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Sazetak

Motivacija je klju¢ni faktor koji je povezan sa zadovoljstvom. Kada zaposlenici imaju visoku
motivaciju, to pozitivno utjeCe na njihovo =zadovoljstvo, S§to rezultira povecanom
produktivnoscéu. Zadovoljstvo zaposlenika je izuzetno vazno za svako poduzece, a motivacija
je jedan od klju¢nih faktora koji utje¢e na produktivnost zaposlenika te i na samo zadovoljstvo.
Kada su zaposlenici zadovoljni, osjeéaju se sretnije na radnom mjestu i postizu veci uspjeh u
svom radu. Cilj ovog istrazivanja bio je istraziti utjecaj motivacije na zadovoljstvo zaposlenika
u jednom poduzecu. Za provodenje istrazivanja, anketirano je 25 ispitanika kako bi se
procijenilo njihovo zadovoljstvo na radnom mjestu. Ispitanici su najmanje zadovoljni
priznanjem svog nadredenog i na koji nacin se povecavaju place. Kroz povecanje motivacije,

postizZe se veca efikasnost i produktivnost zaposlenika, Sto rezultira uspjesnijim poslovanjem.

Kljuéne rijeci: motivacija; zadovoljstvo; produktivnost; zaposlenici
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Uvod

Autor rada kroz uvod Zzeli Citatelju pribliziti koncept ovog rada. Kroz uvod ¢e se objasniti:
problem i predmet istrazivanja, svrha i ciljevi istrazivanja, metode istrazivanja, hipoteza i
struktura rada.

Predmet ovog zavrSnog rada je motivacija 1 zadovoljstvo zaposlenika u poduzecu
Elektronicki racuni d.o.o. Kako bi se svi ciljevi u poduzec¢u mogli ostvariti, potrebno je
motivirati zaposlenike na rad. Odgovornost samog menadzmenta je motivirati svoje
zaposlenike. Motivacija je vrlo zahtjevna jer su svi ljudi razli¢iti, imaju razlicite Zelje, volju i
potrebu. Dakle, motivacija zaposlenika psiholoski je proces koji pokrece ljude na djelovanje i
ne samo da utjeCe na produktivnost zaposlenika nego i na samo zadovoljstvo zaposlenika.
Zadovoljstvo zaposlenika proizlazi iz percepcije koju zaposlenik ima o svom poslu. Upravo iz
tog razloga proizlazi problem ovog istrazivanja, odnosno koliko je precizno moguce utvrditi i
posti¢i zadovoljstvo 1 motivaciju kod zaposlenih u poduzecu.

Svrha ovog istrazivanja je analizirati motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika u poduzeéu
Elektroni¢ki racuni d.o.0. Ono S$to ¢ini svrhu ovog rada i ono $to je vazno je uspjesno
istrazivanje te ispitivanje svih ¢imbenika koji utjecu na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika.
Istrazivanje ¢e se provesti kroz anketni upitnik koji ¢e biti proslijeden zaposlenicima u
poduzecu Elektronicki racuni d.o.o. Kroz provedeni anketni upitnik procijenit ¢e se razina
motivacije i zadovoljstva zaposlenika u poduzecu. Iznimno je vazno odrediti ¢imbenike koji na
zaposlenike ovog poduzeca djeluju motivacijski, Sto bi voljeli promijeniti kako bi situacija u
poduzecu bila bolja i jesu li zadovoljni svojim poslom kojeg obavljaju.

Empirijske 1 teorijske metode istraZivanja su metode koje su koriStene u ovom radu.
Metode su te koje vode do problematike rada. U teorijskom dijelu rada, koriStene su sljedece
metode: induktivna, deduktivna, metoda analize i sinteze, komparativna, metoda kompilacije,
empirijska te metoda deskripcije. Instrument istrazivanja ovog rada bio je anketni upitnik u
digitalnom obliku. Anketa se sastojala od 22 pitanja i davala je odgovore koji su vezani za
motivaciju 1 zadovoljstvo zaposlenika. Provedena je kod zaposlenika u poduzec¢u Elektronicki
racuni d.0.0., kreirana je na Google obrascu i poslana je kao poveznica zaposlenicima.

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

H.1: Unaprjedenjem postojeeg sustava motiviranja i nagradivanja u Elektronickim
ra¢unima d.o.0., a prema percepciji zaposlenika, utjecalo bi se na podizanja sveukupnoga
zadovoljstva zaposlenika. Cilj ove hipoteze je istraziti utjecaj unaprjedenja postojeceg sustava

motiviranja i nagradivanja na sveukupno zadovoljstvo zaposlenika u poduzeéu Elektronicki



racuni d.o.o. Hipoteza pretpostavlja da ¢e promjene u sustavu motiviranja i nagradivanja, prema
percepciji zaposlenika, rezultirati povecanjem njihovog zadovoljstva. Ovim istrazivanjem Zeli
se potvrditi ili opovrgnuti pretpostavka da ¢e poboljSanje sustava motivacije i nagradivanja
imati pozitivan utjecaj na ukupno zadovoljstvo zaposlenika. Motivacija utje¢e na produktivnost
rada svakog zaposlenika te je iznimno vazna za postizanje kvalitetnog rada.

Ovaj rad sastoji se od Uvoda u kojem su objasnjeni problem i predmet istrazivanja, svrha
i ciljevi istrazivanja, metode istrazivanja i hipoteza rada, prvog poglavlja, drugog poglavlja i
treceg poglavlja. Nakon njih slijede zakljucak, bibliografija, popis ilustracija i prilozi. U prvom
poglavlju objasnjava se pojam motivacije, odnosno poimanje motivacije kadrova i njezin znacaj
za poduzece. Definira se pojam motivacija zaposlenika te kako ona utjeCe na njihov rad u
poduzedéu. Kroz teorije motivacije za rad objasnjavaju se sadrzajne teorije. U drugom poglavlju
koristi se primjer poduzeca Elektronicki racuni d.o.o. kako bi se prikazala primjena motivacije
1 zadovoljstva zaposlenika u stvarnom poslovnom okruZenju. Ovaj dio rada opisuje motivaciju
i zadovoljstvo zaposlenika u konkretnom poduzecu, daje uvid u poslovanje poduzeéa te
prikazuje kadrovsku strukturu. Treée poglavlje sastoji se od istrazivanja motivacije i
zadovoljstva zaposlenika u poduzecu Elektronicki racuni d.o.o. i rezultatima empirijskog
istrazivanja o motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika u poduzeéu Elektronicki racuni d.o.o.
Potpoglavlja su:instrumenti i metodologija istrazivanja, rezultati istraZivanja i1 prijedlozi
poboljsanja motivacije. Nakon treceg poglavlja slijedi zakljucak ovog istraZivanja te je nakon

njega prikazan popis literature i priloga koristenih u ovom zavr§nom radu.



1. POJMOVNO ODREDENJE MOTIVACIJE I
ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIKA U PODUZECU

U prvom poglavlju ovog zavrSnog rada objasnjavat ¢e se pojam motivacije i zadovoljstva
zaposlenika u poduzeéu. Odnosno, kako motivacija utjeCe na zadovoljstvo zaposlenika.
Motivacija se odnosi na unutarnji psiholoski i emocionalni poticaj koji utjeCe na ponasanje,
izrazavanje i primjenu znanja u odredenoj situaciji. Ona moze proizaci iz razli¢itih ciljeva, kao
Sto su materijalni ili financijski ciljevi, ali takoder moze biti povezana sa psiholoskim
zadovoljstvom i potrebom za priznanjem.

Motivacija je sloZena pojava koja obuhvaca razli¢ite unutarnje ¢imbenike koji okupljaju
ljudsku intelektualnu i fizicku energiju te utjeCu na njegovo ponasanje i postizanje ciljeva.
Vazno je istaknuti da motivacija moze varirati medu pojedincima i situacijama te da moze biti
intrinzi¢na, dolazi iznutra i temelji se na unutarnjim interesima i vrijednostima, ili ekstrinzi¢na,
dolazi izvan nas samih i ukljucuje vanjske nagrade i poticaje. Razumijevanje motivacije je
klju¢no za razvoj strategija i tehnika koje mogu potaknuti pojedince na postizanje Zeljenih
ciljeva 1 ispunjenje njihovog potencijala. U daljnjim poglavljima ovog rada bit e istraZzene

razliCite teorije i pristupi motivaciji te njihova primjena u stvarnom svijetu.
1.1. Poimanje motivacije zaposlenika i njezin znacaj za poduzece

Svaki postupak ima odredeni razlog ili poticaj koji ga pokrece, a to se naziva motiv. Motivacija
je povezana s razli¢itim ciljevima, kao S§to su materijalni ili financijski ciljevi, ali 1 sa
psiholoskim zadovoljstvom ili potrebom za priznanjem. Motivacija je interna (unutrasnja)
varijabla koju menadzer ne moZe vidjeti ve¢ moze samo pretpostaviti da je zaposlenik
motiviran, ako svjesno obavlja svoj posao. (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013:56) Ona je slozena
pojava koja ukljucuje razli¢ite unutarnje ¢imbenike koji okupljaju ljudsku intelektualnu i
fiziCku energiju te utjeCu na njegovo ponasanje. Potice da ispunjavamo svoje obveze, duznosti
1 zelje. Motivacija igra klju¢nu ulogu u odredivanju smjera, snage i trajanja nasih napora u
postizanju ciljeva. Vazno je naglasiti da motivacija moZe varirati medu pojedincima i
situacijama. Ono §to motivira jednu osobu mozda nece imati isti u¢inak na drugu osobu.
Istrazivanje motivacije obuhvaca razliCite teorije 1 pristupe koji pokuSavaju objasniti kako

motivacija funkcionira i1 kako je moguce potaknuti ljude da budu motivirani.



Razumijevanje motivacije je vazno za razvoj strategija i tehnika koje poticu ljude na
ostvarenje njihovog potencijala. Motivacija je kompleksan sustav ¢imbenika koji poticu, jacaju,
organiziraju i usmjeravaju ljudsko ponasanje i aktivnost. (Vuji¢ 2005:209) Motivacija nije
jednostavno pitanje nagradivanja ili stimulacije, ve¢ ukljucuje slozenu mrezu medusobno
povezanih elemenata.

Motivacija je kljucni element za postizanje visoke produktivnosti i uspjesnosti u radnom
okruzenju. Upravo stoga, motivacijski sustav predstavlja neophodan alat koji omoguéuje
organizacijama da njeguju motivaciju svojih zaposlenika. Motivacijski sustav se sastoji od
razli¢itih strategija i mjera koje organizacije koriste kako bi motivirale svoje zaposlenike. On
obuhvaca razvoj i primjenu razli¢itih motivacijskih ¢imbenika, kao Sto su stimulativno
nagradivanje, mogucnosti napredovanja, usavrsavanje u struci, samopotvrdivanje i stjecanje
postovanja. Cilj ovog sustava je osigurati da zaposlenici budu motivirani i zadovoljni na radnom
mjestu.

Motivacija zaposlenih nije samo podrucje psiholoskih i socioloskih problema rada i
radnog ponaSanja, ve¢ je ponasanje usmjereno prema nekom cilju koji pobuduje potrebe
izazvane u Govjeku, a cilj je zadovoljavanje potreba. (Zezelji¢, 2019:4) Vazno je naglasiti da
zaposlenici Cesto ofekuju vise od samog novéanog aspekta. Motivacija i zadovoljstvo na
radnom mjestu proizlaze iz razli¢itih potreba, kao Sto su potreba za autonomijom,
kompetencijom, pripadnoS¢u 1 priznanjem. Stoga je potrebno prilagoditi motivacijske
¢imbenike prema razli¢itim interesima i potrebama zaposlenika kako bi sustav bio u¢inkovit za
sve. Razumijevanje motivacije zaposlenika je klju¢no za uspje$Sno poslovanje poduzeca.
Motivirani zaposlenici su produktivniji, kreativniji 1 angaziraniji u svom radu. (Vuji¢, 2010:46)
Motivacija utjece na njihovo zadovoljstvo poslom, Sto rezultira ve€om kvalitetom rada 1 boljim
poslovnim rezultatima. Poduzeca koja uspjesno poti¢u motivaciju imaju prednost u privlacenju
1 zadrZavanju kvalificiranih radnika, smanjujuéi stopu fluktuacije zaposlenika i povecavajuci
njihovu angaziranost.

Ukupno gledano, motivacija je klju¢na za stvaranje poticajnog 1 produktivnog radnog
okruzenja u kojem zaposlenici ostvaruju svoje potencijale i doprinose uspjehu organizacije.
Kroz razumijevanje i primjenu motivacijskih strategija, poduze¢a mogu poboljsati radnu
atmosferu, posti¢i ve¢u produktivnost 1 ostvariti konkurentske prednosti na trzistu. Poduzeca
koja uspjeSno poti¢u motivaciju imaju prednost u privlaenju i zadrzavanju kvalificiranih
radnika te stvaraju pozitivno radno okruZenje koje poti¢e zadovoljstvo i angazman. Stoga,
ulaganje u motivaciju zaposlenika predstavlja klju¢ni faktor za postizanje uspjeSnosti i

dugoro¢nog rasta poduzeca.



1.2. Teorije motivacije zaposlenika

S razvojem industrijske proizvodnje, pojavljuje se povecani interes za primjenom razli¢itih
metoda i1 tehnika motivacije zaposlenika. Teorije motivacije se obi¢no dijele na sadrzajne i
procesne teorije. One se uglavnom bave sadrzajem i vrstama motiva kod ljudi, odnosno onim
Sto ih motivira u zivotu i na poslu. Uz poznavanje motiva pojedinca, moze se znatno olakSati
rjeSavanje problema u stavovima i ponasanju radnika prema poslu te prona¢i nacin da se
zadovolje relevantni motivi, §to moze dovesti do poslovnog uspjeha. 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)

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 izu€avao Fredrick Herzberg,

e Teorija trostupanjske hijerarhije ili "erg" od C. P. Alderfer-a,

e Teorija postignué¢a od Me Clellanda 1 Atkinsa.

Nakon pojave industrijske proizvodnje, teorija znanstvenog upravljanja razvila se s
naglaskom na ljudski faktor. Frederick Winslow Taylor bio je jedan od prvih koji je prepoznao
vaznost motivacije radnika, a njegovo shvacanje svodilo se na jedini motiv, a to je novac,
odnosno placu. Prema njegovoj teoriji, radnici ¢e biti motivirani ako je njihova pla¢a, naknada
izravno povezana s njihovim postignu¢ima na radnom mjestu. Ova teorija motivacije za rad
razvijena je u vrijeme kada su place bile vrlo niske te su zaposlenici ¢esto bili u situaciji u kojoj
su se borili za osnovne egzistencijalne potrebe.

Teorija meduljudskih odnosa, koju je istrazivao George Elton Mayo, temelji se na
utjecaju uvjeta rada na produktivnost. Prema ovoj teoriji, produktivnost ovisi o suradnji i
odnosima medu radnicima, kao i odnosima izmedu radnika 1 njihovih nadredenih. Fokus ove
teorije je na meduljudskim odnosima unutar radne grupe, a ne samo na fizickim uvjetima rada.

Teorija hijerarhije potreba, koju je 1943. godine predstavio Abraham Maslow,

istrazuje razlicite potrebe koje ljudi imaju i1 kako one utjecu na njihovo ponasanje. Prema
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Maslowu, potrebe su hijerarhijski organizirane, pri ¢emu se primarne potrebe moraju

zadovoljiti prije nego Sto se mogu zadovoljiti sekundarne potrebe. Ova teorija motivacije

naglaSava da motivacijski proces nikada ne zavrSava i da menadzeri trebaju pruziti podrsku

zaposlenicima u zadovoljavanju njihovih razlicitih potreba. Iako je teorija Maslowa dozivjela

kritike, ona ostaje popularna u literaturi 1 prakticnom menadzmentu. Lee Iacocca je takoder dao

smjernice za razumijevanje motivacije zaposlenika i naglasio vaznost kontinuiranog razvoja

ljudi.

Abraham Maslow je razvrstao sve ljudske potrebe u pet kategorija (Salopek, 2019:122,123):

Fizioloske ili egzistencijalne potrebe se odnose na osnovne potrebe za hranom,
vodom, zrakom, odje¢om i krovom nad glavom. Ljudi obi¢no teze da prvo zadovolje
ove potrebe, prije nego Sto se usredotoce na druge "vise" potrebe.

Potrebe za sigurnoS$¢u ukljucuju Zelju za stabilnoS¢u i sigurno$éu u zivotu. To
ukljucuje zaposlenje, zdravstveno osiguranje, mirovinsko osiguranje i sli¢no.
Osiguravanje zadovoljstva ovih potreba kod radnika osigurava se putem radnih uvjeta,
pravovremenih financijskih informacija i podrske.

Socijalne potrebe se odnose na potrebu ljudi za prijateljstvom, ljubavlju i pripadanjem
drustvenoj zajednici. Zadovoljenje ovih potreba zahtijeva dobre meduljudske odnose i
timski rad unutar organizacije. Osobe koje su zadovoljne visokom razinom socijalnih
potreba uzivaju u radu s drugima.

Potrebe za poStovanjem se odnose na Zelju ljudi za visokim samopoStovanjem i
uvazavanjem od drugih. Ove potrebe se zadovoljavaju putem posebnih ovlasti i
odgovornosti, priznanja, nagrada i drugih oblika pohvale.

Potrebe za samoaktualizacijom se odnose na Zelju ljudi za potvrdom svojih
sposobnosti i potencijala. Ove potrebe se zadovoljavaju putem izazovnih ciljeva,
visokorangiranih poslova, mogucnosti profesionalnog razvoja 1 napredovanja,

sudjelovanjem u procesu donosenja odluka i rjeSavanja poslovnih problema.

Frederick Herzberg izu€avao je teoriju dvaju faktora u motivaciji zaposlenika, koju je

podijelio na dva tipa faktora (HOU, 2021):

zadovoljstvo poslom (motivatori)

nezadovoljstvo poslom (higijenski faktori).



Motivatori su unutarnji faktori poput postignuca, priznanja, napredovanja i obrazovanja
koji poboljsavaju zadovoljstvo na radu. S druge strane, higijenski faktori kao sto su meduljudski
odnosi, materijalna stimulacija i sigurnost na poslu, nisu motivirajuc¢i sami po sebi, ali njihov
izostanak moze izazvati nezadovoljstvo na radu. Herzberg je naglasio da visoka placa, dobri
meduljudski odnosi i radni uvjeti ne mogu poboljsati motivaciju zaposlenika, ali njihov
nedostatak moze izazvati nezadovoljstvo.

Teorija trostupanjske hijerarhije, poznata i kao "ERG™ teorija, zashiva se na
Maslowljevoj hijerarhiji potreba, koju je dalje razradio Alderfer. (Bahtijarevié-Siber, 1999:
565) ERG teorija sastoji se od tri kategorije potreba: egzistencijalnih potreba, potreba
povezanosti i potreba rasta i razvoja . Egzistencijalne potrebe ukljucuju fizioloske i materijalne
potrebe, dok potrebe povezanosti odrazavaju socijalne potrebe za pripadanjem, druzenjem i
ljubavi. Potrebe rasta i razvoja povezane su s potrebom pojedinca da iskoristi svoje potencijale
I razvije se u potpunosti. Prema ERG teoriji, pojedinci su motivirani da zadovolje barem jedan
od ova tri seta potreba.

Teorija postignuéa prepoznaje da mnogi zaposlenici imaju snaznu zelju za postizanjem
uspjeha u svom radu. Teorija potrebe za postizanjem rezultata, koju su razvili McClelland i
Atkins, tvrdi da se motivacija za radno ponaSanje sastoji od Zelje za uspjehom 1 straha od
neuspjeha. (Bahtijarevi¢-Siber, 1999:569) Prema ovoj teoriji, postoji vaznost u procjeni
vjerojatnosti postizanja uspjeha i smanjenju pogresaka kako bi se izbjegli neuspjesi.

Teorije motivacije koje proucavaju procese i mehanizme koji utjeCu na motivaciju i
donosenje odluka kod ljudi u razli¢itim situacijama nazivaju se procesne teorije. Ova vrsta
teorije nudi razlicite perspektive 1 koncepte za objasnjenje ljudske motivacije, a najpoznatije

procesne teorije su. (Vuji¢, 2005:214):

e Teorija put-cilj

e VIJE teorija

e Fishbeinov model
e Teorija zalaganja

e Teorija pravednosti

Teorija put-cilj istice da ljudi donose odluke i motiviraju se kako bi postigli odredene
ciljeve. Prema ovoj teoriji, vode mogu utjecati na motivaciju svojih podredenih putem

uspostavljanja jasnih ciljeva, pruzanja podrske i nagradivanja postignuca.



VJE teorija temelji se na ideji da motivacija ovisi o tri klju¢na faktora: vrijednosti (V)
koju pojedinac pridaje cilju, o¢ekivanjima (E) koja osoba ima u vezi vlastitih sposobnosti da
postigne cilj te percepciji (J) o vezi izmedu nagradivanja i postizanja cilja. Prema ovoj teoriji,
ljudi su vise motivirani ako o¢ekuju da ¢e postici cilj 1 da ¢e to rezultirati Zeljenom nagradom.

Fishbeinov model temelji se na pretpostavci da ljudi donose odluke na temelju procjene
vjerojatnosti i vrijednosti rezultata. Model analizira stavove pojedinca prema odredenoj situaciji
I njegove uvjerenja o tome kako ¢e se razli¢ite radnje odraziti na ishod. Na temelju tih procjena,
osoba ¢e odabrati akciju koja ima najvecu oCekivanu vrijednost.

Teorija zalaganja sugerira da ljudi imaju tendenciju uloziti viSe napora i energije u
zadatke koje dozivljavaju kao vazne, izazovne i koji su uskladeni s njihovim vrijednostima.
Ova teorija naglasava vaznost jasnoce ciljeva, povratnih informacija i pravedne nagrade kako
bi se odrzala visoka razina motivacije.

Teorija pravednosti, koju je razvio J. Stacy Adams, isti¢e da ljudi procjenjuju svoju
motivaciju i zadovoljstvo na temelju percepcije pravednosti u raspodjeli nagrada i resursa.
Prema ovoj teoriji, ljudi usporeduju omjer ulaganja (napor, vjestine, vrijeme) koje su ulozili u
posao ili aktivnost s rezultiraju¢im ishodom koji dobivaju. Ova usporedba omogucuje im da
ocijene je li raspodjela pravedna ili nepravedna.

Teorije motivacije zaposlenika pruzaju razlicite perspektive i koncepte za razumijevanje
motivacije na radnom mjestu. SadrZajne teorije istrazuju vrste motiva i potreba koje utjecu na
ponasanje radnika, dok se procesne teorije fokusiraju na procese i mehanizme motivacije.
SadrZajne teorije poput teorija znanstvenog upravljanja, meduljudskih odnosa, hijerarhije
potreba, teorije dvaju faktora i teorije postignuca proucavaju razliCite aspekte motivacije,
ukljuc¢ujuéi financijske nagrade, meduljudske odnose, potrebe za rastom 1 postizanjem.
Procesne teorije kao §to su teorija put-cilj, VJE teorija, Fishbeinov model, teorija zalaganja i
teorija pravednosti analiziraju mehanizme i faktore koji utje¢u na motivaciju, poput ciljeva,
ocekivanja, vrijednosti 1 percepcije pravednosti. Razumijevanje ovih teorija moze pomoci
organizacijama da identificiraju 1 zadovolje motivacijske potrebe svojih zaposlenika, Sto moze

rezultirati poboljsanom produktivnoséu i poslovnim uspjehom.

1.3. Tehnike mjerenja motivacije i zadovoljstva zaposlenika

Mjerenje motivacije ima vaznu ulogu u postizanju poslovne izvrsnosti. Razumijevanje razine
motivacije zaposlenika je vazno za identifikaciju podrucja koja se mogu poboljsati u poslovnom
procesu. Takoder, vazno je napomenuti da je mjerenje motivacije i zadovoljstva zaposlenika

sloZzen zadatak koji zahtijeva paznju te bi se trebao provoditi barem jednom godiSnje. Postoje
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razli¢iti pristupi, indikatori i instrumenti koji se koriste za procjenu motivacije zaposlenika.
Tehnike mjerenja motivacije mogu biti dubinske, indirektne i psiholoske koje se temelje na
samoprocjeni. Dubinske tehnike obuhvaéaju intervjuiranje zaposlenika kako bi se dobila
detaljnija i kvalitativna saznanja o njihovim motivacijskim faktorima. Indirektne tehnike koriste
se za promatranje ponasanja zaposlenika, kao Sto su radna ucinkovitost, inicijativa ili
sudjelovanje u timskim aktivnostima. Psiholoske tehnike ukljucuju upotrebu testova ili upitnika
koji mjere razlicite aspekte motivacije, kao §to su preferencije, vrijednosti ili sklonosti prema
odredenim vrstama motivacije. Samoprocjena ukljucuje da zaposlenici sami procjenjuju svoju
razinu motivacije putem upitnika ili sli¢nih alata. Kroz posredno prikupljanje podataka o
iskustvenim sadrzajima putem usmenih ili pismenih komunikacija izmedu ispitivaca i
ispitanika, dobiva se relevantan materijal za mjerenje motivacije za rad.

Postoje tri tehnike zasnovane na samoprocjeni koje se koriste u ovom kontekstu. Prva
tehnika je intervju, gdje ispitivac postavlja pitanja ispitaniku kako bi dobio dublji uvid u njihovu
motivaciju za rad. Intervju omogucuje osobni kontakt i interakciju, Sto moze pruziti dodatne
kontekstualne informacije i razumijevanje motivacija ispitanika. Druga tehnika je upitnik ili
anketa, gdje se ispitanicima daju pitanja u pismenoj formi, a oni sami procjenjuju svoju
motivaciju. Upitnici su strukturirani i sadrze skup standardiziranih pitanja, ¢esto s opcijama za
odabir ili ocjenjivanje razli¢itih aspekata motivacije. Treca tehnika je tehnika skaliranja koja se
koristi za pretvaranje kvalitativnih €injenica u kvantitativne serije, omogucuju¢i numericko
mjerenje stavova i procjena.

Postoje nekoliko poznatih vrsta skala procjene, ukljucuju¢i Bogardusovu skalu,
Thurstonovu skalu i Likertovu skalu. Bogardusova skala procjene se temelji na odnosu
procjenjivaca prema druStvenim pojavama, vrijednostima, grupama ili pojedincima. Skala
koristi stupnjeve oznacene stavovima koji izrazavaju razli¢ite nijanse odnosa, obi¢no rangirane
od 1 do 5. Ispitanici ocjenjuju svoje stavove na temelju frekvencije odredenih ocjena.
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. Konac¢ni zbroj se dijeli s brojem oznacenih 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)

Motivacija i zadovoljstvo na radu Cesto su povezani. Zadovoljstvo na radu moze se
definirati kao mentalni stav pojedinca prema radnoj okolini, uklju¢uju¢i poduzece, menadzere,

suradnike, organizaciju rada i druge ¢imbenike. Zadovoljstvo na radu cesto je povezano i s
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drugim aspektima Zivota, poput obiteljskog ozracja, zdravlja, place, naknada i uvjeta rada. Kada
je rije¢ o zalaganju na radu, ono je Cesto rezultat kompleksnog skupa motiva. Visoko zalaganje
na radu Cesto ukazuje na vecu uspjesnost i moze biti izraz visokog stupnja zadovoljstva. Kada
su zaposlenici zadovoljni svojim radnim mjestom i radnom okolinom, vjerojatnije je da ¢e biti
motivirani 1 angaZzirani te ¢e pokazivati ve¢u predanost i1 ucinkovitost u obavljanju svojih
zadataka. Stvaranje zadovoljavajuce radne atmosfere, u kojoj se zaposlenici osje¢aju cijenjeno,
imaju priliku za osobni i profesionalni razvoj te se njihove potrebe i o¢ekivanja uzimaju u obzir,
moze pozitivno utjecati na motivaciju i zadovoljstvo na radu. Kako bi se postigla veca
produktivnost i uspjeSnost, organizacije Cesto teze stvaranju pozitivne radne kulture koja
podrzava motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika.

Mjerenje motivacije i zadovoljstva zaposlenika igra vaznu ulogu u postizanju poslovne
izvrsnosti. Tehnike kao §to su intervju, upitnici i tehnike skaliranja koriste se za prikupljanje
informacija o motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika. Motivacija i zadovoljstvo na radu €esto su

povezani, a stvaranje pozitivne radne atmosfere moze pozitivno utjecati na njih.
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2. MOTIVACIJA | ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIKA U
ELEKTRONICKIM RACUNIMA D.O.O.

U drugom poglavlju ovog rada istrazuje se motivacija i zadovoljstvo zaposlenika u poduzecu
Elektronicki racuni d.o.0. Njihova misija je olaksati i ubrzati digitalizaciju poslovnih subjekata,
a cilj je postati klju¢na tocka u zivotnom ciklusu svakog poslovnog dokumenta. Servis moj
eRacun nudi razli¢ite usluge i rjeSenja za povecanje ucinkovitosti, bolji nadzor nad poslovnim
procesima i smanjenje troSkova, s ciljem povecanja konkurentnosti klijenata. Takoder, tvrtka
nastoji biti partner poslovnim subjektima u njihovoj digitalnoj transformaciji i pruziti im

potrebne alate za uspjesno vodenje poslovnih procesa

2.1. Organizacijska i kadrovska struktura u Elektronicki racuni d.o.o.

Servis moj eRacun, poznat kao Elektronicki racuni d.o.o., osnovan je 2014. godine i danas je
vode¢i informacijski posrednik za razmjenu elektronickih racuna, zvanih eRacuna i drugih
elektronickih dokumenata u poslovanju. Ova tvrtka je jedan od pionira elektronickog
poslovanja (ePoslovanja) u Hrvatskoj, a njihov cilj je potpuna digitalizacija administrativnih
procesa svih poslovnih subjekata. Misija Servisa moj eRacun je olakSati i ubrzati digitalizaciju
svih poslovnih subjekata, a njihova vizija je postati kljucna tocka u zivotnom ciklusu svakog
poslovnog dokumenta. S tim ciljem, razvili su razli¢ite usluge koje omogucavaju povecanje
uc¢inkovitosti, bolji nadzor nad poslovnim procesima i smanjenje troskova kako bi povecali
konkurentnost svojih klijenata. (Elektronicki racuni, 2020.)

Njihove usluge, poput MojeRacun, MojDMS i MojeArhiv, ¢ine cjelinu pod nazivom
MojeUred. Kroz ove usluge, tvrtka pruza alate i rjeSenja koja omogucavaju digitalizaciju 1
upravljanje dokumentima, arhiviranje elektroni¢kih dokumenata te povecanje ucinkovitosti
poslovnih procesa. Ovim uslugama, Servis moj eRaun pomaze poslovnim subjektima da
postignu vecu produktivnost, bolju kontrolu nad dokumentima i smanjenje troSkova.

Kroz svoje inovativne usluge i rjeSenja, Servis moj eRacun nastoji biti partner poslovnim
subjektima u njihovoj digitalnoj transformaciji i pruziti im sve potrebne alate za uspjesno

vodenje poslovnih procesa.
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Human Resource odjel, odnosno odjel ljudskih resursa, ima klju¢nu ulogu u
osiguravanju kvalitetnog obavljanja svih funkcija unutar poduzeca. Njihova zadaca obuhvaca
razli¢ite aktivnosti koje su usmjerene na upravljanje ljudskim potencijalima u organizaciji.
Jedna od vaznih zadaca HR odjela je provodenje procesa zapoSljavanja. U suradnji s
marketinSkim odjelom, HR odjel objavljuje oglase za posao na razli¢itim portalima poput
"mojposao.hr" i mrezama kao $to je LinkedIn. Osim toga, HR odjel vodi brigu o meduljudskim
odnosima unutar poduzeca, poti¢e suradnju i kohabitaciju medu zaposlenicima te prati njihov
napredak. Takoder, organizira i moguce edukacije kako bi unaprijedio njihov razvoj i ubrzao
njihov napredak u karijeri.

U konkretnom primjeru tvrtke Elektronicki racuni d.o.o., Human Resource odjel koristi
dva kanala za zapoS§ljavanje - web-portal "mojposao.hr* i LinkedIn. Ovisno o otvorenoj poziciji,
traze se kandidati sa srednjom ili visokom struénom spremom. Ako primijete potencijal u
postoje¢im zaposlenicima na niZim pozicijama, Human Resource odjel ¢e ih dodatno educirati
kako bi ih pripremio za napredovanje na trazenu poziciju.

Kako bi zaposlenici ostali zadovoljni i motivirani, tvrtka nudi odredene pogodnosti. To
ukljucuje "Multisport" karticu za koriStenje sportskih sadrzaja te konkurentne place. Placa
zaposlenika se prati i mijenja sukladno njihovoj efikasnosti i postignu¢ima u radu. Human
Resource odjel koristi alat nazvan GTMhub za prac¢enje efikasnosti zaposlenika. Taj sustav prati
OKR-ove (Objective Key Result), koji su jasno postavljeni ciljevi te prati koliko su ti ciljevi
uspjesno ostvareni. Takoder, sve ove aktivnosti Human Resource odjela osmisljene su s ciljem
stvaranja motivirane radne shage, poticanja razvoja zaposlenika i osiguravanja njihove
produktivnosti i zadovoljstva u poslovnom okruzenju.

Motivacija 1 zadovoljstvo zaposlenika su kljucni ¢imbenici za uspjeSno poslovanje
poduzeca Elektroni¢ki racuni d.o.o. Kroz razumijevanje vaznosti tih aspekata, poduzece je
uspostavilo strategije i prakse koje doprinose stvaranju motivirane radne snage, poti¢u razvoj
zaposlenika te osiguravaju njihovu produktivnost i zadovoljstvo u poslovnom okruzenju. Jedna
od klju¢nih uloga HR odjela je provodenje procesa zaposljavanja. Kroz suradnju s
marketin§kim odjelom, HR odjel objavljuje oglase za posao na relevantnim portalima poput
"mojposao.hr" i koristi profesionalne mreze kao §to je LinkedIn kako bi privukao kvalificirane
kandidate. Ovaj pristup omogucuje poduzecu da privuce stru¢njake sa srednjom ili visokom
stru¢nom spremom, koji su klju¢ni za uspjeSno obavljanje poslovnih zadataka. Takoder, HR
odjel prepoznaje vaznost meduljudskih odnosa unutar poduzeca i potic¢e suradnju i kohabitaciju
medu zaposlenicima. Odrzavanje pozitivne radne atmosfere i timskog duha stvara osjecaj
pripadnosti 1 poti¢e produktivnost. Osim toga, HR odjel organizira i edukacije koje
omogucavaju zaposlenicima da poboljSaju svoje vjestine 1 napreduju u karijeri. Ova podrska
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razvoju zaposlenika pokazuje brigu poduzeca o njihovom napredovanju i stvaranju mogucnosti
za osobni rast. Uz pravilnu motivaciju, poduzec¢e Elektronicki rac¢uni d.o.o. nudi i odredene
pogodnosti koje pomazu u odrzavanju zadovoljstva zaposlenika. "Multisport" kartica
omogucuje zaposlenicima pristup razli€itim sportskim sadrzajima i1 potice njihovu tjelesnu
aktivnost i zdravlje. Takoder, konkurentne place koje se prilagodavaju ucinkovitosti i
postignu¢ima zaposlenika stvaraju osjec¢aj pravednosti i motiviraju ih da daju svoj maksimum
u poslu.

Na idu¢em grafikonu prikazan je spol zaposlenika u poduzecu Elektronicki racuni d.o.o.

M Zenski spol W muskispol

Grafikon 1. Zaposlenici prema spolu u poduzecu Elektroni¢ki ra¢uni d.o.o.

Izvor: izrada autorice prema internim podacima poduzeca
Na Grafikonu 1. su prikazani zaposlenici prema spolu. U poduzec¢u Elektroni¢ki ra¢uni

d.o.o., zaposlenici su podijeljeni prema spolu, pri cemu 56% ¢ine zene, dok 44% ¢ine muskarci.

Grafikon 2. prikazuje stru¢nu spremu zaposlenika u poduzecu.

M Srednja skola (4 godine) M Prvi stupanj fakulteta M Fakultet diplomski studij

Grafikon 2. Stru¢na sprema zaposlenika u poduzec¢u Elektroni¢ki ra¢uni d.o.o.
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Izvor: izrada autorice prema internim podacima poduzeca
Na Grafikonu 2. prikazuje se stru¢na sprema zaposlenika u poduzeéu Elektronicki
racuni d.o.o. Najveci postotak zaposlenika, njih 52%, ima srednju Skolu u trajanju od 4 godine.
Prvi stupanj fakulteta ima 12% zaposlenika, dok 36% zaposlenika ima zavrSen fakultet
diplomski studij. Ova raznolikost stru¢nih sprema doprinosi Sirokom spektru znanja i vjestina
unutar tvrtke, stvarajuci temelj za timski rad i uspjeSno obavljanje razlicitih zaduzenja.

Idu¢i grafikon prikazuje vrste ugovora o radu zaposlenika u navedenom poduzecu.

M neodredeno vrijeme M odredeno vrijeme

Grafikon 3. Vrste ugovora o radu zaposlenika u poduzecu Elektroni¢ki racuni d.o.o.

Izvor: izrada autorice prema internim podacima poduzeca

Na Grafikonu 3. je vidljivo koliko zaposlenika je zaposleno na neodredeno, a koliko na
odredeno vrijeme. U poduzeéu Elektronicki racuni d.o.o., veéina zaposlenika ima ugovor o radu
na neodredeno vrijeme. Preciznije, 80% zaposlenika ima ovu vrstu ugovora. Ostalih 20%
zaposlenika ima ugovor o radu na odredeno vrijeme.

Kljuéni prvi element svakog poslovnog sustava je organizacijska struktura, koja ima
svoje specificnosti 1 nezamjenjivu ulogu u postizanju ciljeva poduzeca. Organizacijska
struktura se sastoji od veza, odnosa i ponaSanja medu ljudima unutar poduzeca, kao i njihovih
odnosa prema resursima i predmetima rada. Svrha organizacijske strukture je osigurati
ostvarenje prethodno postavljenih ciljeva. Ona predstavlja cjelokupnost veza i odnosa medu
svim faktorima rada i poslovanja te unutar svake organizacijske jedinice unutar poduzeca. Moze
se reci da je vaznost organizacijske strukture za poduzece usporediva s vaznos¢u anatomije za
Zivi organizam. Stoga se organizacijsku strukturu ¢esto naziva i "anatomijom" poduzeca. Ona
je jedinstveni sustav svih dijelova poduzeca te omogucéuje integralnu uporabu resursa koje

poduzece posjeduje. Ako se uspostavi odgovarajuca organizacijska struktura, zaposlenici imaju
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mogucnost da svojim individualnim i timskim aktivnostima stvore motivirajuce i ugodno radno
okruzenje, razvijaju svoje vjestine, prilagodavaju se promjenama i postizu postavljene ciljeve.
(Kiss 2007:380)

Oblik koji se naziva Sluzba ljudskog kapitala predstavlja vazan segment djelovanja u
podrucju ljudskih resursa. Njen fokus se temelji na postavljenoj strategiji i politici razvoja
ljudskih potencijala unutar poduzeéa. Organizacijski oblik ove sluzbe moze varirati ovisno o
vrsti, veli€ini 1 slozenosti poslovnog sustava. Moze biti organizirana na razini referenta, odjela,
sluzbe, sektora ili centra. Sluzba ljudskog kapitala obuhvaca raznolike funkcije 1 podfunkcije
te je vrlo sloZzena. Njena uloga nije samo organizacijski oblik, ve¢ takoder usko suraduje s
drugim funkcijama i sluzbama unutar poduzeca, kao i s okruzenjem, ukljucujuéi lokalne,
regionalne i drzavne uprave. Sluzba ljudskog kapitala sve vise prelazi preko svoje tradicionalne
uloge "opce sluzbe", koja se bavila administracijom i vodenjem evidencija o zaposlenicima.

U poduzeéu Elektronic¢ki racuni d.o.o., vecéinski udio struktura vlasniStva pripada
slovenskom investicijskom fondu Alfi pe d.o.0., koji posjeduje 60% udjela vlasnistva. To znaci
da Alfi pe d.o.o. ima kontrolu nad ve¢inom odluka i upravljanjem poduzeéem. Ostalih 40%
udjela vlasniStva dijeli se izmedu dva vlasnika, pri ¢emu svaki posjeduje po 20% udjela.

Kako bi se prikazala struktura vlasni$tva na vizualnoj razini, koristi se graficka shema.
Graficka shema je alat koji prikazuje odnos izmedu razli¢itih dionika u vlasnic¢koj strukturi
poduze¢a. U ovom slucaju, graficka shema prikazuje tri vlasnika s njihovim udjelima

vlasnistva.
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Grafikon 4. Struktura vlasniStva

Izvor: vlastita izrada autorice prema podacima s rsv.fina.hr

Na Grafikonu 4. vecinski vlasnik Alfi pe d.o.o. se prikazuje kao najveci dio, koji
predstavlja 60% udjela. Zatim se druga dva vlasnika prikazajuhu kao manji dijelovi, svaki s
15



20% udjela. Ova shema omogucuje vizualni prikaz strukture vlasnistva i jasno pokazuje koliki
udio svaki vlasnik posjeduje.

Vazno je napomenuti da struktura vlasniStva moze imati znacajan utjecaj na upravljanje
1 odlu¢ivanje u poduzecu. Vecinski vlasnik ima vecu kontrolu i utjecaj na strategije i smjer
poduzeca, dok manjinski vlasnici mogu imati ograniCeniji utjecaj na donosSenje odluka.
Struktura vlasniStva takoder moze odrazavati ulaganja i financijske aranzmane medu dionicima
poduzeca.

Alfi pe do.o. (ALFI PE SIS) je neovisni fond za privatni kapital koji se usredotoCuje na
ulaganje u razvijajuce, inovativne i brzorastuée tvrtke srednjeg i velikog kapitala koje su
uglavnom smjestene ili posluju u Sloveniji 1 Hrvatskoj. Fokusiraju se na prepoznavanje
poslovnih prilika u tvrtkama i suradnji s ljudima s kojima dijele strast i strateSku viziju.
UsredotoCuju na operativna poboljSanja, potencijal za medunarodno Sirenje i dugorocne
rezultate. Jacajuc¢i tvrtke 1 pruzaju¢i im bolju poziciju za dugoro¢ni rast, mogu pomoc¢i u
stvaranju kvalitetnih radnih mjesta, podrzavati lokalne zajednice i osigurati buduénost ljudi.

Organizacijska struktura u poduzecu Elektronicki ra¢uni d.o.o. podijeljena je na upravu,
sektor operativnih poslova, sektor razvoja, tehnicka podrska (dijeli se na L1 i L2), prodaja
(dijeli se na small medium entreprice, crm i key account manager) i marketing. Organizacijska

struktura odjela Uprava je nize prikazana u obliku sheme:

RAZVOJ | PODRSKA —— PRODAJA

UPRAVA ‘

RACUNOVODSTVO | FINANCIJE - - SEKTOR OPERATIVNIH POSLOVA

Shema 1. Organizacijska struktura odjela Uprava

Izvor: vlastita izrada autorice prema internim podacima poduzeca

Na Shemi 1. navrhu je prikazana Uprava koja ima klju¢nu ulogu u vodenju i upravljanju
poslovnim aktivnostima tvrtke. Njena funkcija je osigurati strateSko usmjeravanje, donoSenje
odluka i upravljanje svim aspektima poslovanja. Upravni tim donosi klju¢ne strategijske odluke
I postavlja dugoro¢ne ciljeve za tvrtku. Oni prate trendove u industriji, identificiraju nove
poslovne prilike 1 razvijaju strategije za postizanje konkurentske prednosti. Uprava takoder
nadzire financijske aktivnosti tvrtke, ukljucuju¢i proracuniranje, planiranje i1 pracenje
financijskih rezultata. Oni se brinu o optimalnom koriStenju resursa i donose odluke o

ulaganjima i financijskim strategijama. Posjeduje odgovornost za upravljanje ljudskim
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resursima $to ukljuéuje regrutiranje i zaposljavanje novih zaposlenika, razvoj zaposlenika,
upravljanje performansama i osiguravanje zadovoljstva zaposlenika. U komunikaciji s ostalim
odjelima unutar poduze¢a Elektronicki rauni d.o.o osiguravaju ucinkovitu razmjenu
informacija, suradnju i koordinaciju izmedu razli¢itih timova i funkcija. Na iducoj shemi

prikazana je organizacijska struktura odjela prodaje:

|. MARKETING ) PRODAJNI PREDSTAVNICI ‘

PRODAJA

‘ CRM - h VODITELJI KLJUCNIH KUPACA }i:-‘ - PRODAJNI ASISTENTI

Shema 2. Organizacijska struktura prodaje

Izvor: vlastita izrada autorice prema internim podacima poduzeca

U poduzec¢u Elektronicki racuni d.o.o., odjel prodaje ima klju¢nu ulogu u ostvarivanju
uspjeha tvrtke jer je prodaja iznimno vazna te Shema 2. prikazuje organizacijsku strukturu
prodaje. Glavna odgovornost odjela prodaje je prodaja proizvoda, usluga ili rjeSenja tvrtke
potencijalnim Klijentima s ciljem generiranja prihoda. Kroz uspje$nu prodaju, odjel prodaje
doprinosi financijskom uspjehu tvrtke. U Elektronickim racunima d.o.o., odjel prodaje
podijeljen je na nekoliko podrucja: prodajne predstavnike, voditelje kljucnih kupaca, CRM
(Customer Relationship Management) i marketing.

Prodajni predstavnici, njih ukupno trinaest, rade u call centru te aktivno kontaktiraju
tvrtke malog 1 srednjeg poduzetniStva. Njihova glavna zadaca je ostvarivanje prodajnih
kontakata i stvaranje poslovnih prilika s potencijalnim klijentima. Key Account Manageri su
zaposlenici zaduzeni za upravljanje portfeljem najvecih poduzeca s kojima tvrtka suraduje, kao
Sto su proizvodna poduzeca poput KraSa i Vindije, osiguravaju¢a drustva, banke i slicno. U
poduzecu Elektroni€ki racuni d.o.o., ima Sest Key Account Managera koji su odgovorni za
odrzavanje i razvoj dugoro¢nih poslovnih odnosa s klju¢nim klijentima. Odjel Customer
Relationship Management (CRM) sastoji se od pet referenata. Njihova glavna uloga je pruzanje
podrske postojecim korisnicima, rjeSavanje njihovih upita i briga o zadovoljstvu korisnika u
vezi s ugovorima koje su sklopili s tvrtkom Elektroni¢ki racuni d.o.o. Marketing odjel vodi
brigu o razli¢itim aspektima marketinskih aktivnosti tvrtke. To uklju¢uje vodenje web stranice,
provedbu oglaSavanja 1 promociju proizvoda ili usluga tvrtke. Odjel marketinga u
Elektroni¢kim racunima d.o.o. sastoji se od Cetiri zaposlenika koji su zaduzeni za razvoj
marketinSkih strategija, kreiranje sadrzaja, upravljanje drustvenim mrezama i koordinaciju

marketinSkih aktivnosti.
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Na iducoj shemi prikazan je razvoj i podrska.

2 N RAZVOJ | PODRSKA u

Shema 3. Organizacijska struktura razvoja i podrske

Izvor: vlastita izrada autorice prema internim podacima poduzeca

Organizacijska struktura razvoja i podrske prikazana je na Shemi 3. Odjel razvoja i
podrske u tvrtki sastoji se od dva dijela: Level 1 podrske 1 Level 2 podrske. Level 1 podrska
obuhvaca tim od Sest zaposlenika koji pruzaju tehni¢ku podrsku svim postoje¢im korisnicima
putem telefona. Njihova uloga je da se brzo i u¢inkovito odazovu na upite korisnika te rjesavaju
njihove tehni¢ke probleme i izazove. Level 1 podrska ima izravan kontakt s korisnicima i
nastoji pruziti im odgovore i rjeSenja na njihove upite u skladu s postavljenim standardima
podrske. S druge strane, Level 2 podrska sastoji se od pet zaposlenika koji su odgovorni za
odrZzavanje partnerske mreze, razvoj naprednih rjeSenja 1 pruzanje podrske kljuénim
korisnicima. Njihova uloga je osigurati visoku razinu podrske i tehnicke stru€nosti za specifi¢ne
zahtjeve i potrebe kljucnih korisnika. Oni rade na razvoju novih funkcionalnosti, rjeSavanju
sloZenijih problema i pruzaju napredne savjete i podrsku kako bi osigurali najbolje moguce
iskustvo za klju¢ne korisnike. Level 2 podrSka usko suraduje s timom prodaje i klju¢nim
korisnicima kako bi razumjela njihove potrebe i pruzila prilagodenu podrsku. Ova struktura
odjela razvoja i podrske omogucuje tvrtki da osigura visoku razinu korisnicke podrske, kako za
siroku bazu postojecih korisnika putem Level 1 podrske, tako i za klju¢ne korisnike putem
specijalizirane Level 2 podrske. Time se osigurava kontinuirana podrska i rjeSavanje tehnickih
pitanja korisnika te pruzanje dodatne vrijednosti kroz napredne funkcionalnosti i usluge za
Klju¢ne korisnike.

Organizacijska strutkura racunovodstva i financija prikazana je na sljedecoj shemi:

NAPLATA POTRAZIVANJA \ RA&UNOVODSTVO'FINANCUE - ‘4 KONTROLING

Shema 4. Organizacijska struktura racunovodstva i financija

Izvor: vlastita izrada autorice prema internim podacima poduzeca
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Na Shemi 4. prikazana je organizacijska struktura racunovodstva i financija. Odjel za
racunovodstvo i financije ima klju¢nu ulogu u osiguravanju ucinkovite naplate dugovanja od
klijenata 1 odrzavanju financijske stabilnosti tvrtke. Ovaj odjel sastoji se od Cetiri zaposlenika
koji obavljaju razli¢ite zadatke kako bi osigurali pravovremenu i efikasnu naplatu. Naplata
potrazivanja obuhvaca slanje faktura klijentima za pruzene proizvode, usluge ili rjeSenja.
Zaposlenici odjela prate placanja klijenata i provjeravaju jesu li plaéanja izvrSena prema
dogovorenim rokovima. U slucaju kasnjenja ili nenapladenih racuna, oni upravljaju tim
situacijama, poduzimaju¢i mjere za naplatu dugovanja i rjeSavaju¢i eventualne sporove s
Klijentima. Osim naplate potrazivanja, zaposlenici odjela za raGunovodstvo i financije takoder
obavljaju analizu financijskih podataka. To ukljucuje pracenje financijskog stanja tvrtke,
analizu prihoda, rashoda, bilance stanja i ostalih financijskih pokazatelja. Kroz ovu analizu,
zaposlenici mogu dobiti uvid u financijsku performansu tvrtke, identificirati trendove i donositi
informirane odluke o financijskom upravljanju. Naplata potrazivanja i kontroling, koje obavlja
odjel za raCunovodstvo i financije, igraju klju¢nu ulogu u financijskom upravljanju
Elektroni¢kim racunima d.o.o0. Ovaj odjel osigurava da se pravovremeno napla¢uju dugovanja
od klijenata, odrzava likvidnost tvrtke 1 pruza relevantne financijske informacije koje su
potrebne za donoSenje strateskih odluka.

Organizacijska struktura ljudskih resursa prikazana je na idu¢oj shemi.

RUKOVODITEL) © REFERENTI

DIREKTOR LJUDSKIH RESURSA g

Shema 5. Organizacijska struktura ljudskih resursa

Izvor: vlastita izrada autorice prema internim podacima poduzeca

Shema 5. prikazuje organizacijsku strukturu ljudskih resura. Odjel ljudskih resursa u
poduzecu Elektronicki ra¢uni d.o.o. sastoji se od nekoliko klju¢nih ¢lanova koji imaju razlicite
uloge 1 odgovornosti. Na Celu odjela je direktor ljudskih resursa, koji je najvisi autoritet 1
odgovoran za vodenje i upravljanje svim aspektima ljudskih resursa unutar organizacije.

Direktor ljudskih resursa suraduje s upravom tvrtke i donosi strategijske odluke vezane
za razliCite aspekte ljudskih resursa. Njegova uloga ukljucuje planiranje novih zaposljavanja,
razvoj zaposlenika, definiranje kompenzacija i beneficija, planiranje radne snage, razvoj
talenata 1 druge sli¢ne aktivnosti. On je odgovoran za uspostavljanje i provedbu strategija i
inicijativa koje poti¢u angazman zaposlenika, razvijaju organizacijsku kulturu i podrzavaju rast

tvrtke.
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Rukovoditeljica ljudskih resursa je podredena direktoru ljudskih resursa i ima
operativnu ulogu u odjelu. Njezina odgovornost uklju¢uje nadzor nad svakodnevnim
aktivnostima odjela, ukljucujuéi procese zaposljavanja i selekcije, upravljanje performansama,
razvoj 1 obuku zaposlenika, kao 1 rjeSavanje pitanja vezanih za radno pravo i propise.
Rukovoditeljica pruza smjernice i podrSku ostatku tima, suraduje s drugim odjelima i
menadzmentom kako bi osigurala u¢inkovitu primjenu politika i procedura.

U odjelu postoje i dvije referentice, koje obavljaju operativne zadatke i izravno su pod
nadzorom rukovoditeljice ljudskih resursa. Njihove odgovornosti uklju¢uju administrativne
poslove kao $to su vodenje evidencija o zaposlenicima, priprema ugovora o radu, upravljanje
radnim vremenima, priprema izvjestaja o prisutnosti i odsutnosti te suradnja s drugim odjelima
i zaposlenicima u rje$avanju pitanja i pruzanju podrske. Osim toga, referentice imaju i dodatnu
ulogu motivacije zaposlenika. Organiziraju "fantasti¢ni petak" u kojem zaposlenicima pruzaju
iznenadenja poput kolaca, brze hrane ili sli¢nih gesta. Takoder, pripremaju 1 Salju eTjednik
svakog utorka na e-mail svim zaposlenicima. eTjednik sadrzi zanimljivosti i najave buduc¢ih
dogadanja u poduzecu. Referentice su odgovorne za sastavljanje eTjednika, pruzajuci
zaposlenicima informacije o novostima, aktivnostima i vaznim dogadajima koji ¢e se odvijati
unutar tvrtke.

Odjel ljudskih resursa u Elektronickim rac¢unima d.o.o. igra klju¢nu ulogu u upravljanju
ljudskim kapitalom i razvoju organizacije. Direktor ljudskih resursa usmjerava strategijske
inicijative, dok rukovoditeljica ljudskih resursa vodi operativne zadatke i osigurava
pridrZavanje politika i procedura. Referentice pruZaju administrativnu podrsku te motiviraju
zaposlenike putem aktivnosti poput fantasticnog petka i slanjem eTjednika.Ovaj tim ljudskih
resursa ima vazan zadatak odrzavanja produktivnog radnog okruZenja, razvoja zaposlenika i
ostvarenja ciljeva organizacije. Njihov rad doprinosi uspjehu tvrtke i osigurava da se ljudski
resursi optimalno koriste za postizanje poslovnih rezultata.

Organizacijska struktura igra nezamjenjivu ulogu u postizanju ciljeva poduzeéa. Ona se
sastoji od veza, odnosa i ponasanja medu ljudima unutar poduzeca, kao i njihovih odnosa prema
resursima i predmetima rada. Organizacijska struktura osigurava ostvarenje ciljeva i predstavlja
cjelokupnost veza i odnosa medu svim faktorima rada i poslovanja unutar poduzeca. U
poduzec¢u Elektronicki racuni d.o.o., vecinski udio struktura vlasni$tva pripada slovenskom
investicijskom fondu Alfi pe d.o.o0., koji posjeduje 60% udjela. Ova struktura vlasniStva ima
znacajan utjecaj na upravljanje i odlu¢ivanje u poduzecu. Osim toga, shematski prikazi, kao §to
su graficke sheme, koriste se za vizualno prikazivanje strukture vlasniStva i organizacijske
strukture poduzeca.

Na iducoj shemi prikazana je organizacijska shema cijelog poduzeca.
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Sektor operativnih poslova Sektor razvoja Tehni¢ka podrika Prodaja Marketing Racunovodstvo Ljudski resursi

L1 L2 CRM Key Account Manager Financije

Shema 6. Organizacijska shema poduzeca Elektroni¢ki racuni d.o.o.

Izvor: izrada autorice prema internim podacima poduzec¢a

Shema 6. prikazuje cijelu organizacijsku strukturu poduzeca Elektronicki racuni d.o.o.
Uprava ima klju¢nu ulogu u vodenju 1 upravljanju poslovnim aktivnostima tvrtke. Sektor
operativnih poslova obuhvaca operativne timove unutar poduzeca, kao §to su razvoj, tehnicka
podrska i prodaja. Tehnic¢ka podrska podijeljena je na Level 1 (L1) i Level 2 (L2) podrsku.
Prodaja se dalje dijeli na prodajne predstavnike, CRM (Customer Relationship Management) i
Key Account Managere. Odjel marketinga vodi brigu o marketinskim aktivnostima tvrtke.
Drugi dijelovi organizacijske sheme ukljucuju odjel racunovodstva i financija koji je odgovoran
za naplatu potrazivanja od klijenata, financijsku analizu i kontroling. Odjel ljudskih resursa
brine se 0 regrutiranju, zaposljavanju, razvoju zaposlenika i ostalim aspektima upravljanja
ljudskim resursima.

Tvrtka Elektronicki rauni d.o.o. usmjerena je prema potpunoj digitalizaciji
administrativnih procesa. Nudi razne usluge digitalizacije i upravljanja dokumentima te ima
uravnotezenu kadrovsku strukturu. Cilj tvrtke je potaknuti motivaciju i razvoj zaposlenika radi

postizanja veée produktivnosti i zadovoljstva na radnom mjestu.

2.2. Sustav mjerenja motivacije i zadovoljstva zaposlenika u Elektronicki

racuni d.0.0.

Elektronicki racuni d.o.o. su znacajno primjetili kako je motiviranje od izuzetne vaznosti za
zaposlenike, a samim time i njihovog zadovoljstva. Kroz zadovoljstvo zaposlenika i timski rad
mjeri se uspjeh poslovanja. Bez obzira na spol, dob, obrazovanje, radnog iskustva i vrste
pozicije koju obnasaju zaposlenici, cilj tvrtke je svakom zaposleniku pruziti jednak tretman.
Poduzece nudi moguénost napredovanja, fleksibilno radno vrijeme, bonuse, obrok, sluzbeni
mobitel 1 auto, redovna isplata place 1 sli€no. Ispunjavanjem materijalnih 1 nematerijalnih
kompenzacija motivacije poduzece dolazi do zadovoljstva zaposlenika, a to je prikazano u

Tablici 1.
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Tablica 1. Materijalna i nematerijalna motivacije poduzeca Elektronicki racuni d.0.0.

MATERIJALNA MOTIVACIA NEMATERIJALNA MOTIVACIJA
Stimulativni dio place Fleksibilno radno vrijeme

Putni troSkovi Rad od kuce

Sluzbeni mobitel i auto Napredovanje

Redovna placa Sportski treninzi

Plac¢en obrok Radna okolina

Izvor: vlastita izrada autorice prema internim podacima poduzeéa

Tablica 1. prikazuje materijalnu 1 nematerijalnu motivaciju zaposlenika u poduzeéu
Elektronicki racuni d.o.o. Pod materijalnom motivacijom navedeni su: stimulativni dio place,
putni troskovi, sluzbeni mobitel i auto, redovna placéa i plaéen obrok. Stimulativni dio plaée
prikazuje dodatni iznos koji se isplac¢uje iznad osnovne plaée kao nagrada za postignute
rezultate ili visoku produktivnost. Prodajni predstavnici i voditelji klju¢nih kupaca na temelju
ostvarenog rezultata dobivaju bonuse. Tehnic¢ka podrska ostvaruje bonuse na temelju rezultata
rijeSenih tehnickih poteskoca kod postojecih korisnika. Voditelji klju¢nih kupaca svakodnevno
putuju u razne gradove te na temelju toga ostvaruju pravo na putne troSkove koji ukljucuju
nadoknadu troS§kova za putovanja i prijevoz koji zaposlenik snosi u obavljanju svojih radnih
zadataka. Oni posjeduju sluzbene automobile koji olakSavaju obavljanje poslovnih aktivnosti i
samim time pruza im dodatnu pogodnost. Materijalna motivacija je jedan od temeljnih faktora
na kojima se bazira organizacijska praksa motiviranja rada. Ona je pod direktnim utjecajem
organizacije, njene politike 1 prakse. Napredovanja, simboli statusa, priznanja, place i druge
materijalne kompenzacije vidljivi su mehanizmi alokacije specifi¢nih nagrada i vrednovanja
rada unutar politike i prakse svake pojedinacne organizacije. (Buntak, Drozdek, Kovacic,
2013:60)

Pod nematerijalnom motivacijom navedeno je: fleksibilno radno vrijeme, rad od kuce,
napredovanje, sportski treninzi i radna okolina. Fleksibilno radno vrijeme zaposlenicima
omogucava fleksibilnost u odabiru radnog vremena kako bi se bolje prilagodili svojim
obvezama i postigli ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota. Rad od ku¢e omogucava
zaposlenicima da obavljaju svoje zadatke i odraduju radne sate iz udobnosti svog doma umjesto
u uredskom okruzenju. Rad od kuée je uveden za vrijeme pandemije COVID-19 te je i dalje
ostalo na snazi. Osiguravanje mogucnosti za razvoj karijere i napredovanje na vise pozicije

unutar tvrtke osigurava dodatnu motivaciju da zaposlenici ostvare svoje profesionalne ciljeve.
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U sklopu poduzeca organizirani su grupni treninzi prije i nakon radnog vremena.
Stvaranje ugodne i poticajne radne okoline, kao §to su dobri radni uvjeti, suradnju s kolegama
1 podrsku nadredenih je motivirajuée za zaposlenike. Poduzeée Elektronicki racuni d.o.0. ima
niz pogodnosti i beneficija za svoje zaposlenike. Pogodnosti koje nudi zaposlenicima su:

e Bozi¢nica - Svake godine, poduzece Elektronicki racuni d.o.o. ispla¢uje bozi¢nicu
svojim zaposlenicima kao dodatni financijski bonus za blagdane.

e Uskrsni pokloni - Za vrijeme Uskrsa, zaposlenici dobivaju poklone kao izraz
zahvalnosti i proslave ovog blagdana.

e Poklon bonovi za trgovinu - Pored bozi¢nice i uskrsnih poklona, poduzece Elektronicki
racuni d.o.o. dodatno nagraduje svoje zaposlenike poklon bonovima koje mogu
iskoristiti u odredenim trgovinama.

e Slobodan dan za vlastiti rodendan - Svaki zaposlenik ima pravo na slobodan dan kako
bi proslavio vlastiti rodendan, omogucavaju¢i im da provedu taj poseban dan onako
kako zele.

e Svjeze voce - Poduzece se brine o zdravlju svojih zaposlenika te osigurava dnevno
svjeze vo¢e na radnom mjestu. To im omogucuje zdrav i1 osvjezavajuci izbor uzine
tijekom radnog dana.

Poduzece Elektronicki rac¢uni d.o.o. pokazuje veliku brigu za svoje zaposlenike pruzajuéi

im razne pogodnosti 1 beneficije. Pored financijskih poticaja kao Sto su bozi¢nica i uskrsni
pokloni, takoder se trude stvoriti ugodno radno okruzenje i pruziti zaposlenicima posebne
privilegije kao S§to su slobodan dan za rodendan 1 pristup svjeZzem vocu. Ove pogodnosti
doprinose zadovoljstvu zaposlenika i poti¢u pozitivnu radnu atmosferu u poduzecu.

Poduzece redovno organizira dogadaje 1 druzenja koja okupljaju sve zaposlenike. Ova
druZenja pruZaju priliku da se zaposlenici opuste, upoznaju 1 razviju bolje medusobne odnose.
Svake godine za vrijeme blagdanskog razdoblja, poduzece organizira bozi¢ni domjenak. To je
prilika za zaposlenike da zajedno proslave bozi¢ne blagdane, uzivaju u hrani, picu 1 stvaraju
lijepe uspomene. Tijekom uskrsnjeg razdoblja, poduzeée organizira uskr$nji domjenak za svoje
zaposlenike. To je prilika za zajednicko slavlje, uzivanje u tradicionalnim uskr$njim obrocima
i radost zajednistva. Stefanje je tradicionalni blagdan koji se obiljezava u Hrvatskoj. Poduzeée
Elektronicki racuni d.o.o. organizira domjenak za svoje zaposlenike kako bi proslavili ovaj
blagdan zajedno i stvorili veselu i ugodnu atmosferu. Skoro svaki petak, zaposlenici poduzeca
imaju priliku druziti se u kantini. Ova neformalna okupljanja pruzaju priliku za opustanje,
razgovor i povezivanje izvan radnih obveza.

Posebnu vaznost pridaje se razvijanju pozitivnih odnosa medu zaposlenicima i stvaranju

ugodnog radnog okruzenja. Redovna organizacija zajednickih druzenja, domjenaka,
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teambuildinga i ostalih dogadaja promice timski duh, medusobno povjerenje 1 radost rada u
poduzecu.

Ukupno gledajuci, poduzecée Elektronicki ra¢uni d.o.o. ima sveobuhvatan pristup motivaciji
zaposlenika, kombiniraju¢i materijalne i nematerijalne kompenzacije te organiziraju¢i dogadaje
koji promicu timski rad i povezivanje. Ovaj pristup doprinosi zadovoljstvu zaposlenika,
stvaranju pozitivne radne atmosfere i postizanju uspjesnog poslovanja. Poduzece prepoznaje
vaznost timskog rada i organizira razne teambuilding aktivnosti. Ove aktivnosti poticu

suradnju, jacaju povjerenje medu clanovima tima i poboljSavaju komunikaciju.
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3. ISTRAZIVANJE MOTIVACIJE | ZADOVOLJSTVA
ZAPOSLENIKA U ELEKTRONICKIM RACUNIMA D.O.O.

U svrhu ovog zavr$nog rada, provedeno je empirijsko istrazivanje s ciljem analiziranja
motivacije i zadovoljstva zaposlenika u poduzecu Elektronicki racuni d.o.o. Sve veci znacaj
koji se pridaje motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika u organizacijama rezultirao je potrebom
za vec¢im razumijevanjem njihovih stavova, preferencija i ukupnog zadovoljstva radnim
okruzenjem. Stoga je ovaj rad usmjeren na istrazivanje navedenih ¢cimbenika kako bi se dobili
korisni uvidi i informacije koje mogu pomo¢i u unaprjedenju radnog iskustva zaposlenika. Nize
navedena poglavlja prikazat ¢e instrumente i metodologiju istrazivanja, nakon njih slijede
rezultati provedenog istrazivanja. Na kraju ovog poglavlja objasnit ¢e se prijedlozi poboljSanja

motivacije i zadovoljstva zaposlenika u poduzeéu Elektronicki rac¢uni d.o.o.

3.1. Instrumenti i metodologija istrazivanja

Cilj ovog istrazivanja bio je analizirati motivaciju 1 zadovoljstvo zaposlenika u poduzecu
Elektronic¢ki Racuni d.o.o. kako bi se dobio uvid u njihove stavove, preferencije i ukupno
zadovoljstvo radnim okruZenjem. Za potrebe prikupljanja podataka koriStena je anketa koja je
provedena putem online obrasca pomoc¢u Google Forms alata.

Upitnik je razvijen na temelju istrazivanja objavljenog u ¢lanku "Reward management
and job satisfaction among frontline employees in hotel industry in Malaysia™ (Bustamama,
Liyana, Tenga, Sze Sook, & Abdullah, Fakhrul Zaman, 2014), objavljenom u ¢asopisu Procedia
- Social and Behavioral Sciences. U tom istraZivanju su identificirani klju¢ni konstrukti i pitanja
relevantna za analizu motivacije i zadovoljstva na radnom mjestu. Pitanja su prilagodena
specificnim potrebama i kontekstu poduzeca Elektronicki Rac¢uni d.0.0. kako bi bila primjerena
1 relevantna. 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 postupci i metode istrazivanja
provedeni su u skladu s etickim nacelima istraZzivanja, ukljucujuéi pristanak sudionika,
povjerljivost podataka i1 zastitu osobnih informacija.

Anketu su ispunili 25 ispitanika iz poduzeca, Sto ¢ini polovicu ukupnog broja
zaposlenika (50 zaposlenika). Na pocetku ankete bilo je naglaSeno da je ova anketa anonimna
1 dobrovoljna te da se provodi u svrhu pisanja zavr$nog rada. U prvom dijelu ankete, sudionici

su bili zamoljeni da ocijene svoje misljenje o 22 tvrdnje koristeci skalu od jedan do pet, gdje je
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jedan oznacavao potpuno neslaganje, a pet potpuno slaganje s tvrdnjom. Tvrdnje su se odnosile
na razliite aspekte njihove motivacije i zadovoljstva na radnom mjestu. Drugi dio ankete je
sadrzavao opcenite informacije o sudionicima kao §to su spol, dob, ukupan radni staz, radni
staz u sadasnjem poduzecu, razina obrazovanja, trenutni status zaposlenja i1 radno mjesto na
kojem rade. Ovim pristupom omoguceno je detaljnije analiziranje i obradu podataka te njihovo
povezivanje kako bi se obuhvatila Sira problematika.

Ovo istrazivanje je provedeno tijekom svibnja 2023. godine, pri ¢emu je svaki
zaposlenik navedenog poduzeca imao mogucénost ispunjavanja ankete. Anketa je bila dostupna
online, omogucujuéi ispitanicima da je popune preko racunala, pametnog telefona ili tablet
uredaja. Podaci su prikupljeni i analizirani na temelju odgovora sudionika. Svi podaci su
obradeni anonimno i povjerljivo te su koristeni isklju¢ivo u svrhu istrazivanja. Analiza podataka
obuhvatila je statisti¢ke metode kako bi se dobili relevantni rezultati i interpretacije.

Kroz detaljnu analizu prikupljenih podataka, istraZivanje je imalo za cilj pruziti uvid u
percepciju zaposlenika o motivaciji i zadovoljstvu na radnom mjestu u poduzecu Elektronicki
Racuni d.o.0. Ovi rezultati pruzaju korisne informacije za upravljanje ljudskim resursima i

unaprjedenje radnog okruzenja kako bi se povecala motivacija i zadovoljstvo zaposlenika.

3.2. Rezultati istrazivanja

Prvi dio istraZivanja prikazuje 22 pitanja na koja su ispitanici odgovarali. U nastavku je
prikazana analiza provedene ankete.
Tablica 2. prikazuje rezultate motivacije 1 zadovoljstva zaposlenika u poduzeci

elektronic¢ki racuni d.o.o.

Tablica 2. Rezultati provedene ankete

Tvrdnje Procjena zadovoljstva
1 2 3 4 5

Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u uloziti vise truda u 7 18
posao.
Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u povecati kvalitetu 6 19
mog posla.
Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u povecati svoju 7 18
produktivnost na poslu.
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Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u biti voljan/na ukljuciti 1 ) 19
Se U moj posao.

Opcenito gledajuéi, zadovoljan/na sam poslom kojeg obavljam. 1 7 9 8
Opcenito gledaju¢i, zadovoljan/na sam kolegama s kojima 2 5 12 6
suradujem.

Opcenito gledaju¢i, zadovoljan/na sam svojim nadredenim/om. 3 3 7 12
Zadovoljan/na sam svojom osnovnom pla¢om. 1 3 11 8 2
Povecanje place u organizaciji dogada se rijetko. 2 3 9 6 5
Zadovoljan/na sam s na¢inom na koji se odreduje povecanje | 5 3 10 5 2
moje place.

Povecanje placa u organizaciji odvija se na pravedan nacin. 6 4 11 1 3
Povecanje placa doprinosi povecanju zadovoljstva zaposlenika. 9 16
Oni koji dobro rade, imaju priliku za unaprjedenje u organizaciji. 1 11 7 6
Kada nesto dobro napravim, primim odgovarajuce priznanje za | 3 1 11 5 5
moj doprinos.

Kada nesSto dobro napravim, primim povratnu informaciju o | 1 3 6 6 9
tome.

Kada nesto dobro napravim, primim neformalnu pohvalu (npr. 3 8 7 7
Dobro obavljen posao, hvala!).

Kada neSto dobro napravim, primim formalno priznanje | 15 4 3 1 2
(certifikat).

Zadovoljan/na sam koli¢inom i ucestalos¢u pohvala od svog | 3 3 10 6 3
nadredenog/e.

Zadovoljan/na sam nacinom na koji mi nadredeni/na daje | 1 2 11 8 3
povratnu informaciju.

Primitak povratne informacije je jako vazan. 1 1 5 18
Primljene povratne informacije su u skladu sa mojim | 2 1 5 11 6
postignu¢ima.

Priznanja se daju pravedno i dosljedno. 6 9 7 3

Izvor: vlastita izrada autorice prema provedenom istrazivanju

Tablica 2. prikazuje rezultate istrazivanja o stavovima i misljenjima ispitanika o

razli¢itim aspektima posla 1 zadovoljstva na radnom mjestu. Podaci su prikazani u obliku ocjena

od 1 do 5, pri ¢emu ocjena 1 prikazuje da se ispitanik uopce ne slaze s tvrdnjom, ocjena 2
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oznacava da se ispitanik uglavnom ne slaze, ocjena 3 oznacava da se ispitanik i slaze i ne slaze
s tvrdnjom, ocjena 4 prikazuje da se ispitanik djelomic¢no slaze, dok ocjena 5 oznacava da se
Ispitanik u potpunosti slaze s tvrdnjom i samim time oznacava vece zadovoljstvo. Kada su
zaposlenici iznimno motivirani, sedam ispitanika izjavljuje da ¢e uloziti vise truda u posao.
Takoder, 18 ispitanika ih je ocijenilo s ocjenom 5, Sto ukazuje na visoku razinu truda koji ¢e
uloziti kada su iznimno motivirani. 6 ispitanika takoder izrazavaju uvjerenje da ¢e povecati
kvalitetu svog posla kada su iznimno motivirani. Ovdje takoder 19 ispitanika daje ocjenu 5, Sto
ukazuje na njihovo visoko ocekivanje od vlastite kvalitete rada. Kada su iznimno motivirani,
18 ispitanika izjavljuje da ¢e povecati svoju produktivnost na poslu i to s ocjenom 5. Ovo
sugerira da postoji jasna veza izmedu motivacije i povecanja produktivnosti. Kada su iznimno
motivirani, 19 ispitanika izjavljuje da ¢e biti voljni ukljuéiti se u svoj posao. Ovo je vazan
pokazatelj angaZziranosti zaposlenika koji su visoko motivirani. Ispitanici daju pozitivne ocjene
u pogledu zadovoljstva poslom koji obavljaju. Ukupno 8 ispitanika daje ocjenu 5, dok je vecina
ocijenila s ocjenom 4. To sugerira da postoji zadovoljstvo medu ispitanicima u pogledu samog
posla. Ispitanici su uglavnom zadovoljni kolegama s kojima suraduju, ali postoji manje
zadovoljstvo nadredenima. Vecina ispitanika daje ocjene 4 u pogledu zadovoljstva kolegama,
dok se ocjene za nadredene kreéu izmedu 3 i 4. Ispitanici su manje zadovoljni svojom
osnovnom placom, s ve¢inom ocjena izmedu 2 i 3. Takoder, vecina ispitanika smatra da se
povecanja placa u organizaciji dogada rijetko, s ocjenama koje se krecu od 1 do 4. Postoji 1
podijeljeno misljenje o nacinu na koji se odreduje povecanje place, pri cemu ocjene variraju od
2 do 5. Ovi rezultati upucuju na potrebu za poboljSanjem sustava pla¢a 1 povecanja
transparentnosti u organizaciji. Ispitanici isticu vaznost priznanja i povratne informacije o svom
radu. Vecina ispitanika daje pozitivne ocjene kada je rijeC o primanju odgovarajuceg priznanja
za svoj doprinos ocjene 4 i 5 te povratne informacije o svom radu ocjene 3, 4 i 5. Ovi rezultati
naglaSavaju potrebu za redovitom komunikacijom 1 pruZzanjem povratne informacije
zaposlenicima. Vecina ispitanika izrazava uvjerenje da su priznanja dana pravedno i dosljedno.
Ocjene se kre¢u izmedu 4 1 5, Sto ukazuje na zadovoljstvo zaposlenika u pogledu pravednosti u
dodjeli priznanja. Ispitanici su podijeljeni u pogledu zadovoljstva nacinom na koji im nadredeni
pruzaju povratnu informaciju. Ocjene variraju od 2 do 4, pri ¢emu vecina ispitanika daje ocjenu
4. Ovo ukazuje na potrebu za unapredenjem nacina pruzanja povratne informacije od strane
nadredenih. Ispitanici istiCu vaznost primanja povratne informacije, pri cemu vecina njih daje
visoke ocjene 4 i 5. Ovo ukazuje na to da zaposlenici smatraju da je povratna informacija
kljuéna za njihov rad i1 razvoj. Analiza ove tablice otkriva nekoliko klju¢nih c¢injenica
zadovoljstva zaposlenika. Motivacija, trud, angaZziranost, priznanje i povratna informacija su

vazni faktori za zadovoljstvo na radnom mjestu. Medutim, postoji potreba za poboljSanjem u
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podrucju place i povecanja, kao i pruzanju dosljedne povratne informacije od strane nadredenih.
Kao zakljucak, ovi rezultati mogu posluziti kao smjernice za organizaciju u pobolj$anju radnog
okruzenja i zadovoljstva zaposlenika.

Drugi dio provedenog istrazivanja obuhvaca demografska obiljezja ispitanika,
ukljucujuéi njihovu godinu rodenja, spol, radni staz uopce i radni staz u poduzecu Elektronicki
racuni d.o.0., razinu obrazovanja te vrstu zaposlenja. Najces¢a godina rodenja medu
ispitanicima je 1995., sa 6 ispitanika koji su rodeni te godine. Godina 1990., 1993., 1996. imaju
po 3 ispitanika. Postoje i godine rodenja s po jednim ispitanikom, kao §to su 1976., 1979., 1980.,
1984., 1987.,1988., 1989., 1998., 1999. i 2000. Idu¢i grafikon prikazuje spol ispitanika koji su
sudjelovali u anketi.

m Zenski spol
B muski spol

Grafikon 5. Spol ispitanika u poduzeé¢u Elektronicki racuni d.o.o.

Izvor: vlastita izrada autorice prema provedenom istrazivanju
Iz Grafikona 5. uoc¢ava se da je veéi dio ispitanika muskog spola s 52%, dok je Zenski

spol nesto manji s 48%.

Idu¢i grafikon prikazuje radni staz ispitanika ankete.
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Grafikon 6. Ukupni radni staz ispitanika

Izvor: vlastita izrada autorice prema provedenom istrazivanju

Grafikon 6. prikazuje ukupni radni staz ispitanika koji su sudjelovali u anketi. NajcesSc¢i
raspon radnog staza medu ispitanicima je 5 godina, s 6 ispitanika koji imaju taj radni staz.
Takoder, postoje i nekoliko ispitanika s radnim stazem od 3 godine, 8 godina, 10 godina, 4
godine 1 20 godina, s po 3 ispitanika u svakom rasponu.Ostali rasponi radnog staza imaju po
jednog ili dva ispitanika. Ova tablica pruza uvid u raznolikost radnog staza ispitanika. Veéina
ispitanika ima radni staZ izmedu 3 1 10 godina. Takoder, postoje ispitanici s kra¢im radnim
stazem od 2 ili 1 godine, kao 1 oni s dugim radnim stazem od 20, 22 1 23 godine. Analiza radnog
staza moze pruziti dodatne informacije o iskustvu ispitanika na radnom mjestu.

Radni staz zaposlenika u poduzecu Elektronicki rac¢uni d.o.o. prikazan je na idu¢em

grafikonu.

m 1 godina
m 2 godine
= 3 godine
8 godina
B 10 godina
u 4 godine
m 9 godina
m 7 godina

Grafikon 7. Radni staz ispitanika u poduzec¢u Elektronicki racuni d.o.o.

Izvor: vlastita izrada autorice prema provedenom istrazivanju
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Grafikon 7. prikazuje radni staz ispitanika u sadasnjem poduze¢u Elektronicki racuni
d.o.o. zajedno s brojem ispitanika u svakom rasponu radnog staza. Najveci broj ispitanika (8)
ima radni staz od 1 godine u poduzecu Elektronicki racuni d.o.o. Takoder, 6 ispitanika ima
radni staz od 2 godine, dok 4 ispitanika ima radni staz od 3 godine. Ostali rasponi radnog staza
imaju manji broj ispitanika: 2 ispitanika s radnim stazem od 10 godina, 2 ispitanika s radnim
stazem od 4 godine, te 1 ispitanik s radnim stazem od 8 godina, 9 godina i 7 godina. Ova tablica
pruza uvid u distribuciju radnog staza ispitanika u poduzecu Elektronicki ra¢uni d.o.o. Najveéi
broj ispitanika ima relativno kratki radni staz u tom poduzecu, od 1 ili 2 godine. Takoder,
postoje ispitanici s radnim stazem od 3 godine, dok manji broj ispitanika ima duzi radni staz od
4 do 10 godina. Analiza radnog staza u sadasnjem poduzecu moze pruziti uvid u stabilnost i
dugoroc¢nost zaposlenja ispitanika u Elektronic¢ki racuni d.o.o.

Razina obrazovanja ispitanika navedene ankete prikazana je na idu¢em grafikonu.

osnovna £kola il niZe (NSS, NKV, PKV)
m sredmja Ekola za zanimanje do 3 godine 1 gkola za KV 1 VKV radnike
srednja Skola za zammama v trajamu od 4 1 vife godina 1 gimnazja (588)
prvi stupanj fakulteta, struéni studij i vida Skova (VSS)
m fakultet (diplomski study), akademya (VS5) v/ili poslijediplomsk specyalistichk study

® znanstvent magistery (mr. sc.) v'ih doktorat znanosti (dr. sc.)

Grafikon 8. Razina obrazovanja ispitanika u poduzecu Elektroni¢ki racuni d.o.o.

Izvor: vlastita izrada autorice prema provedenom istrazivanju

Grafikon 8. prikazuje razinu obrazovanja ispitanika u provedenom istrazivanju. 52%
ispitanika ima zavrSen fakultet (diplomski studij), akademiju (VSS) i/ili poslijediplomski
specijalisticki studij. To ukazuje na visoku razinu obrazovanja medu ve¢inom ispitanika. 36%
ispitanika ima zavrSenu srednju Skolu u trajanju od 4 godine. To predstavlja znacajan udio
ispitanika koji su zavrSili srednjoskolsko obrazovanje. 12% ispitanika ima prvi stupanj

fakulteta, strucni studij ili visu skolu.
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88% ispitanika zaposleno je na neodredeno vrijeme u poduzecu Elektronic¢ki racuni
d.0.0. To ukazuje na vecinski udio ispitanika koji imaju stalno zaposlenje u poduzecu
"Elektronicki racuni d.o.0.". Stalno zaposlenje Cesto pruza vecu sigurnost zaposlenja i stabilnost
prihoda. 12% ispitanika zaposleno je na odredeno vrijeme. Ovo su ispitanici koji imaju
privremeno zaposlenje u poduzecu. Privremeno zaposlenje moze biti vezano uz odredeni
projekt, sezonski rad ili zamjenu radnika na privremenom odsustvu.

Ispitanici su pokazali visoku razinu motivacije kada su iznimno motivirani, $to se
odrazava u ve¢em trudu, povecanju kvalitete posla i1 produktivnosti na poslu. Takoder, postoji
zelja za ukljucivanjem u posao kada su iznimno motivirani. Kroz provedenu anketu opcenito
gledajudi, vecina ispitanika je zadovoljna poslom koji obavljaju, kolegama s kojima suraduju i
svojim nadredenima. Takoder, ispitanici su izrazili zadovoljstvo osnovnom plac¢om, ali su isto
tako primijetili da se povecanje placa u organizaciji dogada rijetko. Vecina ispitanika smatra da
je nacin odredivanja povecanja place pravedan, ali postoji manji broj ispitanika koji smatraju
da se povecanje placa ne odvija na pravedan nacin. Poveéanje pla¢a doprinosi povecanju
zadovoljstva zaposlenika.

Ispitanici su pokazali vaznost primanja povratne informacije za dobro obavljen posao i
priznanja za njihov doprinos. Zadovoljstvo koli¢inom 1 ucestalo§¢u pohvala od nadredenih je
variralo, ali vec¢ina ispitanika je zadovoljna nainom na koji im nadredeni daju povratnu
informaciju. Priznanja se uglavnom smatraju pravednima i dosljednima. Vecina ispitanika ima
zavrSen fakultet, diplomski studij, akademiju ili poslijediplomski specijalisticki studij. Manji
udio ispitanika ima zavrSenu srednju Skolu u trajanju od 4 godine, dok je jo§ manji udio
ispitanika s prvim stupnjem fakulteta, stru¢nim studijem ili viSom $kolom. Veéina ispitanika
(88%) je zaposlena na neodredeno vrijeme u poduzecu "Elektronicki racuni d.o.0.", §to ukazuje

na stabilnost zaposlenja. Manji udio ispitanika (12%) je zaposlen na odredeno vrijeme.

3.3. Prijedlozi poboljSanja motivacije i zadovoljstva zaposlenika u

Elektronic¢ki rac¢uni d.o.o

U ovom dijelu iznjet ¢e se prijedlozi poboljSanja motivacije i zadovoljstva svih zaposlenika u

poduzecu Elektronicki racuni d.o.o.

e Potrebno je povecati motivaciju na na¢in da se organiziraju razni motivacijski programi
1 inicijative kako bi se povecala motivacija kod zaposlenika. Potrebno je osigurati jasne

ciljeve i ocekivanja kako bi svi zaposlenici znali §to se od njih o¢ekuje. Vazno je pruzati
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mogucnost za profesionalni razvoj i napredovanje unutar poduzeca. Takoder, potrebno
je implementirati sustav nagradivanja za postignuca i izvrsnost.

Kako bi se osigurala konkurentna i pravedna naknada, potrebno je provesti pregled
trenutnih placa u poduzecu. Prijedlog je takoder razmatranje moguénosti redovitih placa
ili bonusa za postignute rezultate. Bitno je povecati i transparentnost u povecanju placa
kako bi se umanjila percepcija rijetkih povecanja.

Kroz razne edukacije nadredenih dolazi do vaznosti pruzanja redovite i konstruktivne
povratne informacije zaposlenicima. Uvodenjem sustav redovitih sastanaka izmedu
nadredenih i1 zaposlenika poduzece bi doslo do pracenja napretka i davanja povratnih
informacija. Takoder, prijedlog je otvorena i iskrena komunikacija izmedu nadredenih
i zaposlenika.

Potrebno je poraditi na sustavu priznanja za postignuca i doprinos zaposlenika na nacin
da se organiziraju interna dogadanja ili ceremonije za dodjelu priznanja kako bi se
istaknuli uspjesi zaposlenika. Naravno, bitno je osigurajti pravilno i pravedno
priznavanje rada zaposlenika.

Timski rad je izuzetno vazan. Poduzece bi trebalo poboljsajti suradnju medu kolegama
1 poticati timski rad. Osigurati radno okruzenje koje poti¢e inovacije, kreativnost i
osobni razvoj. Pruziti mogucnosti za rad na zanimljivim projektima i izazovnim
zadacima.

S obzirom na to da vecina ispitanika ima radni staz izmedu 3 i 10 godina, organizacija
moze pruziti program mentorstva kako bi podrzala rast 1 razvoj karijere zaposlenika.
Mentorstvo omogucuje zaposlenicima da steknu nove vjeStine, dobiju povratne
informacije 1 smjernice te osjecaju podrsku u svojem profesionalnom razvoju.

Vecina ispitanika pripada mladoj generaciji te je samim time vazZno stvoriti poticajno i
inspirativno radno okruzenje. To ukljucuje timski rad, suradnju na projektima i otvorenu
komunikaciju unutar timova. Takoder, organizacija moze razmotriti implementaciju
fleksibilnih radnih aranZzmana ili radnih prostora koji podrzavaju produktivnost i
dobrobit zaposlenika.

S obzirom na visoku razinu obrazovanja medu zaposlenicima, organizacija moze pruZiti
mogucnosti za kontinuirani razvoj vjeStina i obuku. To ukljucuje internu obuku,
edukacijske programe ili sudjelovanje na konferencijama i radionicama. Ova ulaganja
u razvoj zaposlenika pokazuju da organizacija cijeni njihov napredak i Zeli im pruziti

priliku za rast.
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e Mogucnost ukljucivanja zaposlenika u proces donosenja odluka i davanja povratnih
informacija. Redoviti sastanci tima ili radnih grupa su dobra prilika za raspravu o novim
idejama, prijedlozima i poboljsanjima.

U ovom dijelu izneseni su prijedlozi za poboljSanje motivacije i zadovoljstva
zaposlenika u poduzecu Elektronicki racuni d.o.o. Sve ove mjere mogu pridonijeti
poboljsanju motivacije 1 zadovoljstva zaposlenika u poduzecu Elektronicki ra¢uni d.o.o.,
Sto bi moglo utjecati na njihovu produktivnost, angazman i dugoro¢nu lojalnost prema
poduze¢u. Implementacija ovih prijedloga moze stvoriti pozitivno radno okruzenje,
potaknuti rast i razvoj zaposlenika te unaprijediti ukupnu uspjeSnost i konkurentnost

poduzeca Elektronicki racuni d.o.o.
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Zakljucak

Motivacija zaposlenika u poduzecu predstavlja kompleksnu pojavu koja obuhvacéa unutarnje
¢imbenike koji poticu, jac¢aju, organiziraju i usmjeravaju ljudsko ponasanje i aktivnost. Ona se
odnosi na razloge koji stoje iza ponasanja 1 primjene znanja te utjece na nacin na koji se ljudi
ponasaju kako bi ispunili svoje obveze ili postigli ciljeve. Motivacija moZze biti povezana s
materijalnim ili financijskim ciljevima, ali i s psiholoskim zadovoljstvom, priznanjem i
ostvarenjem potencijala. Motivacija zaposlenika ima vazan znacaj za uspje$no poslovanje
poduzeca. Motivirani zaposlenici su produktivniji, kreativniji i viSe angaZzirani u svom radu.
Zadovoljstvo zaposlenika poslom koji obavljaju utjeCe na kvalitetu i produktivnost rada, $to na
kraju rezultira boljim poslovnim rezultatima. Poduzeca koja se aktivho bave poticanjem
motivacije zaposlenika imaju prednost u privlacenju i zadrzavanju kvalificiranih radnika,
smanjujuci tako fluktuaciju radne snage.

Postoji nekoliko teorija motivacije koje mogu pomo¢i u razumijevanju motivacijskih
faktora zaposlenika. Sadrzajne teorije, poput teorija znanstvenog upravljanja, teorije
meduljudskih odnosa, Maslovljeve teorije hijerarhije potreba, teorije dvaju faktora Fredricka
Herzberga i teorije trostupanjske hijerarhije C.P. Alderfera, pruzaju uvid u razlicite aspekte
motivacije 1 potreba zaposlenika. Vazno je da poduzeca pravilno razumiju motivaciju svojih
zaposlenika 1 prilagode motivacijske ¢imbenike prema njihovim potrebama. To ukljucuje
kombiniranje razli¢itth motivacijskih faktora kao $to su financijske nagrade, mogucnosti
napredovanja, priznanje i podrSka u razvoju zaposlenika. Potrebno je stvoriti poticajni
motivacijski sustav koji ¢e zadovoljiti razliite interese zaposlenika i potaknuti njihovu
angaziranost i motivaciju na radnom mjestu. Uspje$no razumijevanje i primjena motivacije
zaposlenika u poduzecu dovode do brojnih koristi. Kada se uspjesSno razumije i primjenjuje
motivacija zaposlenika, poduzeca mogu ocekivati poboljSanje produktivnosti i performansi
radne snage. Motivirani zaposlenici su skloniji angazmanu, inicijativi i samodisciplini, $to
rezultira boljom kvalitetom rada 1 ve¢im postignu¢ima. Osim toga, motivirani zaposlenici su
skloniji preuzimanju odgovornosti za svoje zadatke, teze ka postavljanju i ostvarenju ciljeva.
To doprinosi povecanoj efikasnosti i u€inkovitosti u radnim procesima. Takoder, motivirani
zaposlenici ¢esto pokazuju vecu kreativnost i inovativnost u svom radu, $to moze dovesti do
novih ideja, poboljSanih proizvoda ili usluga, te konkurentske prednosti na trzistu. Motivacija
zaposlenika takoder pozitivno utjeCe na njihovo zadovoljstvo poslom i osjecaj pripadnosti
organizaciji. Kada zaposlenici osjete da su cijenjeni i da se njihov doprinos prepoznaje, veéa je

vjerojatnost da ¢e biti lojalni prema poduzecu i angazirani u svom radu. To smanjuje fluktuaciju
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radne snage i troSkove vezane uz zaposljavanje i obuku novih radnika. Dakle, uspjesno
razumijevanje i primjena motivacije zaposlenika u poduzeéu dovode do stvaranja pozitivne
radne atmosfere, unaprjedenja timskog rada i medusobne suradnje. Motivirani zaposlenici su
spremniji podrzavati jedni druge, dijeliti znanje 1 iskustva te raditi zajedno na postizanju ciljeva
organizacije. Ovo stvara povoljno okruZenje za rast i razvoj poduzeca te dugoro¢ni uspjeh.

Tvrtka Elektronicki racuni d.o.o., poznata kao Servis moj eRacun, osnovana je s ciljem
digitalizacije administrativnih procesa u poslovnim subjektima. Kroz svoje usluge poput
MojeRacun, MojDMS i MojeArhiv, tvrtka pruza alate i rjeSenja za digitalizaciju, upravljanje
dokumentima i povecanje ucinkovitosti poslovnih procesa. Human Resource odjel igra klju¢nu
ulogu u osiguravanju kvalitete rada u tvrtki, ukljucujuci procese zaposljavanja, brigu o
meduljudskim odnosima, edukacije i pracenje efikasnosti zaposlenika.

Kako bi motivirali i zadovoljili zaposlenike, tvrtka nudi odredene pogodnosti poput
"Multisport" kartice 1 konkurentnih placa. Takoder, koriste alat GTMhub za pracenje
efikasnosti zaposlenika kroz postavljanje ciljeva i pracenje njihovog ostvarenja. Organizacijska
struktura tvrtke Elektronic¢ki racuni d.o.o. ukljucuje Upravu, sektore operativnih poslova,
razvoja, tehnicke podrske, prodaje i marketinga. Uprava ima klju¢nu ulogu u vodenju poslovnih
aktivnosti, donoSenju odluka i postavljanju dugoro¢nih ciljeva.

Istrazivanje motivacije 1 zadovoljstva zaposlenika u Elektronicki racuni d.o.o. ukazuje
na vaznost pruzanja pogodnosti, pracenja ucinkovitosti 1 jasnog postavljanja ciljeva za
zaposlenike. Takoder, organizacijska struktura tvrtke igra vaznu ulogu u uskladivanju
aktivnosti 1 osiguravanju ucinkovite komunikacije izmedu razli€itih timova 1 funkcija. Kroz
ovaj zavrsni rad, poduzece Elektronicki racuni d.o.o. nastoji biti partner poslovnim subjektima
u njihovoj digitalnoj transformaciji te pruziti zaposlenicima sve potrebne alate za uspjesno
vodenje poslovnih procesa. Motivirana radna snaga, razvoj zaposlenika i njithovo zadovoljstvo
kljuéni su elementi za postizanje uspjeha u poslovnom okruZenju Elektronickih racuna d.o.o.

Na temelju rezultata ankete provedene u poduzecu Elektronic¢ki racuni d.o.o., potvrdena
je hipoteza H.1 koja tvrdi da ¢e zaposlenici biti zadovoljniji poslom ukoliko se unaprijedi
postojeci sustav motiviranja i nagradivanja. IstraZivanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika,
koje je ukljucivalo 25 ispitanika koji su ispunili online anketu, analiziralo je razliCite aspekte
motivacije 1 zadovoljstva na radnom mjestu. Rezultati istrazivanja ukazuju na postojanje veze
izmedu motivacije i1 truda uloZzenog u posao, kvalitete rada i produktivnosti. Takoder,
zaposlenici su izrazili zadovoljstvo poslom koji obavljaju i kolegama s kojima suraduju
Takoder, postoji potreba za povecanjem transparentnosti u vezi s povecanjima placa i
unapredenjem nacina pruzanja povratne informacije od strane nadredenih. Zaposlenici Zele

jasnije informacije o kriterijima i procesima koji utjecu na povecanje placa kako bi se osigurala
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pravednost i jednakost. Osim toga, zadovoljstvo nadredenima ocijenjeno je neSto nize u
usporedbi s zadovoljstvom kolegama. Organizacija bi trebala obratiti paznju na poboljSanje
odnosa izmedu nadredenih i zaposlenika, kao i na naine pruzanja povratne informacije.
Redovita 1 konstruktivna povratna informacija od nadredenih moze znacajno doprinijeti razvoju
zaposlenika i pobolj$anju njihovog zadovoljstva. Organizacija Elektroni¢ki rac¢uni d.o.o. bi
trebala razmotriti ove faktore i usmjeriti napore na poboljSanje radnog okruzenja kako bi
povecala ukupno zadovoljstvo zaposlenika, odnosno razmotriti uvodenje sustava priznanja koji
¢e nagraditi 1 istaknuti iznimne rezultate i doprinose zaposlenika.

Ovi rezultati mogu posluziti kao smjernice za poboljSanje radnog okruzenja i
zadovoljstva zaposlenika u organizaciji. Razumijevanje i primjena motivacije zaposlenika ima
klju¢an znacaj za uspjeSno poslovanje poduzecéa, jer motivirani zaposlenici su produktivniji,
kreativniji i viSe angazirani u svom radu. Zadovoljstvo zaposlenika poslom koji obavljaju utjece

na kvalitetu 1 produktivnost rada, $to rezultira boljim poslovnim rezultatima.
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Prilozi

ANKETNI UPITNIK

Motivacija, zadovoljstvo i nagradivanje 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
iskljucivo 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 Sto iskrenije i preciznije.

Hvala!

Majda Melani Kaltak
Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za menadzment u turizmu i ugostiteljstvu

UPUTE: U nastavku su navedene 22 tvrdnje. 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 slaZzem;

2 —uglavnom se ne slazem; 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?

1 Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u uloziti vise truda u posao.

2 Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u povecati kvalitetu mog
posla.

3 Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u povecati svoju
produktivnost na poslu.

4 Kada sam iznimno motiviran/a, sigurno ¢u biti voljan/na ukljuciti se u
mMoj posao.

5 Opcenito gledajuci, zadovoljan/na sam poslom kojeg obavljam.

6 Opcenito gledajuci, zadovoljan/na sam kolegama s kojima suradujem.

7 Opcenito gledajuéi, zadovoljan/na sam svojim nadredenim/om.

8 Zadovoljan/na sam svojom osnovnom placom.

9 Povecanje place u organizaciji dogada se rijetko.

Stupanj slaganja
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1 2
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1 Zadovoljan/na sam s nafinom na koji se odreduje povecanje moje 1
place.
1 Povecanje placa u organizaciji odvija se na pravedan nacin. 1
1 Povecanje placa doprinosi povecanju zadovoljstva zaposlenika. 1
1 Oni koji dobro rade, imaju priliku za unaprjedenje u organizaciji. 1
1 Kada nesto dobro napravim, primim odgovarajuce priznanje za moj 1
doprinos.
1 Kada nesto dobro napravim, primim povratnu informaciju o tome. 1
1 Kada nesto dobro napravim, primim neformalnu pohvalu (npr. Dobro 1
obavljen posao, hvala!).
1 Kada nesto dobro napravim, primim formalno priznanje (certifikat). 1
1 Zadovoljan/na sam koli¢inom 1 ucestalos¢u pohvala od svog 1
nadredenog/e.
1 Zadovoljan/na sam nac¢inom na koji mi nadredeni/na daje povratnu 1
informaciju.
2 Primitak povratne informacije je jako vazan. 1
2 Primljene povratne informacije su u skladu sa mojim postignué¢ima. 1
2 Priznanja se daju pravedno i dosljedno. 1
PODACI O ISPITANIKU
1. Godina rodenja:
2. Spol (molimo, a) zenski b)) muski
zaokruzite):
3. Ukupni radni staz (u
godinama):
4. Radni staz u sadasnjem
poduzecu (u godinama):
5. Razina obrazovanja a) osnovna skola ili nize (NSS, NKV, PKV)

(molimo, zaokruZzite): VKV radnike
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b) srednja skola za zanimanja do 3 god. i Skola za KV i

C) srednja $kola za zanimanja u trajanju od 4 i viSe godina

I gimnazija (SSS)

d) prvi stupanj fakulteta, struéni studij i visa $kola (VSS)
e) fakultet (diplomski studij), akademija (VSS)

poslijediplomski specijalisticki studij

i/ili
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6. Vas trenutni status
zaposlenja u organizaciji

(molimo, zaokruzite):

znanstveni magisterij (mr. sc.) i/ili doktorat znanosti (dr.
sC.)

zaposlen/a na neodredeno vrijeme

zaposlen/a na odredeno vrijeme
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