inak ima na istrazivanje svijesti i razmi$ljanje ljudi u organizaciji. Osnovna
Maslowljeva tvrdnja je da su ljudi bi¢a koja uvijek zele vise, a ono §to zele ovisi 0 onome §to

ve¢ imaju.

SAMOAKTUALIZACIJA }

POSTOVANJE

-—

LJUBAV | PRIPADANJE ‘

POTREBE ZA SIGURNOSCU ‘

FIZIOLOSKE POTREBE

Slika 3. Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor: Koontz, H., & Weihrich, H. (1994). Menadzment, Mate, str. 469.

Maslowljeva hijerarhija potreba sainjena je od osnovnih potreba nizeg reda
(hrana,voda,zrak,..) te od potreba viseg reda (druStvene potrebe, samopostovanje,
samoaktualizacija,..). Prema ovoj teoriji postoji pet najvaznijih razina ljudskih potreba,
organiziranih hijerarhijski prikazanih na slici br. 3. Na najnizoj razini su fizioloske potrebe,
zatim slijede potrebe za sigurnoscu, drustvene potrebe, potrebe za poStovanjem, te na najvisoj
razini, potreba za samoaktualizacijom.

Ona ukazuje na veliku vaznost prvotno nizih potreba i navodi Cinjenicu kako su one
prioritetne. Ukoliko prvotne potrebe pojedinca nisu zadovoljene ne moze se prijeci na sljedec¢u
razinu. Potrebe viSeg reda postaju motivatori tek kada su potrebe nizeg reda zadovoljene.

Ukoliko menadzeri od svojih zaposlenika Zele jo§ uspjeSnije rezultate moraju se
usredotocCiti na motivatore najvise razine a to su potrebe za poStovanjem i statusom te potrebe

za samoaktulizacijom, na nacin koji im omogucuje napredovanje i rast. Na ovoj razini osoba
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zeli ostvariti svoj puni potencijal. Ostvarivanje osobnog potencijala, samoispunjenje, trazenje
osobnog rasta i vrhunskih iskustava dio su samoaktualizacije.® Unato¢ malom broju
istrazivanja koja podrzavaju Maslowljevu teoriju, ona je popularna i korisna u pomaganju
menadzerima kako bi razumjeli razlicite potrebe zaposlenika.

Maslowvljeva teorija daje menadZerima neke vazne smjernice za razumijevanje radne
motivacije, a to su sljedece:®

e Implicira na neophodnost i raznovrnost potreba vaznih za ostvarenje uspjesnog rada,

e Naglasava da organizacije trebaju otvarati vece okvire za kontinuirani razvoj covjeka,

e Naglasava kako odredena potreba moze izgubiti svoj motivacijski interes,

e Implicira na vaznost samoaktualizacije, odnosno potrebe za individualnim

potencijalima.

Slijedi Herzbergova teorija motivacije, koja kaze da postoje dva ¢imbenika kojima se
organizacija moze prilagoditi kako bi utjecala na razine motivacije na radnom mjestu. To su
ekstrinzi¢ni-higijenski koji ukljuéuju placu, politiku tvrtke, nacin nadzora i administracije, te
intrinzi¢ni ¢imbenici koji ukljucuju motivatore poput moguénosti napretka, razvoja, te ostalo.
Navedeni ¢imbenici mogu dovesti do zadovoljstva na poslu ali i do nezadovoljstva. Moze se
reci da su obje vrste navedenih ¢imbenika znaCajna za angaZiranje zaposlenika. Herzbergova
teorija motivacije moze se koristiti za poboljSanje motivacije zaposlenika na radnom mjestu
identificiranjem 1 rjeSavanjem navedenih ¢imbenika koji mogu voditi do nezadovoljstva
poslom ali i do zadovoljstva.

McClellandova teorija motivacije tvrdi da su tri dominantne potrebe mo¢i, postignuca 1
pripadnosti ono S§to pokrece sve ljudske aktivnosti. Za razliku od nekih drugih teorija
motivacije, McClelland tvrdi da je samo jedan od ovih ¢imbenika aktivan u bilo kojem
trenutku te da intrinzi€na i1 ekstrinzicna motivacija uzrokuju pojavu mo¢i, postignuca i
pripadnosti. Organizacije bi trebale odluciti koga ¢e zaposliti na temelju uspjeha u odredenom
podrucju. Njegovi argumenti bili su toliko popularni da su sada standardna praksa za tehnike
ispitivanja u intervju-u.

Clayton Alderfer razvio je Maslowljevu hijerarhiju potreba u trofaktorski model motivacije
poznat kao ERG model. U ovom modelu svako slovo E, R 1 G oznaava razli¢ite ljudske

potrebe: postojanje, povezanost i rast. Najkonkretnija 1 najmotiviraju¢a od Alderferove tri

8 http://www.simpIypsychology.org/maslow.html, preuzeto 15.01.2023. 5
® Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Pologki-Voki¢, N. (2008). Temelji menad?menta, Skolska knjiga,
Zagreb, 2008., str. 537
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potrebe je egzistencija, koja se zapravo odnosi na fizicki 1 psihic¢ki opstanak. Sljedeca razina
je potreba za blisko§¢u, osjecajem zajednice i dobrim odnosom sa samim sobom.

Najmanje konkretna, ali joS uvijek vazna Alderferova potreba u ERG modelu je rast, koji
se zapravo odnosi na samorazvoj, ispunjenje i osjecaj postizanja potencijala. Alderferova
ERG teorija motivacije navodi da pojedinci mogu biti motivirani s viSe razina potreba u isto
vrijeme, te da se razina koja im je najvaznija moze promijeniti tijekom vremena. Drugim
rije¢ima, prioriteti pojedinca mogu biti promjenjivi i mogu se kretati izmedu postojanja,
povezanosti i rasta potreba tijekom vremena.

Danas na raspolaganju menedzerima stoje brojni financijski 1 nefinancijski motivatori, a
koju ¢e kombinaciju upotrijebiti ovisi o njihovom poznavanju motivacijskih teorija, okolnosti

te svakako i inventivnosti.l®

1.3. Motivacijske strategije

Strategije motivacije zaposlenika sastoje se od raznih nacina i procesa koji se uspostavljaju u
danasnjim organizacijama kako bi zaposlenici ostali inspirirani, angazirani i zainteresirani za
svoje odgovornosti. Nacdini motiviranja zaposlenika postaju sve znacajniji za dugorocnu
uspjesnost svakog poduzeca, a razlikuju se ovisno o radnoj snazi, na temelju razli¢itih radnih
okruZenja, radnih kultura i industrija.

Klju¢no podrugje hotelskog menadZmenta je uspostava dobrog motivacijskog sustava koji
¢e motivirati zaposlenike, §to moze pridonjeti konkurentnoj prednosti 1 vrijednosti poduzeca.
Strategije za motivaciju zaposlenika na radnom mjestu obi¢no provode menadZeri poduzeca.
Metode motivacije mogu ukljucivati verbalne pohvale, nagrade, poticaje, putovanja, prilike i
priznanja.

Zaposlenici su temeljna komponenta pruzanja usluga u hotelima. Dakle, motiviranje
zaposlenika moZe pozitivno utjecati na ucinak zaposlenika Sto zauzvrat moZe pozitivno
utjecati 1 na samu uslugu kvalitete. Motiviranje hotelskog osoblja ne samo da poboljsava radnu
uc¢inkovitost, ve¢ i smanjuje tro¥kove povezane s pronalazenjem i obukom novih radnika.!

Motivacijski sustav podloZan je konstantnim promjenama, te je kao proces vrlo dinamican.

10 http://www.poslovniforum.hr/management/motivacijske_tehnike.asp, preuzeto 15.01.2023.

11 https://smallbusiness.chron.com/increase-hotel-staff-motivation-39029.html, preuzeto 15.01.2023.
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Motiviranje zaposlenih jedan je od najvaznijih zadataka menadzmenta, a ¢ine ga poticajne
mjere 1 strategije motivacijskog sustava koje Cine organizacijsku strukturu uspjeSnom.
Zaposlenici koji su angazirani na svom poslu, motivirani su za donosenje odluka, rjeSavanje
problema te trazenje kreativnih rjeSenja te su mnogo sretniji i zadovoljniji od ostalih
zaposlenika. Neangazirani zaposlenici obi¢no imaju niZu stopu prisutnosti na poslu 1 skloni
su jednostavno 'obaviti posao' umjesto da rade vise od toga kako bi poboljsali procese i istrazili
nova rjesenja. Kad su zaposlenici mentalno prisutni i angazirani, oni su sve produktivniji.
Osjecaj svrhe na radnom mjestu doprinosi pozitivnom glediStu i dobrom raspolozenju
zaposlenika.

Danas postoje mnogobrojne razvojne strategije koje pospjesuju motivaciju zaposlenika na
radnom mjestu, a donose mnogobrojne pozitivne rezultate. Motivacijske strategije imaju za
cilj povecanje uéinkovitog doprinosa ¢lanova organizacije u postizanju svojih ciljeva. One se
odnose na ucinak upravljanja i sustava nagradivanja te posebice na vrstu i opseg financijskih
poticaja koje treba osigurati. No takoder, bave se i drugim procesima koji bi trebali proizvesti
povoljne stavove zaposlenika kao §to su aktivno sudjelovanje u poslovnim aktivnostima,
zajedni¢ko postavljanje ciljeva, razvoj karijere i svi drugi procesi koji se odnose na
pojedinacnu potrebu za postizanjem i zadrZzavanjem osjec¢aja osobnog bogatstva i vaznosti.
Motivacijske strategije mogu se kategorizirati u dvije skupine:

e materijalne strategije nagradivanja zaposlenika,

e nematerijalne strategije nagradivanja zaposlenika.

U cilju ostvarenja u¢inkovitog sustava nagradivanja i motivacije svih zaposlenih, nuzno je

posti¢i kombinaciju materijalnih i nematerijalnih strategija nagradivanja zaposlenika.
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Tablica 2. Materijalni i nematerijalne strategije nagradivanja zaposlenika

MATERIJALNA STRATEGIJA NEMATERIJALNA STRATEGIJA
IZRAVNA NEIZRAVNA POSAO RADNA OKOLINA
Place i naknade Razina osiguranja Zanimljive zadace Politika poduzeca
Beneficije Inovacije i znanja I1zazovni poslovi Stil rukovodenja
Putni troskovi Radno vrijeme Samopotvrdivanje Status radnog mjesta
Reprezentacija Dopusti i odmori Napredovanje Radni uvjeti
Sudjelovanje u Stambeni krediti Poslovni kontakti Razne privilegije
dobiti

Izvor: izrada autora prema Vuji¢, V., 2005. ,,Menadzment ljudskog kapitala“. SveuciliSte u Rijeci, str. 220

Tablica br. 2. prikazuje motivacijske strategije koje se klasificiraju u dvije kategorije, na
nematerijalne i materijalne strategije motiviranja zaposlenika. Materijalna motivacija se dijeli
na izravnu i neizravnu motivaciju, dok se nematerijalna motivacija dijeli na posao i radnu
okolinu. Izravne strategije motivacije podrazumijevaju sva izravna materijalna davanja tvrtke,
usmjerene na zaposlenike, pla¢e i naknade, razne beneficije, putne troskove, reprezentacije,
sudjelovanje u dobiti te ostalo. Pod neizravne strategije motivacije spadaju razna osiguranja,
razne inovacije i znanja, radno vrijeme, dopusti i odmori, stambeni krediti te mnoge druge

strategije.

Nematerijalni oblici motivacijske strategije ukljuCuju posao te radnu okolinu. Posao
ukljucuje razne motivacijske ¢imbenike poput zanimljivih zadaca, izazovnih poslova,
samopotvrdivanja, napredovanja te poslovnih kontakata. Radna okolina podrazumijeva
politiku poduzeca, stil rukovodenja, status radnog mjesta, radne uvjete te razne privilegije.
Ucinkovita motivacija stjeCe se samo aktivnim 1 kvalitetnim menadzerskim radom. U
uspjeSnom upravljanju organizacijom vaznu ulogu ima menadzerski rad, ¢iji aktivan pristup
moze zadovoljiti sve prethodno navedene aspekte materijalne i nematerijalne integracije.
Temeljno polaziSte prakse motiviranja u danaSnjim organizacijama jest spoznaja da ce

motivacija za rad biti to veéa $to ¢ovjek moze zadovoljiti vise svojih raznolikih potreba.'?

12 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999.). Management ljudskih potencijala . Zagreb: Golden marketing. str. 613
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1.3.1. Motiviranje materijalnim strategijama

Materijalna motivacija jedna je od najvaznijih faktora ljudske motivacije, a temelji se na
organizacijskoj praksi motiviranja ljudskih kadrova. Financijska, tj. materijalna kompenzacija
sastoji se od motivacijskih oblika koji usmjeravaju zaposlenike ka boljem 1 uspjeSnijem
napretku te financijskoj kompenzaciji za dobro odraden posao. Takve vrste kompenzacija
podrazumijevaju sva nov€ana primanja (izravne materijalne kompenzacije) te razne oblike
beneficija (neizravne materijalne kompenzacije), zahvaljujué¢i kojima zadovoljavaju
prvenstveno svoje potrebe.’® Materijalne kompenzacije, s obzirom na razinu i obuhvat
organizacije i distribucije u organizaciji, dijele se takoder na dvije temeljne kategorije:'

+» Materijalne nagrade koje su posljedica individualne radne uspjesnosti,

< Materijalne nagrade vezane za organizacijsku razinu koje se distribuiraju na temelju

organizacijskih programa ili politika te uspjesnosti u postizanju ciljeva.

Tablica 3. Klasifikacije materijalnih kompenzacija za zaposlenike

IZRAVNE MATERIJALNE NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE
Placa Stipendije i $kolarine
Bonusi i poticaji Specijalizacije
POJEDINAC Naknade za inovacije Pla¢eno bolovanje i slobodni dani
Naknade za §irenje znanja i Menadzerske beneficije
< fleksibilnost
= Mirovinsko osiguranje
E Zdravstvena zaStita
& Bonusi Osiguranje
ORGANIZACIA Udio u profitu Naknade za nezaposlenost
Udio u vlasniStvu Obrazovanje
Godisnji odmor
Bozi¢nica

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999. str.
614

Tablica br. 3. predstavlja klasifikaciju materijalnih kompenzacija zaposlenih koja se dijeli

na dvije razine, na izravne i neizravne materijalne kompetencije, a ¢ije dvije razine sacinjavaju

13 Tudor, Goran & tim autora. Vodenje i motiviranje ljudi. Zagreb: M.E.P. str 18.
14 Sikavica op.cit., str. 710
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pojedinac i organizacija. Za pojedinca, sve izravne materijalne kompenzacije jesu placa,
bonusi i poticaji, naknade za inovacije te naknade za Sirenje znanja i fleksibilnost.

Neizravne materijalne kompenzacije pojedinca su stipendije i S$kolarine, studijska
putovanja, specijalizacije, placeno bolovanje i slobodni dani te razne druge menadzerske
beneficije. Na razini organizacije, pod izravnim materijalnim kompenzacijama smatraju se
razni bonusi udjeli u profitu te udjeli u vlasnistvu. Pod neizravne materijalne kompenzacije
organizacije spada mirovinsko osiguranje, zdravstvena zastita, osiguranje, naknade za
nezaposlenost, obrazovanje, godisnji odmor i boZi¢nica.

Novacana sredstva smatraju se najvaznijim oblikom izravne motivacije zaposlenika, no
ono ne znaci nuzno i povecanje produktivnosti te zna biti i znacaj problem koji moze utjecati
na radne odnose u organizaciji. Visina novcanih sredstva koje zaposlenici dobivaju na temelju
svog rada varira ovisno o poziciji zaposlenika na radnom mjestu unutar pojedine tvrtke. Ono
djeluje motivirajuce, a njime se realiziraju osnovni Zzivotni uvjeti. To je iznos koji je
poslodavac, duzan refundirati zaposleniku za obavljeni rad u propisanom periodu.

Navedeni iznos sastoji se od pet osnovnih dijelova: primarna placa, stimulacijski dio,
dodaci na placu, razne premije te udjeli u dobiti. Primarna placa zaposlenika je prvi dio
odreden kolektivnim ugovorom u dogovoru sa poslodavcem, prije pocetka samog rada.
Stimulativni dio place odnosi se na poticanje radnog ucinka zaposlenika, a orijentirano je na
ostvarivanje optimalnih parametara poslovnih rezultata. Dodaci na osnovnu pla¢u su nov¢ane
kompenzacije koje se izdaju zaposleniku za smjenski rad, no¢ni rad, prekovremeni rad, za
vrijeme praznika ili blagdana te ostalo. KoriStenje kompenzacija poput udjela u dobiti ima
brojne pozitivne utjecaje na poslovanje poput smanjenja fluktuacije zaposlenika, povecanje
internih zaposlenika i pobolj$anje meduljudskih odnosa unutar tvrtke.

Na razini organizacije postoji niz razlicitih grupnih sustava materijalnih kompenzacija te
financijske participacije zaposlenika u korporativnim ucincima na organizacijskog razini.
Zaposlenici sudjeluju i u financijskim rezultatima organizacije, a krajnji rezultat je ulozeni
napor, prijedlozi za poboljSanje te ve¢a motiviranost zaposlenika. Samim time povecava se
poslovna produktivnost, motivacija, te radno zadovoljstvo unutar organizacije. Zaposlenici
mogu sudjelovati i u udjelu vlasni¢kih struktura, tj. u stjecanju dionica. Krajnji rezultat takvog
nacin sudjelovanja u organizaciji je da se stvore veéi interesi zaposlenika unutar poduzeca,
osjecaj vlasnistva 1 jace medusobne veze izmedu zaposlenika i organizacije.

Neizravni materijalni dobici jesu svi oni benefiti, koje zaposlenik stjee ve¢ samim
pocetkom rada, a podrazumijevaju pogodnosti vezane uz sigurnost i zdravlje, slobodno

vrijeme, te razne usluge i sli¢no. Sustav neizravnih materijalnih dobitaka uvelike je zasluzan
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za zaposljavanje i zadrZavanje zaposlenika, ali ne 1 za poboljSanje radnog ucinka. Da bi sustav
nagradivanja bio prihvacen u poduzecu, mora zadovoljiti potrebu zaposlenih za priznavanjem
1 omoguciti im da kroz dobru mrezu informacija 1 komunikacija budu obavijesteni o svim
njegovim karakteristikama i moguénostima koje pruza.'® Sto je rad bolji i uloZeni trud jaéi,

rezultat ¢e biti iskazan ve¢im dividendama, a zaposlenici ¢e biti sretniji i zadovoljniji.

1.3.2 Motiviranje nematerijalnim strategijama

Cjelovit motivacijski sustav ukljucujuci materijalne strategije, sastoji se i od nematerijalnih
poticajnih strategija koje zajedno ¢ine motivacijski sustav te zadovoljavaju mnoge potrebe
zaposlenika. Posao koji zaposlenik obavlja mora biti zadovoljavaju¢i na osobnoj razini, jer on
ne utjeCe samo na stavove i zadovoljstvo koje se odrazava na motiviranost, ve¢ i na cjelokupan
Zivot pojedinca izvan radnog vremena.

U zadnje vrijeme posebna paznja je posvefena nematerijalnim strategijama jer su one
najjate komparativne prednosti koje tvrtka moze imati, a konkurencija je ne moze lako

oponasati ili kopirati.

15 Galeti¢, L. (2015). Kompenzacijski menad?ment — Upravljanje nagradivanjem u poduzeéima. Zagreb:
Sinergija d.o.o., str. 50
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Slika 4. Mehanizmi nematerijalnog nagradivanja
Izvor: izrada autora prema Buntak, K., Drozdek, 1., Kovaci¢, R., 2013. Nematerijalna motivacija
u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima. Tehnica journal, 7(2) str. 213-219.

Slika br. 4. prikazuje mehanizme nematerijalnog nagradivanja zaposlenika poput
oblikovanja posla, obogaéivanja posla, participacije zaposlenih, fleksibilnog radnog vremena,
priznavanja uspjeha, povratne informacije, organizacijske kulture te samomotivacije, gdje
prvenstveno vaznu ulogu ima oblikovanje posla.

Oblikovanje posla je vazna komponenta kojom se utvrduje sadrzaj posla, njegove funkcije
i socijalni odnosi na poslu kako bi se postigli organizacijski ciljevi i zadovoljile individualne
potrebe njegovih izvriitelja.’® Nacin na koji je posao osmisljen ima veliki utjecaj na
motivaciju zaposlenika, zadovoljstvo poslom, predanost organizaciji, izostanak s posla i
fluktuaciju. Obogacivanje posla je tehnika redizajniranja posla koja zaposlenicima daje vec¢u
kontrolu nad nafinom na koji obavljaju svoje zadatke. Ovakav pristup omogucuje
zaposlenicima da svoje radne zadatke obavljaju sa ve¢om predanos$¢u i1 odgovornoscu.
Poduzeca koja koriste mehanizme obogacivanja posla mogu dozivjeti pozitivne ishode, kao
Sto su smanjena fluktuacija, povecana produktivnost i smanjeni izostanci s posla.

Takoder, svaka organizacija treba razumjeti ono $to njeni zaposlenici zele, kako bi imali
osjecaj da njihovi nadredeni zaista imaju na umu njihove Zelje 1 potrebe. Participacija
zaposlenika je nesumnjivo vazna inovacija modernog menadZzmenta koja djeluje na niz

segmenata organizacijskog Zivota, kao $to je sudjelovanje u klju¢nim procesima odlucivanja,

16 Buntak, K., Drozdek, 1., Kovaci¢, R., 2013. op. cit., str. 213-219.
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te rada i poslovanja u organizaciji. Svrha participacije je uporaba najefikasnijih nacina
motiviranja zaposlenika sa ciljem ostvarivanja njihovih potencijala i kvalitetnijeg ostvarivanja
ciljeva.

Fleksibilno radno vrijeme ima veoma vaznu ulogu u motivaciji zaposlenika, a predstavlja
mogucnost odradivanja posla kada to zaposleniku najvise odgovara. Organizacije koje pridaju
vecu pozornost fleksibilnom radnom vremenu imaju ve¢u mogucnost zaposljavanja novih
zaposlenika. Ono ukljucuje rad od kuce, putem racunala elektronicke poste, te moguénost
radnog vremena koje odgovora zaposleniku.

Priznavanje uspjeha jest takoder jedan od glavnih mehanizama motivacije, a ono moze biti
osobno i profesionalno priznavanje. Slijedi povratna informacija koja omoguéuje
zaposlenicima uvid u vlastitu kvalitetu obavljenog posla. Organizacijska kultura daje
zaposlenicima na znanje §to se u organizaciji smije Ciniti, §to je ono $to se nebi trebalo Ciniti,
te kljuno, ono $to se najviSe vrednuje kod zaposlenika. Samomotivacija se odnosi na
svojevoljno poticanje vlastite motivacije i na vlastito usavr$avanje i napredovanje.

Prema iskustvu mnogih organizacija najdjelotvornjim su se pokazale inovacije vezane uz
radno vrijeme zaposlenika, a odnose se na prilagodeno radno vrijeme, skra¢eni radni tjedan s
moguénoscu skracenog radnog vremena, prilagodeni rad od kuce 1 slicno. Organizacije koje
potic¢u takve vrste inovativnih rjeSenja imaju vecu mogucnost pronalaska zaposlenika te
ujedno i vecu uspjesnost na trzistu rada. Takoder, dosta vaznim su se pokazali nefinancijski
oblici osobnog i profesionalnog priznavanja uspjeha, kao §to su povratne informacije, zahvale
1 pohvale, §to zaposlenicima jako puno znaci u radu.

Organizacijska klima koja vlada u organizaciji takoder je snazan Cinitelj motivacije, a
djeluje 1 na mogucnosti stalnog usavrSavanja i1 razvoja te mogucénosti razvoja karijere.
Traganje za inovativnim rjeSenjima kako bi se postigao Sto ve¢i individualni interes za rad te
uspjesniji razvitak same organizacije, dovela je do potpune reforme u danasnjim modernim

organizacijama te do promjene same tradicije 1 ukupnih odnosa u danasnjim poduze¢ima.
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2. Zadovoljstvo zaposlenika na radnom mjestu

Osnova suvremene organizacije postaju upravo zadovoljstvo i motivacija zaposlenika.
Zadovoljstvo zaposlenika klju¢no je za uspjeh svakog poslovanja. Zadovoljstvo u radnom
okruZenju ¢esto vezujemo uz Sam pojam motivacije, a pretezno se specificira kao individualna
percepcija pojedinca u odnosu na radno okruzenje.

Zadovoljni zaposlenici su fleksibilniji, inovativniji, kreativniji i lojalniji. Vazno je zapamtiti
da se zadovoljstvo poslom razlikuje od zaposlenika do zaposlenika. Na istom radnom mjestu
pod istim uvjetima, faktori zadovoljstva poslom neée zadovoljiti sve zaposlenike jednako.

Danas se u stru¢noj terminologiji navode brojne definicije zadovoljstva poslom, a
najpoznatija definicija determinira zadovoljstvo poslom kao ,,stav zaposlenika prema poslu®.%’
Zadovoljstvo zaposlenika najbolje se postize ako su radnici adekvatno nagradeni za dobro

obavljen posao, a shodno tome stvara se i ugodna radna atmosfera.

.Plaée 1 beneficije

%

Slika 5. Cimbenici zadovoljstva poslom

Izvor: izrada autora prema https://www.questionpro.com/blog/job-satisfaction/#:~:
text=Job%20satisfaction%20refers%20t0%20employees,the%20workspace%20and%20its%20environment.
preuzeto 15.02.2023.

Na slici br. 5. prikazani su ¢imbenici koji utjeCu na zadovoljstvo poslom poput placa i
beneficija, sigurnosti posla, priznanja, razvoja karijere, postivanja te angazmana. Jedan od
najvaznijih faktora zadovoljstva poslom su placa i beneficije.

Zadovoljavaju¢a primanja privlace i zadrzavaju talentirane zaposlenike. Takoder moze

motivirati zaposlenike za postizanje organizacijskih ciljeva. Programi naknada i beneficija

17 Beck, R. C. (2003.). Motivacija: teorija i nadela. Jastrebarsko: Naklada Slap. str. 396
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takoder mogu biti korisni za nagradivanje zaposlenika u skladu s njihovim zaslugama te mogu
imati znacajan utjecaj na smanjenje fluktuacija i poboljSanje morala zaposlenika. Sigurnost
radnog mjesta kljucna je za svakog zaposlenika, ali je jednako vazna i za poslodavca. Za
zaposlenika, sigurnost posla znaci i sigurnost prihoda.

Sigurnost radnog mjesta moze smanjiti fluktuaciju zaposlenika, Sto smanjuje 1 troSkove
daljnjeg zaposljavanja. Priznanje zaposlenicima odnosi se na odavanje priznanja i nagradivanje
zaposlenika za njihov trud i doprinos u postizanju ciljeva organizacije, $to im ukazuje na to da
se njihovi postupci cijene. Mudrim koriStenjem priznanja zaposlenika, menadzeri mogu
potaknuti moral zaposlenika i poboljsati produktivnost. Sljedeci ¢imbenik zadovoljstva poslom
zaSto zaposlenici napustaju svoje radno mjesto.

Strucnjaci vjeruju da zaposlenici koji rade bez izgleda da ¢e napredovati u karijeri imaju
vecu vjerojatnost da ¢e dozivjet razoCaranje 1 oti¢i. Fluktuacije zaposlenika djeluju iscrpljujuce
za samu organizaciju, stoga bi poslodavci i sami menadZzeri danasnjih organizacija trebali vise
ulagati u sam razvoj Karijere. Problem s kojim se mnoge tvrtke danasnjice suocavaju je
nedostatak razumijevanja koncepta poStovanja na radnom mjestu. PoStovanje je vazan element
na svakom radnom mjestu.

Neki od prijedloga koji pospjesuju zadovoljstvo zaposlenika na radnom mjestu su:8

e Omoguciti zaposlenicima da svoja znanja 1 vjeStine primjene u praksi,

e Pospjesiti komunikaciju izmedu menadZzera 1 zaposlenika,

e Poboljsati nagrade i beneficije zaposlenika,

e Uciniti posao sigurnim mjestom.

Zaposlenici su nesumnjivo najvazniji potencijal svake organizacije, stoga njihovo
zadovoljstvo samim poslom, kolegama te nadredenim mora biti prvotni cilj poslodavca. Oni
zaposlenici koji su zadovoljni svojim poslom, svakako ¢e biti i produktivniji te ¢e imati osjecaj
predanosti samoj organizaciji. Takoder, biti ¢e mnogo zadovoljniji rade¢i prema ciljevima

tvrtke koji su u skladu s njihovim vlastitim uvjerenjima i prioritetima.

Bhttps://www.questionpro.com/blog/jobsatisfaction/#:~:text=Job%?20satisfaction%20refers%20to%20emplo
yees,the%20workspace%20and%20its%20environment., preuzeto 15.02.2023.
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2.1. Utjecaj zadovoljstva zaposlenika na poslovanje poduzeca

Zadovoljstvo zaposlenika smatra se Klju¢nim c¢imbenikom poslovne uspjesnosti svake
organizacije. Inzistirati na zadovoljstvu zaposlenika jedno od najvaznijih strateSkih poteza.
Zadovoljstvo zaposlenika vazan je Cimbenik stvaranja ugodne radne atmosfere unutar
organizacije, $to pospjesuje produktivnost rada te povecava kvalitetu rada. U uvjetima vidljivog
zadovoljstva, zaposlenici ostvaruju velike potencijale. Njihovo zadovoljstvo na radnom mjestu
budi u njima Zelju da se u potpunosti posvete poslu te da postignu $to bolje rezultate. Definicije
osjecaja zadovoljstva zaposlenika 1 sre¢e na radnom mjestu su mnogobrojne te ih svaki
pojedinac definira drugacije. Ukoliko posao nudi moguénost napredovanja i rast karijere,
samim time 1 zaposlenici ¢e biti ambiciozniji 1 posvecéeniji poslu.

Ukoliko se Zeli poboljsati zadovoljstvo zaposlenika na radnom mjestu potrebno je imati u
vidu klju¢ne ¢imbenike opadanja zadovoljstva na radnom mjestu te ih ukloniti kako one nebi
imale utjecaja na samo poslovanje poduzeca. Kako nebi doSlo do opadanja zadovoljstva,
nadredeni bi trebali smanjiti otpustanje zaposlenika, loSu komunikaciju, velike promjene u
poduzecu, loSu atmosferu, negativnost, iscrpljenost, prevelik udio posla za pojedinca, te ostalo.

Na meduljudske odnose u organizaciji utjeCu mnogi ¢imbenici. Nepovoljna komunikacija i
odnos medu zaposlenicima, nezadovoljstvo te mnogi drugi mogu imati lo§ u€inak na sve
zaposlene. Svakako, treba imati na umu da nezadovoljstvo 1 loSu komunikaciju na radnom
mjestu treba svesti na minimum, komunikacija bi svakako trebala biti otvorena i prijateljska.
Demokratski stil rukovodenja 1 sam odnos rukovoditelja prema zaposlenicima takoder su
veoma vazni u stvaranju ugodne radne atmosfere te zadovoljstva zaposlenika radnim mjestom.

UspjeSan rukovoditelj nastupa prijateljski prema zaposlenicima, te ih usmjerava i omogucuje
im da sa zadovoljstvom obavljaju svoj posao. Strogi pristup prema zaposlenicima, autoritativni
stil upravljanja, zasnovan na prisli i strahu mogao bi biti djelotvoran samo kratko vrijeme. Sto
se ti¢e dobrih meduljudskih odnosa u organizaciji, za njih su od velike vaznosti druZenja izvan
radnog mjesta, sudjelovanje u teambuildingu i ostalo, $to pridonosi boljem upoznavanju kolega
1 stvaranju povjerenja medu zaposlenicima. Nagrade 1 pohvale isto tako su od vrlo velike
vaznosti u razvitku zaposlenika, te imaju vaznu ulogu u poticanju njihovog ostvarenja, no
svakako kada to 1 zasluzuju.

Vazno je postaviti objektivne kriterije 1 podjednako nagradivati sve zaposlenike po njihovoj

zasluzi. Ocekivanja od zaposlenika bi trebala biti jasna, a ciljevi unaprijed definirani,
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konkurentni i ostvarivi. Ukoliko organizacija daje prioritet zadovoljstvu zaposlenika, ostvaruju
se mnogobrojne prednosti, koje imaju u¢inak i na samu organizaciju:*®

e Manja fluktuacija. Manja je vjerojatnost da ¢e zadovoljni zaposlenici napustiti svoje
radno mijesto i organizaciju. Sto se ispunjenije osje¢aju na poslu, to je veéa njihova
predanost poslu, kolegama i samoj organizaciji. Ukoliko poslodavac cijeni svoje
zaposlenike i radi na rjeSavanju problemati¢nih okolnosti, zaposlenici ¢e svakako htjeti
ostati.

e Veca produktivnost. Zaposlenici koji su zadovoljni svojim poslom obi¢no su
produktivniji na poslu. Imat ¢e osjecaj predanosti koji ih tjera da pospjese svoj ucinak
kako bi napravili razliku i postigli zadane ciljeve. Sretni zaposlenici takoder ¢e rijetko
izostati s posla te ¢e postic¢i vise od ostalih zaposlenika.

e Lojalnost. Visoko zadovoljstvo zaposlenika stvara lojalnost tvrtki. Zaposlenici koji se
osjecaju ispunjeni svojim radom i cijenjeni od svojih poslodavaca nastojat ¢e podrzati
viziju tvrtke. Lojalni zaposlenici imaju tendenciju pohvalno govoriti o organizaciji, §to
pogoduje imidzu tvrtke i privlaci vise zaposlenika i kvalitetnih talenata.

Zaposlenicima treba dati priliku za napredovanje i ucenje u poticajnoj radnoj okolini.
Takoder, vazno je da posao odgovara njihovim sposobnostima i zanimanjima. U suprotnom,
biti ¢e nezadovoljni, te ¢e ulagati 1 manje truda. Ukoliko su hotelski menadZeri u stanju
zadovoljiti potrebe 1 Zelje zaposlenika boljim razumijevanjem njihove temeljne motivacije, to
¢e igrati ulogu u zadrzavanju 1 motiviranju hotelskih zaposlenika, §to ¢e zauzvrat dugoro¢no
poboljsati zadovoljstvo kupaca.

MenadZment bi trebao ulagati svoje znanje i vjeStine kako bi povecali zadovoljstvo 1
angazman radnika. Zadovoljstvo zaposlenih treba kontrolirati, odrzavati 1 njegovati, jer upravo

na njima pociva uspjesnost same organizacije.4

19 https://officevibe.com/blog/importance-employee-satisfaction, preuzeto 15.02.2023
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2.2. Mjerenje zadovoljstva i motivacije zaposlenika

Zadovoljstvo zaposlenika kljuéno je za dugoroéni uspjeh svake organizacije. Sto su zaposlenici
sretniji, to ¢e viSe raditi i duze ¢e ostati na svojim radnim mjestima. Mjerenje zadovoljstva
zaposlenika je kljucan ¢imbenik stvaranja uspjeSnog menadzmenta i uspjeSne radne okoline.
Ono se koristi u svrhu analiziranja i valorizacije poboljSanja rada i poslovanja, a nacini i pristupi
koji se koriste pri ispitivanju zadovoljstva zaposlenika na radnom mjestu polaze od razli¢itih
tehnika, instrumenata i indikatora. Neke od najvaznijih tehnika jesu: tehnike intervjua, tehnike
upitnika ili ankete i tehnike skaliranja.

Tehnika intervjua provodi se usmenim putem od strane ispitivaca koji ispitaniku postavlja
razna pitanja ovisno o predmetu istrazivanja. Tehnika upitnika, tj. ankete Cine pismeno
formulirana pitanja zatvorenog ili otvorenog tipa na koje ispitanik daje odgovore. Ovo je
takoder 1 najceS¢e koristena tehnika mjerenja radne motivacije. Ankete za zaposlenike obicno
su anonimne, stoga su povratne informacije otvorenije i iskrenije. Menadzeri koriste podatke iz
anketa o zadovoljstvu zaposlenika kako bi odredili kako organizacija moze poboljsati
zadovoljstvo svojih zaposlenika i u konacnici postati uspjesnija.

Tehnika skaliranja je postupak pretvaranja kvalitativnih ¢injenica u kvantitativne serije, a
neke od najpoznatijih skala jesu Bogardusova, Thurdstonova i Likertova skala. Bogardusova
skala sastoji se od odnosa procjenjivaca prema nekim odredenim vrijednostima poput
drustvenih pojava, grupa i vrijednosti. Stavovi ispitanika mjere se na ljestvici od 1 do 5.
Nadalje, Thurdstonova skala sastoji se od niza tvrdnji koje potkrepljuju stavove ispitanika na
temelju ispitivanih pojava. Ispitanik zatim oznacuje tvrdnje sa kojima se slaze. Likertova skala
sastoji se od raznih Cinjenica, a ispitanikova zadaca je izabrati odgovor koji smatra najvise
tocnim.

Mjerenje motiviranosti i zadovoljstva zaposlenika vazno je posebice u organizaciji u kojoj
vlada nezadovoljstvo i1 neefikasnost. Stoga se provode istrazivanja u svrhu proucavanja
nedovoljne efikasnosti i potrebe za postizanjem kvalitetnog produkta. Mnogi zaposlenici nisu
motivirani pristupiti ispitivanju iz razloga Sto smatraju da bi njihovi odgovori mogli narusiti
odnose sa poslodavcem ili odnose u samom timu. 1z tog razloga ankete su strogo anonimne.
Izrazito vazan faktor kod motivacije zaposlenika za sudjelovanjem u ispitivanju je ophodenje
ispitivaca, njegov pristup i sam ton, te sposobnost uspostavljanja kontakta. Pretjerano laka ili
teSka pitanja mogu djelovati demotivirajuce za ispitanika, stoga pitanja trebaju biti kratka i

jasna.
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Ispitivanje je najbolje zapoceti uvodom u kojem ¢e se tema ispitivanja detaljno pojasniti, a

nakon toga prelazi se na pitanja, pocevsi od onih laksih i jednostavnijih, a zatim slijede nesto

kompleksnija pitanja. Sve navedeno utjeCe na motivaciju ispitanika te pozitivan ishod

ispitivanja, stoga je nuzno pridrzavanje takvog nacina ponaSanja tokom ispitivanja. Uspjesno

provedeno ispitivanje vodi ka uspjeSnom ispitivanju motivacije za rad.

Ljudsko ponaSanje veoma je kompleksno, shodno tome je i mjerenje motivacije zaposlenika

slozen proces. Stoga je vazno Sto pravilnije i preciznije mjeriti rezultate istrazivanja. Prema

jednom istrazivanju provedenom u Sjedinjenim Americkim Drzavama glavni ¢imbenici

zadovoljstva poslom jesu sam rad kojeg zaposlik obavlja, pla¢a koju radnici primaju za rad,

moguénost napredovanja, odnosno promaknuce, nadzor te odnos s kolegama.?® Fokusiranje na

poboljsanje ispunjenosti zaposlenika ima koristi u kriti¢nim aspektima poslovnog uspjeha:?

Zadrzavanje zaposlenika. Zadovoljni zaposlenici obi¢no ne napustaju svoje radno
mjesto. Koristenje razli¢itih alata za mjerenje zadovoljstva zaposlenika, utvrdit ¢e
koliko je nezadovoljnih zaposlenika, $to daje ideju o tome koliko ith moZe napustiti samu
organizaciju. Samo saznanje da organizacija ima nisko zadovoljstvo zaposlenika €ini
nadredene motiviranijima kako bi poboljsali radne uvjete.

ImidzZ organizacije. Visoko zadovoljstvo tima, pozitivno se odrazava i na imidz same
organizacije. Danas visoko kvalificirani kandidati imaju mnogo vecu vrijednost te biraju
za koga Zele raditi.

Radno okruzenje. Ukoliko netko nije zadovoljan svojim poslom, mogao bi se osjecati
obeshrabreno 1 nelagodno u svojoj radnoj okolini. Rad u stresnoj okolini nikako nemoze
voditi ka produktivnosti.

Produktivnost. Zadovoljstvo zaposlenika usko je povezano s angazmanom
zaposlenika: vjerojatnije je da ¢e sretni zaposlenici brinuti 0 uspjehu organizacije i raditi
vi$e na postizanju ciljeva.

Povratne informacije zaposlenika. Povratne informacije klju¢ne su za rast same
organizacije. Najvrijedniji uvidi zadovoljstva zaposlenika mjere se putem anketa i

samih rasprava u organizaciji.

20 Robbins, S.P.; Judge, T.A. (2009). Organizacijsko ponaSanje. Zagreb: Mate: Zagrebatka $kola ekonomije i
managementa, str 86.

2 https://officevibe.com/blog/measure-employee-satisfaction, preuzeto 03.03.2023.
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Slika 6. Prosje¢ne razine zadovoljstva poslom prema pojedinim aspektima posla
Izvor: Robbins, S.P.; Judge, T.A. (2009). Organizacijsko ponaSanje. Zagreb: Mate: Zagrebacka Skola ekonomije i
managementa, str 86.

Naslici br. 6. prikazani su rezultati istrazivanja, koji ukazuju na to da su zaposlenici ve¢inom
zadovoljni svojim poslom, odnosom s kolegama i svojim nadredenima, a s druge strane manje
su zadovoljni svojom placom te moguénoscu napretka. Ovakva istraZivanja zaposlenika mogu
dati detaljan uvid u zadovoljstvo zaposlenika te kako se osjeca s obzirom na razli¢ite aspekte
posla.

Bilo da se radi o godiSnjoj anketi o beneficijama ili dvotjednom upitniku o angazmanu
zaposlenika, redovito postavljanje pitanja zaposlenicima omogucuje nadredenima pracenje
zadovoljstva poslom cjelokupnog tima. Oni poslodavci kojima je stalo do svojih radnika,
potrudit ¢e se prouciti rezultate istrazivanja, usporediti ih sa proSlogodi$njim istrazivanjima,
kako bi uo€ili trendove u razinama zadovoljstva zaposlenika. Pratit ¢e koje su odluke utjecale
na zadovoljstvo te ih uzeti u obzir u buduénosti, Sto ¢e svakako rezultirati poboljSanju

cjelokupne kvalitete rada.
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3. MenadZment ljudskih resursa

U novije vrijeme, menadzment ljudskih resursa postao je vazan faktor uspjeSnosti same
organizacije te se sve veca paznja posvecuje tome kako organizacija njima upravlja. Potpuno
nova filozofija suvremenog menadzmenta, menadzment ljudskih resursa, javlja se posljednjeg
desetljeca, te stavlja ¢ovjeka u samo srediSte uspje$nosti same organizacije. Smatra ¢ovjeka
jedinstvenim, emocionalnim i iracionalnim bi¢em, koje je u moguénosti ostvariti zacrtane
ciljeve organizacije, na Celu sa uspjeSnim vodstvom.

Strateski nacin razmisljanja stru¢njaka za ljudske resurse klju¢na je vjestina. Struc¢njak za
ljudske resurse sposoban je ne samo raditi unutar svog podrucja, ve¢ razmisljati i daleko
unaprijed planirati i sagledati trendove koji bi mogli utjecati na okruZzenje u kojem tvrtka
posluje. Jedna od najobuhvatnijih definicija je ona od profesorice Fikrete Bahtijarevi¢-Siber,
koja pod pojmom menadzmenta ljudskih resursa podrazumijeva ,,niz medupovezanih aktivnosti
1 zada¢a menadZzmenta 1 organizacija usmjerenih na osiguranje adekvatnog broja i strukture
zaposlenih, njihovih znanja, vjeStina, interesa, motivacija i oblika ponasanja potrebnih za
ostvarenje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.?? Pridaje veliku vaznost
upravljanju 1 razvoju zaposlenika, dok s druge strane istiCe 1 dugo zanemarivanu ljudsku
dimenziju. Nadalje, povezuje poslovnu strategiju s planiranjem, razvojem i upravljanjem
zaposlenicima, usmjeravajuci ih na buduc¢e poslovne mogucénosti.

Menadzment ljudskih resursa ima niz vaznih funkcija u organizaciji. Ono predstavlja sponu
izmedu zaposlenika 1 organizacije, a ujedno obavljanje menadZerskog djela posla u skladu s
nacelima odjela upravljanja ljudskim potencijalima, a sve u svrhu ostvarenja zadovoljstva
samih zaposlenika, te zakljuno i uspjesnosti cijele organizacije. S obzirom da su ljudski
resursi, za razliku od ostalih nematerijalnih resursa, specifi¢ni i jedinstveni, klju¢ni zadatak
organizacije je upravo pravilno rukovodenje te briga o njima samima.

Briga o zaposlenicima, unapredenje, njihovo obrazovanje, razvijanje, te motivacija vazna je
stavka uspjesnosti. Jedan od glavnih ¢imbenika uspjesSnog menadzera ljudskih resursa je niz
vjeStina za suoCavanje s razli¢itim situacijama. Shodno tome nije dovoljno imati znanje o
ljudskim resursima, kao $to je vazno znati koje obrasce treba ispuniti.

Za stvaranje i upravljanje uspjeSnim kadrovima, potrebno je viSe vjestina, kao 1 vrhunski

odjel za ljudske resurse. Prva potrebna vjestina je organizacija. Imati dobre organizacijske

22 Bahtijarevi¢-Siber F. (1999): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 6
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vjestine upravljanja vremenom presudni su za uspjeh u svakom poduzecu, a posebno kod
preuzimanja uloge u ljudskim resursima. Kao i1 kod vecine poslova, sposobnost obavljanja vise
zadataka — tj. rad na viSe zadataka u isto vrijeme, tzv. multitasking vazan je u upravljanju
ljudskim resursima. Ljudski resursi fokusirani su na mnoge sektore, gdje je klju¢na
fisezadac¢nost, za razliku od mnogih drugih vode¢ih pozicija, koje se orijentiraju samo na jedan
dio poslovanja.

Moderna poduzeca, organizacije i institucije prepoznaju ljudske resurse kao svoj najveci
kapital. Upravljanje ljudskim resursima ukljucuje dugoro¢ne odluke za uspje$nost organizacije,
a polazi od ostvarivanja strategijskih ciljeva. Isti¢e klju¢nu ulogu ljudskih potencijala u
odredivanju i provodenju poslovne strategije, ali i utjecaj poslovne strategije na strategiju i
programe upravljanja ljudskim potencijalima.?®

Kljuéna podru¢ja zanimanja menadzmenta ljudskih potencijala su upravo motivacija i
zadovoljstvo u poslovnoj sredini. Ima vaznu funkciju u razvitku razvojnih potencijala
zaposlenika te na zadrzavanje kvalitetne radne snage, povecanje zadovoljstva, te otklanjanje
svih nedostataka koji umanjuju samu motivaciju ¢ime se postize odgovarajuca vrijednost
poduzeca i uspjesnost na trziStu. Nedostatak motivacije medu zaposlenicima hotelskih objekata
ili zaposlenicima koji rade na organizacijskoj razini ima mnogo mogucih negativnih ishoda.
Ucinci kao $to su bezvoljno obavljanje dodijeljenih poslova, nezadovoljstvo, nedovrSavanje

posla na vrijeme, pa ¢ak 1 Zelja za odustajanjem.

3.1. Organizacijska struktura Hotela Katarina, Selce

Hotel Katarina je dio grupacije Jadran, jedne od predvodnika turisti¢kog poslovanja na Jadranu.
Izgraden je 1971. godine, a renoviran 2016. godine. Hotel je kategoriziran s Cetiri zvjezdice, a
smjesten je na samom ulazu u Selce, u sklopu Crikvenicke rivijere. Udaljen je samo 200 metara
od plaZe i centra grada, a nudi mnogobrojne moguénosti za ugodan odmor. Hotel je romanti¢no
odrediSte za sve one turiste Zeljne bijega od svakodnevnice.

Hotel raspolaze s najve¢im kompleksom vanjskih bazena na ovom dijelu Jadrana, a prostire

se preko 1000 Cetvornih metara te pruza predivan pogled na otok Krk. Kao takvo omiljeno je

Z Sikavica, op.cit., str. 64
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odrediste turista tokom ljetnih mjeseci. Takoder ono nosi medunarodno priznanje za ekolosku
kvalitetu, ¢ime je dobilo Europsku Plavu zastavu.

Hotel se sastoji od 152 stilski i luksuzno uredene sobe, koje se prostiru na osam katova. U
blizini hotela, gosti mogu birati izmedu brojnih kafi¢a, restorana, pekarnica i pizzeria. U luci
takoder postoji mogucénost najma brodica te prisustvovanja brodskim izletima. U ljetnoj sezoni
atrakcija je turisticki mini vlaki¢ koji nudi slikovite voznje od Selca do Crikvenice gdje gosti

mogu istraziti Crikvenic¢ku Riviju.

Tablica 4. Popularni sadrzaji u Hotelu Katarina

BAZENI WELLNESS & SPA KONGRESNI SADRZAJI ANIMACIE

Dvorane za kongrese,

. . . Djec¢ja igraonica
seminare i konferencije jecja ig

Kompleks vanjskih bazena Zatvoreni bazen
Djecji bazen Jacuzzi Potrebna informaticka oprema Djecja animacija

Lezaljke i suncobrani uz Pi¢e dobrodoslice, pauza za

Sauna . .
bazen kavu te gastronomski meni
Relax zona s pogledom na Organizacija svadbenih
Pool bar . . . .
mediteranski vrt svedanosti

Jedinstvene masaze i

Usl énik Hlj
sluga ruénika tretmani ljepote

Izvor: izrada autora prema https://www.jadran-crikvenica.hr/en/hotel/hotel-katarina#, preuzeto 10.05.2023.

Tablica br 4. prikazuje mnogobrojne popularne sadrZaje 1 pogodnosti koje nudi Hotel
Katarina. Hotelska spa oaza namijenjena odmoru 1 opustanju, nudi vrhunsko wellness&spa
iskustvo u udobnom okruzenju. Gostima su na raspolaganju revitalizirajue saune, unutarnji
bazen s morskom vodom i jacuzzi, s pogledom na bujni mediteranski vrt. U sklopu vanjskog
bazena gostima je na raspolaganju pool bar koji nudi mnogobrojnu ugostiteljsku ponudu. Osim
navedenoga, u sklopu hotela se nalaze i sljedeci sadrzaji: restoran i terasa, aperitiv-bar, TV
salon, sauna, solarij, masaza, parkiraliSte i garaza. Dopunske sadrZaje Cine turisticka agencija,
prodavaonica suvenira, specijalistiCka ordinacija ORL te poslovno-zabavni kompleks s plazom
1 dva otvorena bazena sa suncaliStem.

Ukoliko je svrha putovanja poslovna, hotel je poznat 1 kao kongresno odrediste. Hotel
Katarina je sjajno mjesto za dogadanja na nenadmasnoj lokaciji. ViSenamjenska kongresna
dvorana prima do 250 gostiju i savrSena je za kongrese, seminare i konferencije, stoga je

prikladan za turiste koji dolaze u svrhu kongresnih dogadanja, sastanaka i prezentacija. Hotel
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je takoder pogodan za svadbena dogadanja, radi prekrasnog ambijentalnog ugodaja. Na
raspolaganju su dvije dvorane, jedna multifunkcionalna sala te sva potrebna tehnicka oprema.
Hotel Katarina nudi dodatne usluge hrane i piéa, prilagodene potrebama poslovnih i

privatnih dogadanja:

e Laganu uzinu i pice tijekom pauza na sastancima i konferencijama,

e Buffet rucak: ponuda raznih toplih 1 hladnih jela, ukljucujuéi i desert,

e Koktel prijemi: ponuda laganih zalogaja 1 pica, prije ili poslije dogadaja, kako bi se
sudionicima omogucilo umrezavanje i druzenje,

e Usluge banketa: organiziranje svecane vecere za dogadaje kao S§to su gala vecere,
ceremonije dodjele nagrada i drugi posebni dogadaji,

e Tematski jelovnici: izrada prilagodenih jelovnika 1 koji odgovaraju temi dogadaja,

e Usluge bara: posluZivanje alkoholnih i bezalkoholnih pica tijekom dogadaja

Ljudski potencijali
Financije i1 racunovodstvo

Informacijska tehnologija

v

Osiguranje
Prodaja i marketing
Rezervacije

INELEVED

Domacinstvo

(2
0
N
)
<
Z
i
=
g
o
Z
i
(@)

L
o

Prijemni odjel

Welness&Spa

Slika 7. Organizacijska struktura u Hotelu Katarina

Izvor: izrada autora

Na slici br 7. prikazana je organizacijska struktura Hotela Katarina, na kojoj vidimo da se na
najvisoj hijerarhijskoj razini nalazi generalni menadZer koji upravlja s 11 odjela u hotelu. Hotel

raspolaze sa sljede¢im odjelima: odjel za ljudske resurse, financije 1 ra¢unovodstvo, odjel za

24 https://www.poslovniturizam.com/objekt/hotel-katarina/418/, preuzeto 10.05.2023.
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informacijsku tehnologiju, osiguranje, prodaja i marketing, odjel za rezervacije, odjel nabave,
domacinstvo, odjel hrane i pica, prijemni odjel te Welness&Spa.

Novac je vrlo vazno motivacijsko sredstvo, te se koristi uz mnoge druge faktore motivacije
kao glavno motivacijsko sredstvo. Hotel Katarina nudi mnoge vrlo dobro razradene strategije s

ciljem da se zaposlenici osjecaju sretno i zadovoljno te produktivno.

3.2. Upravljanje ljudskim resursima

Upravljanje ljudskim resursima ukljucuje sve upravljacke odluke i prakse koje izravno utje¢u
na ljude koji rade za organizaciju. Svrha je upravljanja ljudskim potencijalima osigurati visoki
stupanj uskladenosti znanja 1 vjeStina zaposlenika s potrebama poduzeca, odnosno zacrtanim
ciljevima i strategijom te osigurati visoki stupanj njihove motivacije, odnosno predanosti
ostvarivanju ciljeva.?® Danasnje organizacije, uz materijalne resurse, sluze se sve vise znanjem
i informacijama, kao kljuénim resursom u razvitku uéinkovitog rada. Cinjenica je kako su
njezini ciljevi i upravljanje ljudskim resursima klju¢ni za uspjeh same organizacije.

Ljudski potencijali su specificni 1 jedinstveni, te ih je nemoguce kopirati. Nacin na koji se
provodi upravljanje ljudskim resursima razlikuje se od organizacije do organizacije. Neke
organizacije imaju centralizirani odjel za upravljanje ljudskim resursima s visoko
specijaliziranim osobljem, no u drugim je organizacijama funkcija upravljanja ljudskim
resursima decentralizirana i provodi se u cijeloj organizaciji. Svaka od aktivnosti upravljanja
ljudskim resursima ima specifi¢nu ulogu u upravljanju ljudskim resursima, od selekcije pa do

upravljanja kompenzacijama.

% Rupéi¢, N. (2018). Suvremeni menadzment: teorija i praksa. Rijeka: Ekonomski fakultet Sveudilista u Rijeci.,
str. 234
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Prikupljanje informacija

Prognoza potraznje za ljudskim resursima

L

Prognoza ponude ljudskih resursa

)

Planiranje 1 provodenje potrebnih programa

Povratne informacije o procesu planiranja

Slika 8. Model upravljanja ljudskim resursima

Izvor: izrada autora prema Fisher D. Lyle F.Shaw, J.Schoenfeldt,:Human Resource Management, Houghton Mifflin
Company, 5th Edition,2020.

Slika br. 8. prikazuje model upravljanja ljudskim resursima, a sacinjava pet vaznih koraka.
Prvi korak u upravljanju ljudskim resursima je prikupljanje potrebnih informacija, a zahtjeva
dvije vrste potrebnih informacija. To su podaci potrebni iz vanjskog okruzenja i podaci iz

unutarnje okoline. Druga glavna vrsta informacija dolazi unutar organizacije.

Potrebne su informacije o trenutnom stanju ljudskih resursa u organizaciji, kao sto je koliko
pojedinaca je zaposleno na svakoj lokaciji unutar tvrtke, njihove razine vjestina i koliko se
ocekuje od njih da ¢e napustiti navedeni polozaj. Nakon S$to menadZeri dobiju vanjske i
unutarnje informacije koje su im potrebne, mogu predvidjeti buducu potraznju za

zaposlenicima.

Zatim slijedi prognoza ponude radne snage, tj. interna ponuda zaposlenika i njihove vjeStine
te mogucnost napredovanja. Nakon toga slijedi planiranje specifi¢nih programa kako bi se
osiguralo da ¢e ponuda odgovarati potraznji u buduc¢nosti. Ovi programi Cesto ukljucuju
planove zapoSljavanja, a takoder mogu ukljucivati aktivnosti obuke 1 razvoja, poticaje ili
destimulacije za prijevremeno umirovljenje, izmjene karijera u organizaciji ili razne druge

programe upravljanja ljudskim resursima.

Ukoliko prognoze potraznje ili ponude nisu bile toc¢ne, procesi predvidanja mogu se

poboljsati u narednim godinama. Posljednji korak u upravljanju ljudsim resursima je
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prikupljanje povratnih informacija o procesu planiranja. Glavni sistemi i funkcije razvojnih

potencijala pojedinca mogu se svesti na sljede¢e:?°

e zaposljavanje,

e profesionalni razvoj,

e poticanje uspjesnosti na radu,

e otkrivanje menedzerskih potencijala

e informiranje u podrucju ljudskih potencijala.

Navedeni sistemi 1 funkcije obuhvacaju niz postupaka koji se odnose na zadovoljavanje
potreba zaposlenika i osiguranje kvalitete samog posla, a vazni su za realiziranje razvojnih
potencijala pojedinaca. Broj aktivnosti uklju¢enih u upravljanje ljudskim resursima
potencijalno je velik, ovisno o veli¢ini organizacije i njenim potrebama. Zadaci i aktivnosti
uklju¢ene u proces upravljanja ljudskih potencijala zahtijevaju neprestano uskladivanje s
ciljevima same organizacije, §to dovodi do pozitivnih ishoda.

Hotel Katarina nudi mogucnost educiranja i uéenja svojih zaposlenika. Svoje zaposlenike
motivira na mnogobrojne nacine, od nov¢anih nagrada pa sve do popusta na usluge u hotelu, s

¢ime su zaposlenici doista zadovoljni.

3.3. Razvoj ljudskih resursa

Razvoj 1 obuka postojecih zaposlenika pozitivno pridonosi uspjehu tvrtke i1 povecava
vjerojatnost ostvarenja klju¢nih ciljeva. Razvoj ljudskih resursa je sustav kontinuiranog i
planiranog razvoja kompetencija pojedinih zaposlenika, ciljanih grupa, timova i cjelokupne
organizacije za postizanje kljuénih ciljeva organizacije.?’Ova funkcija ukljuéuje sve aktivnosti
vezane uz zaposlenike kao Sto su zapoSljavanje, rasporedivanje, transferi, promaknuca i
upravljanje. Imajuéi to na umu, tvrtke bi ih trebale ucinkovito koristiti za smanjenje rizika i
maksimiziranje povrata ulaganja.

Razvoj ljudskih resursa ima kljuénu funkciju u pruzanju potpore organizaciji. Zaposlenici
koji smatraju da razvijaju svoje vjestine obicno su sretniji na svom poslu, Sto rezultira ve¢im

zadrZavanjem zaposlenika. U svijetu koji se brzo mijenja, zaposlenici moraju neprestano uciti

26 http://www.poslovniforum.hr/management/upravljanje_ljudskim_potencijalima.asp, preuzeto 10.05.2023.

27 Riasudeen S. (2008): Human Resource Development, Pondicherry University
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nova znanja i vjeStine, i biti spremni za mogucnosti napredovanja. Sve se viSe priznaje
kontinuirano uc¢enje i obucavanje zaposlenika. Zaposlenici koji imaju ve¢u mogucnost ucenja i
napredovanja, imat ¢e vecu razinu predanosti organizaciji. Razlozi ulaganja u obrazovanje su
brojni, a najvazniji su: 28

e Promjene u tehnologiji — zahtijevaju konstantne promjene i inovacije znanja i vje$tina,

e Povecana kompleksnost i nezvjesnost poslovne okoline — trazi potrebno znanje i
permanentno obrazovanje,

e Moderno poslovanje — trazi nove vjestine koje u tradicionalnom nacinu poslovanja nisu
bile tako vaZne: interpersonalne i komunikacijske vjeStine, vjeStine upravljanja
konfliktima, vremenom te nove oblike djelotvornosti i izvrsnosti.

Neki od mogucih programa obuke zaposlenika jesu: obuc¢avanje, mentorstvo, rotacija posla,
posebni projekti, prisutnost na sastancima i ostalo. Takoder neka od nacina u¢enja zaposlenika
izvan posla jesu: samostalno ucenje, radionice, seminari, konferencije, teCajevi, savjeti
eksperata te mnogi drugi. Organizacije koje ne ulaZzu u razvoj zaposlenika mogu imati problema
s uspjehom. Jo$ jedna vazna uloga upravljanja ljudskim resursima je povec¢anje konkurentnosti
tvrtke. Razvoj ljudskih resursa to ¢ini pra¢enjem trendova na trziStu rada i1 osiguravanjem da
tvrtka ostane ispred konkurencije kada je rijec¢ o zaposljavanju i zadrZzavanju vrhunskih talenata.
Strucnjaci za ljudske resurse nastoje prilagoditi opise poslova trzistu, eliminirati loSe uvjete
rada 1 nametnuti poStene place. Ove strategije omogucuju tvrtki da zaposli 1 zadrzi vrhunske
talente.

Strucnjaci se slazu da bi razvoj ljudskih resursa u buduénosti mogao biti znac¢ajno drugaciji
od dosadasnjeg razvoja. Te ¢e promjene djelomi¢no proizaci iz revolucije u tehnologiji, a
djelomi¢no iz promjena u organizacijskoj strukturi 1 sve vecih zahtjeva da se zadovolji
konkurentno trziste. Obuka ljudskih resursa ¢e postati osjetljivija i individualiziranija, a viSe ¢e
je provoditi menadzeri i to elektronskim putem. Obrazovanje rukovoditelja postaje sve
prakti¢nije i tijesno povezano s poslovnim potrebama. Konacno, postoji sve ve¢i naglasak na
ucenju i za pojedince i za organizacije, te shvacanje da se ucenje moze odvijati sasvim odvojeno
od formalne obuke.

Grupacija Jadran hotela kontinuirano ulaZe u razvoj kadrova, unapredenje smjeStajnih
kapaciteta, stvaranje novog sadrZaja i podizanje nivoa kvalitete s ciljem pruzanja vrhunske

usluge svojim gostima te produzenja sezone.?

28 Bahtijarevi¢ Siber, F., op.cit.., str 719.
29 Karijera u Jadran hotelima i kampovima (talentlyft.com), preuzeto 10.05.2023.
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4. Rezultati istrazivanja - motivacija zaposlenika na primjeru

Hotela Katarina, Selce

U ovom poglavlju diplomskog rada prikazani su rezultati dobiveni anketnim istrazivanjem,
provedenim u Hotelu Katarina, Selce. Navedeno istrazivanje odnosi se na motivaciju
zaposlenika, kao ¢imbenik koji pospjesuje hotelsko poslovanje, u ovom sluc¢aju na primjeru
Hotela Katarina u Selcima.

Cilj istrazivanja bio je razmotriti odnos motivacije i zadovoljstva zaposlenika poslom te kako
ono konkretno utjece povecanje kvalitete rada. Hotel Katarina dio je grupacije Jadran, koja sa
svojim hotelima i kampovima posluje na cijelom Jadranu jo$ od proslog stoljeca. Istrazivanje

je provedeno krajem travnja 2023. godine.

4.1. Metodologija istraZivanja

U ovom diplomskom radu obavljeno je anketno istrazivanje Ciji je cilj bio istraziti utjecaj
motivacije te njene uéinkovitosti na rad zaposlenika Hotela Katarina u Selcima. Podaci su
prikupljeni metodom ispitivanja (anketnim upitnikom) ciljne skupine, u ovom slucaju hotelijera
na srednjim i viS§im pozicijama. Anketni upitnik je bio postavljen na internetskoj platformi
Google Forms i na ovaj nacin su prikupljeni podaci o faktorima motivacije koji imaju najvise
utjecaja, a koji najmanje utjecaja na motivaciju zaposlenika Hotela Katarina. U istrazivanju je
sudjelovalo ukupno 50 zaposlenika iz svih odjela hotela.

Anketni upitnik podijeljen je u dva djela:

e dio: tvrdnje koje se odnose na temeljne podatke o ispitanicima

e dio: faktori motivacije koji utje¢u na motivaciju zaposlenika

Temeljni podaci o ispitaniku Cine pitanja vezana uz godine, spol, dob, zavrSen stupanj
obrazovanja, radni staz u sadasnjem poduzecu te odjel hotela u kojem je zaposlenik zaposlen.
Nakon toga slijedi pitanje o faktorima motivacije poput place, povisSica/bonusa, obrazovanja i
edukacije, napredovanja, povratnih informacija i pohvala, slobodnih dana i fleksibilnog radnog
vremena, te 0 njihovoj vaznosti za zaposlenike i samom utjecaju na njihovu motivaciju. Slijede

stavovi zaposlenika o faktorima motivacije u hotelskom poduze¢u Katarina. Pitanja se ticu
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zadovoljstva poslom, primanjima, usavrSavanjem, sigurnosc¢u zaposlenja, zadovoljstva radnim
vremenom, zadovoljstva ukljuenoséu u procese donoSenja odluka, zadovoljstva radnim
uvjetima, te koliko su zadovoljni suradnjom sa kolegama i poslodavcem, a potkrepljena su
sekundarnim podatcima koji su dopunili primarne podatke nastale na temelju istrazivanja.*

Anketni upitnik je u potpunosti anoniman i dobrovoljan.

4.2. Analiza rezultata anketnog istrazivanja

U prvom dijelu ovog istrazivanja prikazani su opceniti podaci o ispitanicima, poput spola, dobi,
zavrsenog stupnja obrazovanja, radnog staza u hotelu Katarina, te struktura ispitanika prema
odjelu zaposlenja, na temelju 50 ispitanika. Rezultati anketnog istrazivanja prikazani su

grafi¢kim prikazom.

H Muski

H Zenski

Grafikon 1. Struktura ispitanika prema spolu

Izvor: izrada autora

Prvo pitanje ovog anketnog upitnika prikazano na grafikonu br. 1. je pitanje o spolu
ispitanika. Anketirano je 29 zena i 21 muskaraca, tj. 58% Zena te 42% muskaraca iz Cega Se

moze zakljuciti da je u anketnom upitniku sudjelovalo nesto vise Zena nego muskaraca.

30 Abdulaziz A., Drivers of Hotel Employee Motivation, Satisfactionand Engagement in Riyadh, the Kingdom
of SaudiArabia.2016. Thesis. Rochester Institute of Technology. str. 54-56
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Grafikon 2. Struktura ispitanika prema dobnim skupinama

Izvor: izrada autora

Na grafikonu br. 2. prikazana je struktura ispitanika prema dobnim skupinama. Anketirano
je 14 ispitanika u dobi od 50-65 godina (28%), zatim 13 ispitanika u dobi od 40-49 godina
(26%), 12 ispitanika u dobi od 30-39 godina (24%), te 11 ispitanika u dobi od 18-29 godina
(22%).

HNSS
H SSS
1 VSS
HVSSivise

Grafikon 3. Struktura ispitanika prema zavrSenom stupnju obrazovanja

Izvor: izrada autora

Na grafikonu br. 3. prikazana je struktura ispitanika prema zavrS§enom stupnju obrazovanja
zaposlenika. Nitko od ispitanika nije se izjasnio o obrazovanju na razini osnovne $kole ili nize
stru¢ne spreme, 20 ispitanika ima visoku stru¢nu spremu (VSS ili vise) (40%), 15 ispitanika

ima visu struénu spremu (VSS) i 15 ispitanika srednju stru¢nu spremu (SSS) (30%).
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Emanje od 5 godina
®5-10 godina
i 10-20 godina

20 i vise godina

Grafikon 4. Struktura ispitanika prema radnom stazu u Hotelu Katarina

Izvor: izrada autora

Na grafikonu br. 4. prikazana je struktura ispitanika prema radnom stazu u hotelu Katarina.
Anketirano je 20 ispitanika koji imaju radni staz u trajanju od 5 do 10 godina (40%), 14
ispitanika sa 10 do 20 godina radnog staza (28%), 12 ispitanika sa manje od 5 godina radnog

staza (24%) te 4 ispitanika sa 20 ili vise godina radnog staza (8%).

® Odjel smjestaja

m Odjel HiP

= Odjel nabave

m Odjel za financije

B Menadzment

Grafikon 5. Struktura ispitanika prema odjelu zaposlenja u Hotelu Katarina

Izvor: izrada autora

Na grafikonu br. 5. prikazana je struktura ispitanika prema odjelu zaposlenja. Anketirano je
15 ispitanika (30%) iz odjela za financije, 12 ispitanika iz odjela smjeStaja (24%), 11 ispitanika
(22%) iz odjela HiP, 9 ispitanika (18%) iz odjela nabave te 3 ispitanika (6%) iz odjela

menadzmenta.
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Tablica 5. Vaznost pojedinog oblika nagradivanja

Oblici nagradivanja

Prosjecna ocjena

Slobodni dani i fleksibilno radno vrijeme 4,38
Povratna informacija i pohvala 4,38
Placa 4,24
PoviSica/bonusi 4,18
Napredovanje 4,1
Obrazovanje i edukacija 4

Izvor: izrada autora

Tablica br. 5 prikazuje elemente nagradivanja koji najvise utje¢u na motivaciju zaposlenika.

Elementi nagradivanja poredani su po vaznosti, prema prosje¢noj ocjeni. Vidljivo je kako su

ispitanicima najvazniji slobodni dani i fleksibilno radno vrijeme te povratna informacija 1

pohvala sa prosjeénom ocjenom od 4,38. Slijedi placa (4,24), povisica/bonusi (4,18),

napredovanje (4,1) te obrazovanje i edukacija (4).

Tablica 6. Faktori motivacije i rad u organizaciji

Faktori motivacije Prosje¢na ocjena
Koliko ste zadovoljni suradnjom s poslodavcem? 4,3
Koliko ste zadovoljni sadasnjim poslom? 4,22
Koliko ste zadovoljni sigurno$éu zaposlenja? 4,14
Koliko ste zadovoljni radnim vremenom? 4,04
Koliko ste zadovoljni ukljuc¢enoscu u procese donosenja odluka? 3,92
Koliko ste zadovoljni moguénoséu usavr§avanja? 3,9
Koliko ste zadovoljni radnim uvjetima? 3,9
Koliko ste zadovolji svojim primanjima 3,8
Koliko ste zadovoljni suradnjom s kolegama? 2,34

Izvor: izrada autora
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Tablica br. 6 prikazuje skupinu pitanja vezanu za faktore motivacije i rad u organizaciji te
njihov utjecaj na rad zaposlenika. Pitanja su vezana uz njihovo zadovoljstvo navedenim poslom
te uz njihovo zadovoljenje osnovnih privatnih potreba, te su poredani po vaznosti, prema
prosjecnoj ocjeni. Ispitanici su najzadovoljniji suradnjom s poslodavcem te je ono dobilo
prosjecnu ocjenu 4,3. Zatim slijedi zadovoljstvo sadasnjim poslom ocijenjeno nesto nizom
prosje¢nom ocjenom od 4,22. Zadovoljstvo sigurnoscu zaposlenja dobilo je prosje¢nu ocjenu
od 4,14, zadovoljstvo radnim vremenom 4,04, zadovoljstvo uklju¢enos$éu u procese donosenja
odluka 3,92, zadovoljstvo mogucnos¢u usavrsavanja 3,9, zadovoljstvo radnim uvjetima takoder
3,9 te zadovoljstvo primanjima 3,8. Zadovoljstvo suradnjom s kolegama dobilo je najnizu

prosjec¢nu ocjenu 2,34.

Tablica 7. Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika

Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika Prosjecna ocjena

Aktivno sam zainteresiran/na za ono $to se dogada u ovoj organizaciji. 4,42
Zahtjevi radnog mjesta uskladeni su sa mojim sposobnostima. 4,34
Moj nadredeni prepoznaje dodatni napor koji ulazem u izvrSavanje svojih 4,3
duznosti.

Preporucio/la bih ovu organizaciju kao odli¢no mjesto za zaposlenje. 4,26
Zadaci koje izvrSavam na radnom mjestu osiguravaju mi da iskazem svoja znanja 4,26
1 vjestine.

Motiviran/na sam za rad. 4,24
Visina primanja u ovoj organizaciji potice me na aktivniji pristup radu. 4,02

Izvor: izrada autora

Tablica br. 7 prikazuje rezultate anketnog istrazivanja o motivaciji i zadovoljstvu zaposlenih
nekim od navedenih ¢imbenika, poput motivacije na radnom mjestu, sigurnosti zaposlenja,
ukljuc¢enoscéu u procese donosenja odluka, zahtjeva radnog mjesta te koliko smatraju da mogu
pridonjeti samoj organizaciji, visini prihoda te zadacima koji dodatno pospjesuju motivaciju i
zadovoljstvo zaposlenika, o samom odnosu nadredenog i zaposlenika te kako nadredeni

prepoznaje rad zaposlenika.
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Tvrdnja s kojom se najvise ispitanika slozilo je tvrdnja ,,Aktivno sam zainteresiran/na za ono
Sto se dogada u ovoj organizaciji“ te je dobila prosjecnu ocjenu 4,42. Tvrdnja ,,Zahtjevi radnog
mjesta uskladeni su sa mojim sposobnostima®, dobila je prosje¢nu ocjenu 4,34. Tvrdnja ,,Moj
nadredeni prepoznaje dodatni napor koji ulazem u izvrSavanje svojih duznosti dobila je
prosjecnu ocjenu 4,3. Slijedi tvrdnja ,,Preporucio/la bih ovu organizaciju kao odli¢no mjesto za
zaposlenje* koja je dobila prosje¢nu ocjenu 4,26.

Tvrdnja ,,Zadaci koje izvr§avam na radnom mjestu osiguravaju mi da iskazem svoja znanja
i vjeStine* dobila je prosje¢nu ocjenu 4,26, te tvrdnja ,,Motiviran/na sam za rad* 4,24. Tvrdnja
,,Visina primanja u ovoj organizaciji poti¢e me na aktivniji pristup radu* skupila je najmanju
prosjec¢nu ocjenu 4,02.

Sude¢i prema navedenim rezultatima primanja zaposlenika u hotelskim poduzeéima trebala
bi biti znatno veca kako bi svoje duznosti mogli obavljati sa ve¢im zadovoljstvom i ve¢om
motivacijom. Ljudski resursi najvazniji su za opstanak hotelskog poduzeca, kao i njihovi
osjecaji te zelja za ostankom u organizaciji. Mala primanja, losa politika razvoja karijere 1
nemogucnost napredovanja, kao i neadekvatno usavrSavanje, Cesta su pojava u hotelskoj
industriji, $to vodi ka visokoj fluktuaciji hotelskih zaposlenika. Fluktuacija zaposlenika
predstavlja veliki troSak za hotelska poduzeca, stoga se javlja konstanta potreba za razvojem
ljudskog kapitala. Ukoliko zaposlenici nisu zadovoljni svojim primanjima, male su Sanse da ¢e

imati zelju za napredovanjem u organizaciji te samim ostankom u njoj.
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Zakljucak

U novije vrijeme motivacija je postala temelj uspjesnosti poslovanja i najvazniji ¢imbenik
postizanja konkurentske prednosti na trziStu. U danaSnje suvremeno doba, ljudski kapital,
znanje, intelekt, kreativnost te njihova sposobnost postaje preteca prijasnjeg na¢ina poslovanja
i vecinskog djelovanja materijalnog kapitala. I dalje ¢ini vaznu stavku poslovnih trendova, no
za ostvarenje konkurentske prednosti na trziStu nije dovoljna najmodernija oprema, veé
obrazovani i kreativni zaposlenici motivirani za rad. Motivacija kadrova i njihovo znanje te
vjestine 1 poduzetnicka snaga najveci su potencijal o cemu ovisi stupanj uspjestnosti poslovanja.
Stoga bi upravo motiviranje zaposlenika trebao biti najvazniji zadatak menadZera ljudskih
resursa. Rezultat motiviranih zaposlenika upravo su zadovoljni zaposlenici koji svoje zadatke
ispunjavaju sa punim potencijalom.

U suvremenim uvjetima poslovanja vazno je da menadZzeri shvate kako je strucno
usavr$avanje kadrova i njihovo aktivno ukljucivanje u sam rad jedan od klju¢nih aspekta
odrzivog razvitka ljudskih resursa. Upravo su ljudski resursi potencijal koji najvise vrijedi u
organizaciji, te ih je potrebno konstantno motivirati i unapredivati te pretvoriti u snagu koja
pokreée konkurentsku prednost na trzistu. Organizacije razvijaju razne strategije u motiviranju
svojih zaposlenika, materijalne ali i one nematerijalne, $to pospjeSuje njihove rezultate na
konkurentskom trzistu. Zadovoljavaju¢a primanja zaposlenika, nisu jedini pokreta¢ njihove
motivacije. Naravno tu postoje i mnogi drugi ¢cimbenici, kao §to su ugodna radna okolina, dobri
meduljudski odnosi sa kolegama, te naravno i sa poslodavcem, dopustenje prisustvovanja u
donosenju odluka, postovanje, te briga o zaposlenicima i priznavanje poslovnog uspjeha.

Anketno istrazivanje ovog diplomskog rada donjelo je mnoge zakljuCke vezane uz
motivaciju zaposlenika te uz radnu uspjesnost. Prvenstveno, pla¢a cjenjeni oblik motiviranja
zaposlenika, no jako uspjeSnom motivacijskom strategijom se pokazalo fleksibilno radno
vrijeme i slobodni dani, povratna informacija i pohvala, poviSica te bonusi, zatim placa,
mogucnost napredovanja te obrazovanje i1 edukacija. Shodno tome, placa se prema vaznosti
ispitanika nalazi tek na Cetvrtom mjestu, Sto zna¢i da postoje i neke druge nematerijalne

vaznosti koje mogu potaknuti motiviranost, zadovoljstvo te doprinjeti smanjenju fluktuacije
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zaposlenika, a klju¢no i zaposlenje veéeg broja novih zaposlenika. Hotelijerstvo Hrvatske
ukoliko Zeli biti konkurentna na svjetskom trzi§tu morati ¢e se pozabaviti problematikom niske

motiviranosti i zadovoljstva zaposlenika.
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Prilog
Anketni upitnik

o Muski

o Zenski

o 18-29 godina
o 30-39 godina
o 40-49 godina
o 50-64 godina

o 651vise godina

Zavrsen stupanj obrazovanja:
o NSS
o SSS
o VSS
o VSSivise

Koliko dugo radite za Hotel Katarina?
o Manje od 5 godina
o 5-10 godina
o 10-20 godina

o 201 vise godina

Odjel hotela u kojem ste zaposleni?
o Odjel smjestaja
o Odjel hrane i pi¢a
o Odjel nabave
o Odjel za financije

o Ostalo (navedite):




Ocijenite svaki od navedenih elemenata nagradivanja s obzirom na to koliko Vam je

vazan. ( 1-uopée mi nije vazno do 5-izuzetno mi je vazno)

U kojoj se mjeri slaZete sa sljede¢im tvrdnjama?

Stupanj slaganja

Placa 1 {2 |3 |4
Povisica/bonusi 112 |3 |4
Obrazovanje i edukacija 1 12 |3 |4
Napredovanje 1 12 |3 |4
Povratna informacija i pohvala 1 12 3 |4
Slobodni dani i fleksibilno radno vrijeme 1 12 |3 |4

Molimo Vas da na ljestvici od 1 do 5 oznacite u kojoj se mjeri slaZzete sa svakom od

navedenih tvrdnji. (1-uopée nisam zadovoljan do 5-vrlo sam zadovoljan)

U kojoj se mjeri slaZete sa sljede¢im tvrdnjama?

Stupanj slaganja

Koliko ste zadovoljni sadasnjim poslom? 1 12 |3 |4
Koliko ste zadovoljni svojim primanjima? 1 12 |3 |4
Koliko ste zadovoljni mogu¢noscéu usavrsavanja i razvoja na radnom mjestu? 1 12 |3 |4
Koliko ste zadovoljni sigurno$éu zaposlenja? 112 |3 |4
Koliko ste zadovoljni radnim vremenom? 1 |12 |3 |4
Koliko ste zadovoljni ukljuc¢enos$éu u procese donosenja odluka? 1 12 |3 |4
Koliko ste zadovoljni radnim uvjetima? 1 12 |3 |4
Koliko ste zadovoljni suradnjom s kolegama? 1 12 |3 |4
Koliko ste zadovoljni suradnjom sa poslodavcem? 1 12 |3 |4
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Molimo Vas da na ljestvici od 1 do 5 oznacite u kojoj se mjeri slazete sa svakom od

navedenih tvrdnji. (1-u potpunosti se ne slazem do 5-u potpunosti se slazem)

U kojoj se mjeri slaZete sa sljede¢im tvrdnjama?

Stupanj slaganja

Motiviran/a sam za rad. 112 3 |4
Aktivno sam zainteresiran/a za ono §to se dogada u ovoj organizaciji. 1 |12 |3 |4
Preporucio/a bih ovu organizaciju kao odli¢no mjesto za 1 {2 |3 |4
zaposlenje.

Zahtjevi radnog mjesta uskladeni su sa mojim sposobnostima. 1 12 |3 |4
Moj nadredeni prepoznaje dodatni napor koji ulazem u izvrSavanje svojih duznosti. 112 |3 |4
Visina primanja u ovoj organizaciji poti¢e me na aktivniji pristup radu. 112 |3 |4
Zadaci koje izvr§savam na radnom mjestu 0siguravaju mi da iskazem svoja znanja i vjeStine. |1 |2 |3 |4
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