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SAZETAK

Stavovi 0 poslu i zadovoljstvo poslom predstavljaju nezaobilazan faktor u funkcioniranju
organizacije 1 uspjeSnom provodenju njenih strateskih ciljeva. Stavovi su godinama zanimljivi
istraziva¢ima koji pokuSavaju razluciti povezanost stava 1 ponaSanja, odnosno koliko stavovi

utjecu ili ne utjeu na obrasce ponaSanja i generalnu u¢inkovitost radnih procesa zaposlenika.

Cilj ovog rada je objasniti najcesce stavove o poslu i detaljno obraditi problematiku
zadovoljstva poslom, koje je jedno od varijabli modela organizacijskog ponasanja i jedan od

najkoristenijih predmeta istrazivanja u uspjeSnom djelovanju organizacije.

Kako bi se lak$e razumjela problematika proucavanja stavova i njihovog utjecaja na radnu
performansu zaposlenika te u konacnici poslovanje organizacije potrebno ih je rasclaniti na
vrste, odrediti njihove sastavnice i prezentirati utjecaj na radno okruZenje te kako radno

okruzenje utjece na formiranje pozitivnih ili negativnih stavova.

Ljudi su razliciti, razli€iti pojedinci ¢e razli¢ito reagirati u razli¢itim situacijama, no glavna je
pretpostavka da ¢e zadovoljan zaposlenik biti produktivniji nego nezadovoljan zaposlenik, a u

tome klju¢nu ulogu ima stav, odnosno zadovoljstvo poslom.

Klju¢ne rijeci: Stavovi, zadovoljstvo poslom, organizacijsko ponasanje



Title in English: ATTITUDES AND JOB SATISFACTION

ABSTRACT

Attitudes about work and job satisfaction are an unavoidable factor in the functioning of the
organization and the successful implementation of its strategic goals. Attitudes have been of
interest to researchers for years trying to discern the relationship between attitudes and
behaviors, that is, how much attitudes afect or do not affect patterns of behavior and the overall

effectivness of employee work processes.

The aim of this paper is to explain the most common attitudes about work and to address in
detail the issue of job satisfaction, which is one of the variables of the model of organizational
behavior and one of the most used research subjects in the successful operation of the

organization.

In order to better understand the issue of studying attitudes and their impact on employee
performance and ultimately the organization's business, it is necessary to break them down into
types, determine their components and present the impact on the work environment and how

the work environment affects the formation of positive or negative attitudes.

People are different, different individuals will react differently in different situations, but the
main assumption is that a satisfied employee will be more productive than a dissatisfied
employee, and attitude, respectively job satisfaction, plays a key role in that.

Key words: attitudes, job satisfaction, organizational behavior



1. UvOD

Jedno od osnovnih obiljeZja organizacijskog poslovanja je profitabilnost odnosno ostvarivanje
dobiti. Profitabilnost poslovanja nam pokazuje stopu dobiti na ulozeni kapital, a jedan od
temeljnih kapitala svake organizacije predstavlja ljudstvo, njezini zaposlenici. Pravilna
selekcija, edukacija, menadzment i odnos prema zaposlenicima predstavljaju osnovu

uspjesnosti poslovanja organizacije.

Polazis$na tocka za pisanje ovog rada je hipoteza da je zadovoljan zaposlenik produktivniji u
obavljanju radnih procesa od nezadovoljnog zaposlenika. Stoga ¢e ovaj rad precizirati Stavove
o poslu te konkretno zadovoljstvo poslom. Nekoliko poglavlja teorijske prirode sluzit ¢e kao
uvod u empirijski dio gdje ¢e se na prakticnom primjeru ispitati stavovi o poslu suvremenog
uspjesnog poduzeca. Kroz strukturirani anketni upitnik dobit ¢e se odgovori koji segmenti
poslovanja u najvecoj mjeri utje€u na formiranje negativnih i pozitivnih stavova o poslu te

koliko organizacija moze utjecati na ¢cimbenike formiranja stavova.

Kroz tekstualne, graficke i statisticke primjere nastojat ¢e se objasniti vaznost pozitivnih
stavova odnosno zadovoljstva poslom. Pronalazak i zadrzavanje kvalitetnog tima koji djeluje u
sinergiji predstavlja iznimnu vaznost u suvremenom poslovanju. Ostvarivanje organizacijskih

ciljeva uvelike je olakSano kada su ljudski resursi uskladeni sa organizacijom.



2.  STAVOVI

Prema Robbinsu i Judgeu (2009:74) ,,stavovi su prosudbene tvrdnje — pozitivne ili negativne —
u odnosu na stvari, ljude 1 dogadaje, oni odrazavaju kako se tko osje¢a prema neCemu. Stavovi
su kompleksni, ljudi se ne radaju sa formiranim stavovima, ve¢ se oni modeliraju kroz Zivot,
razli¢itu snagu 1 utjecaj ima okruzenje u kojem odrastamo, pojedinci sa kojima odrastamo,

grupe kojim pripadamo rodenjem ili vlastitim odabirom, iskustvo, obrazovanje, osobine licnosti

idr..

Stavovi su veoma vazni u pogledu organizacije jer izravno utjecu na organizacijsko ponasanje
ljudi, no ta povezanost nije uvijek bila prihvac¢ena, odnos izmedu stavova i ponasanja doSao je
u pitanje istrazivanjima (Mischel, 1997). U odnosu stavova 1 ponaSanja postoje razne varijable
poput drustvenog pritiska, izravnog iskustva pojedinca, stereotipnih percepcija i dr. koje imaju
moderatorski u¢inak na ponasanje (Jurina,2011:44). Istrazivanje koje je provedeno od LaPierre-
a 1934. godine kada je proputovao SAD s mladim kineskim parom, u 251 ugostiteljskom
objektu koji su posjetili, samo u jednom su ih odbili posluziti. Nakon putovanja svima je poslan
anketni upitnik, preko 90% vlasnika objekata izjasnilo se da bi odbili posluziti Kineze.
Zaklju¢no moze se re¢i da stavovi nisu uvijek povezani s ponaSanjem (Dockery, Bedeian,

1989).

Usvajanje dobrih, pozitivnih stavova pomo¢i ¢e nam, ne samo razviti svoju karijeru, vec¢ i
stvarati ugodnu, odgovornu radnu okolinu u kojoj ¢e biti lakSe raditi i ostvarivati bolje

rezultate!.

2.1  Ljudi - temeljni faktor uspjeha organizacije

Ljudski potencijali predstavljaju potencijal kojeg zaposlenici imaju, koji organizacija u kojoj
rade mora prepoznati i znati razviti s ciljem povecanja vlastite konkurentnosti. Usko su vezani
uz pojam ljudski resursi koji se odnose na fizicku 1 intelektualnu snagu, kompetencije i vjestine
koje radnici posjeduju, a koje organizacija pravilno koristi radi lakSeg 1 efikasnijeg postizanja

organizacijskih ciljeva. Nadalje, pojam ljudski potencijali mozemo gledati kao pojam koji

1 https://www.posao.hr/clanci/karijera/na-radnom-mjestu/kako-vasi-stavovi-utjecu-na-vasu-

karijeru/2685/, (19.7.2021.)



https://www.posao.hr/clanci/karijera/na-radnom-mjestu/kako-vasi-stavovi-utjecu-na-vasu-karijeru/2685/
https://www.posao.hr/clanci/karijera/na-radnom-mjestu/kako-vasi-stavovi-utjecu-na-vasu-karijeru/2685/

objedinjuje karakteristike i ljudskih resursa i ljudskih potencijala jer je tako kroz vrijeme

zazivio u hrvatskom jeziku (Obradovié¢, Samardzija, Jandri¢, 2015:7).

Stvaranje konkurentske prednosti predstavlja jedan od temeljnih ciljeva modernog poslovanja
suvremenih organizacija. Izvori su mnogobrojni, a neki od najrelevantnijih su koristenje
najnovijih metoda i tehnologija u proizvodnom procesu, troSkovna i cjenovna prednost te
diverzifikacija proizvoda i usluga (Jandri¢, 2015:14). Uz te izvore, mnogi Ce se sloziti da je
kljucan izvor konkurentske prednosti pravilna i kvalitetna selekcija te motivacija zaposlenika
jer time organizacija postaje mjesto stru¢nih, produktivnih i motiviranih ljudi koji svojim

zajedni¢kim trudom postizu ciljeve organizacije?.

Ljudi kao resurs, predstavljaju najvrijedniji segment organizacije, nezaobilaznu poveznicu
izmedu svih radnih procesa te temeljni faktor uspjeha u realizaciji ciljeva organizacije. lako
nezahvalno i1 pomalo degradiraju¢e zvuéi ljude dozivljavati kao resurs (franc. ressource:
sredstvo, izvor), isto tako pojam mozemo definirati kao bogatstvo® , §to ljudi uistinu i jesu.
Jones i George (2006:5) definiraju organizaciju kao: “grupe ljudi koji zajedno rade i
koordiniraju aktivnosti kako bi postigli razne ciljeve i Zeljene buduée ishode”. Iz toga

zakljuujemo da je za postojanje i funkcioniranje organizacije najbitniji ovjek.

Odredivsi ¢ovjeka kao sponu za ulinkovito funkcioniranje organizacije vazno je razumjeti
koliki utjecaj na ponasanje zaposlenika imaju nevidljivi elementi poput stavova. Taj element
uvelike utjece na produktivnost te motiviranost na djelovanje u svrhu postizanja radnih ciljeva

(Jandri¢, 2015:17).

Kako navodi Burke (2003.): ,,Vas je stav koji odreduje vas domet, a ne vaSa sposobnost®. 1z
toga se zakljucuje kako razvitak pozitivnih stavova poput zadovoljstva poslom koje ¢e se
detaljno objasniti u ovom radu, stimulativno djeluje na radni u¢inak zaposlenika i u konacnici

funkcioniranje organizacije kao cjeline.

2 hitps://www.worldsupporter.org/en/chapter/67155-noe-et-al-human-resource-management, (19.7.2021)

3 https://enciklopedija.hr/natuknica.aspx?id=52558, (19.7.2021.)



https://www.worldsupporter.org/en/chapter/67155-noe-et-al-human-resource-management
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2.2  Vrste i sastavnice stavova

Postoji mnogo razlicitih stavova, uvjerenja i misljenja koje pojedinac moze imati o dogadajima,
stvarima ili ljudima, no ovdje ¢emo se bazirati na stavove povezane s poslom. Stavovi o poslu
mogu imati pozitivne ili negativne konotacije na neke segmente radnog okruzenja zaposlenika,

a neki od najces¢ih stavova su sljedeci:

e Zadovoljstvo poslom — pozitivan stav o vlastitom poslu, visok stupanj zadovoljstva
poslom stvara pozitivne osjecaje osobe gledajuci karakteristike radnog procesa kojeg
obnasa (Robbins i Judge,2009:79). Taj stav ¢e detaljnije biti obrazlozen u sljede¢em

poglavlju ovog rada.

e Ukljucenost u posao — prema G.J. Blau i K.R. Boal (1987:290) ,,uklju¢enost u posao
mjeri stupanj do kojeg se ljudi psiholoski poistovjecuju sa svojim poslom i do kojeg
smatraju svoju percipiranu razinu performanse vaznom za svoje samovrednovanje®.
Pojedinci koji imaju visok stupanj ukljucenosti u posao, snazno se poistovjeéuju s
poslom te im je izuzetno stalo do posla. Kako tvrde Diefendorff, Brown, Kamin i Lord
(2002:93-108) wvisoki stupnjevi ukljuCenosti u posao pozitivno Koreliraju s
organizacijskim gradanskim ponasanjem i radnom performansom. Osim toga Blau
(1986) u svom zurnalu navodi da je visoka ukljucenost u posao povezana sa manjim

brojem izostanaka s posla 1 pozitivno utjeCe na smanjenje broja otkaza.

e Predanost organizaciji — stanje u kojem se zaposlenik poistovjecuje S organizacijom i
njezinim ciljevima, nastoji ostati clanom organizacije

e Postoje tri dimenzije predanosti organizaciji:

Afektivna (emocionalna) pripadnost — vjerovanje u ciljeve i vrijednosti koje promice
organizacija, primjerice osoba je osjetljiva na socijalnu nepravdu te radi u organizaciji

koja iskljucivo djeluje kako bi smanjila socijalni jaz medu klasama.

Kontinuacijska predanost — ekonomska vrijednost ostanka u organizaciji nasuprot
odlaska iz nje, predanost zaposlenika svom poslu zbog uvjerenja da je adekvatno plaé¢en

1 da odlazak moZe znatno ugroziti financijsku stabilnost njega 1 njegovih bliznjih.

Normativna predanost — ostajanje u organizaciji iz moralnih ili eti¢kih razloga. Osjecaj
da ukoliko napusti organizaciju ili grupu u kojoj djeluje, iznevjeruje kolege i ,,0ostavlja“

ih na cjedilu“ (Robbins i Judge,2009:80).



Sve tri dimenzije razli¢ito su izrazene i svaki pojedini oblik predanosti razlikuje se po
organizacijskim kulturama i zemljama u kojima je zastupljen. Prema Chengu i
Stockdaleu (2003:465-489) u Kini je afektivna i normativna predanost bila zastupljenija
nego u Kanadi i Juznoj Koreji, dok je kod njih bila viSe izrazena kontinuacijska
predanost, ekonomska vrijednost ostanka u organizaciji. To nam kazuje da u Kini

zaposlenici vecu vrijednost daju grupnim nego individualnim potrebama.

e Percipirana podr$ka organizacije — kako navode Rhoades, Eisenberger i Armeli
(2001), PPO je granica do koje ¢e zaposlenici vjerovati da ¢e im organizacija pomoci u
rjeSavanju nekih privatnih problema, da cijeni njihov doprinos u provodenju poslovnih
procesa 1 opcenito brinuti o njihovom blagostanju. Istrazivanja su pokazala da
zaposlenici percipiraju svoju organizaciju kao punu podrske ako se nagrade smatraju
pravednima, ako zaposlenici sudjeluju u odlu¢ivanju i ako je nadredeno osoblje videno

kao puno podrske.

e AngaZiranost zaposlenika — ukljucenost osobe u posao $to ga obavlja te njezino
zadovoljstvo 1 oduSevljenje tim poslom. Koliko su resursi dostupni zaposlenicima,
imaju li prilike nauciti nove vjestine, osjecaju li da im je posao vazan i1 smislen te jesu
li njihove interakcije sa kolegama i nadredenima korisne. Ukratko bitno je da se
zaposlenik trudi za ostvarivanje ciljeva svoje organizacije, da ta ista organizacija
prepoznaje i uvazava taj trud. AngaZiranost je dovoljno Sirok pojam da obuhvaca
podudarnosti izmedu svih stavova o poslu odnosno predstavlja sve ono $to ti stavovi

imaju zajednicko (Robbins i Judge, 2009:82).

Kako bi se stavovi dodatno objasnili potrebno je navesti njihove sastavnice, njihove tri

komponente koje pomazu u razumijevanju odnosa izmedu stavova i ponasanja.

e Kognitivna (spoznajna) komponenta — odnosi se na prosudbu (primjerice moj kolega

je dobio poviSicu prije mene, iako ja to viSe zasluzujem).

e Afektivna (emocionalna) komponenta — odnosi se na emocije (zbog toga ne volim

svog nadredenog).

e Bihevioralna komponenta — upucuje na djelovanje (zalim se na svog nadredenog;

trazim drugi posao).

Sve su sastavnice stava povezane u lanac: kognicija — afekt — ponasanje ( Jurina, 2011:44).



Kako navode Robbins 1 Judge (2009:75) stavovi su vazni u organizacijama zbog svoje
bihevioralne komponente. Ako uzmemo za primjer da medu zaposlenicima vlada uvjerenje da
su se Sefovi urotili da bi ih natjerali da rade viSe za istu ili za manju pla¢u, onda postoji valjani

razlog pokusSati razumjeti kako su ti stavovi nastali, koji je njihov odnos prema stvarnom

ponasanju na poslu i na koji nacin bi se mogli promijeniti.

Slika 1- sastavnice stava

Kognitivna sastavnica = prosudba ;
Moj nadredeni promaknuo je f
kolegu koji manje od mene r‘

zasluzZuje promaknuce. \
[

! Negativan
Afektivna sastavnica = osjeéaj [ stav ‘}
Ne volim svog nadredenog! ; - - prema ‘

|

i

nadredenom

Bihevioralna sastavnica = djelovanje
Trazim novi posao; Zzalim se na
svog nadredenoga svakome tko
me je voljan saslusati.

Kognicija, afket i ponasanje medusobno su blisko povezani,

Izvor: Robbins, S. P., Judge, T. A.,Organizacijsko ponasanje, Mate, Zagreb, 2009., str 75.

2.3 Mjerenje stavova

Poznavanje stavova uvelike pomaze pri predvidanju ponasanja zaposlenika, no stav nije lako
prepoznati, stoga je jedna od najpopularnijih metoda koriStenje anketnog upitnika o stavovima.
U procesu mjerenja i prepoznavanja stavova, preferencija i percepcija primjenjuju se razlicite

skale ili ljestvice te pazljivo strukturirana pitanja ili izjave (Marusi¢ 1 Prebezac,2004:134).

Kroz godine je osmisljeno mnogo nacina kako kategorizirati i ocjenjivati stavove te je jedan od
danas najprihvacenijih 1 najpopularnijih nacina putem indirektnih ljestvica. U ovu skupinu

spadaju Thurstonova i Likertova ljestvica te semanticki diferencijal.



e Thurstonova ljestvica — nudi ispitanicima definirane odgovore koji se odnose na
odredeno podrucdje istrazivanja te se od njih o¢ekuje da jedan odgovor bude ono najblize
S$to oni sami osjecaju prema tom predmetu. Obuhvaca sve mogucée odgovore u rasponu

od jedne krajnosti do druge (Marusi¢ i Prebezac,2004:138).

e Likertova ljestvica — sastavljena od tvrdnji koje izraZzavaju pozitivan ili negativan stav
prema nekom objektu stava. Svaku tu tvrdnju prati najces¢e pet mogucih odgovora
(pridruzeni su im brojevi) koji prate stupanj slaganja odnosno neslaganja sa tom
tvrdnjom od strane ispitanika. Stav ispitanika izrazava se zbrojem bodova na temelju
odgovora koje je ispitanik odabrao. Sto je taj zbroj veéi, ispitanikov je stav prema

objektu pozitivniji.*

e Semanticki diferencijal — svaki pojam ima svoje denotativno (definicija pojma) i
konotativno (znafenje pojma za odredenog pojedinca) znacenje. Ispitivanjem
konotativnog znacenja moguce je izmjeriti stav pojedinca prema predmetu istraZivanja.
Ispitanik se mora odluditi za jedan odgovor koji se najbolje odnosi na pojam koji se
procjenjuje. Niz od 7-stupanjskih skala (-3 do +3) sa ponudenim polarnim pridjevima,

primjerice pozitivno — negativno (Marusi¢, 1992).

Redovito koristenje upitnika za mjerenje stavova daje menadzerima vazan feedback o tome
kako koji zaposlenik percipira svoje okruzenje na radnom mjestu. Cesto politike i prakse koje
rukovodstvo smatra objektivnim i pravednim zaposlenici ili grupe zaposlenika mogu smatrati
nepravednim. Ako iskrivljene percepcije dovode do negativnih stavova o poslu i organizaciji,
vazno je da rukovodstvo to zna, da u skladu sa time djeluje, a u tome pomaze redovito koristenje
anketa o stavovima kako bi se na vrijeme poduzele akcije za sprje¢avanje formiranja negativnih
stavova ( Robbins i Judge, 2009).

https://www.enciklopedija.hr/natuknica.aspx?id=36507, (19.7.2021)



https://www.enciklopedija.hr/natuknica.aspx?id=36507

3.  ZADOVOLJSTVO POSLOM

Spectorova (1997) definicija zadovoljstva poslom glasi da je zadovoljstvo poslom vezano za
osjecaj koji ljudi imaju prema poslu i njegovim razli¢itim segmentima te koliko vole ili ne vole
svoj posao. Tri su vazne karakteristike u zadovoljstvu poslom; organizacija mora biti vodena
ljudskim vrijednostima, treba tretirati zaposlenike jednako i s poStovanjem, sljedeée je da
ponasanje zaposlenika ovisi o stupnju zadovoljstva poslom (zadovoljni zaposlenici su
produktivni zaposlenici) te naposljetku zadovoljstvo poslom sluzi kao indikator poslovanja

organizacije.

Takoder, zadovoljstvo poslom moZzemo definirati kao ugodan osjecaj koji proizlazi iz
percepcije da neciji posao ispunjava ili omogucava ispunjenje vaznih poslovnih vrijednosti te

osobe®. To se oditava u tri aspekta zadovoljstva poslom:

e Zadovoljstvo poslom je funkcija vrijednosti, predstavlja ono $to osoba svjesno ili

nesvjesno zeli postici.
e Razliciti zaposlenici imaju razli¢ite poglede o tome koje vrijednosti su vazne.
e Percepcija sadasnje situacije s obzirom na vrijednosti koje osoba cijeni.

Kallas 1 suradnici (2010.) kao ¢imbenike zadovoljstva poslom navode slobodu izbora metoda
rada, neovisnost u radu, visinu place, razinu odgovornosti, raznolikost i zanimljivost poslova,
mogucénost koriStenja vlastitih sposobnosti, moguénost napredovanja, pohvalu za dobar radni

ucinak, uvjete rada te dobre odnose sa kolegama i menadZzmentom.

Mnogi ljudi provode 40 i vise sati tjedno na poslu, stoga je zadovoljstvo koje ljudi dobivaju od
svoga posla vrlo bitna znacajka opcéenite kvalitete Zivota (Brown i Mclntosh 2003). Mnogi ¢e
re¢i da se ne mijesSaju privatni 1 poslovni aspekti zivota, no neupitno je da postoji uzrocno-

posljedi¢na veza izmedu njih.

Zadovoljstvo poslom je stav, a ne ponasanje te je postalo primarnom nezavisnom varijablom u

modelu organizacijskog ponasanja. Takvu vaznost ima zbog dokazane veze s ¢imbenicima

http://rjecnikpsihologijerada.blogspot.com/2018/09/zadovoljstvo-poslom_21.html, (19.7.2021.)
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performanse i zbog vrijednosnih preferencija koje imaju mnogi istraziva¢i organizacijskog
ponasanja (Robbins i Judge, 2009:30).

U istrazivanju Buckinghama i Coffmana (1999.) provedenim na preko 2500 poslovnih
subjekata utvrdeno je da subjekti rangirani u prvih 25 posto s obzirom na pozitivnost
zaposlenikovih stavova u prosjeku postizu prodaju 4,6 posto iznad svojih godis$njih planova.
One jedinice koje su u zadnjih 25 posto ostvaruju pad od 0.8 posto od planiranog. Monetarno
to predstavlja 104 milijuna USD razlike u godiS$njoj prodaji izmedu tih dviju skupina. Zbog
takvih primjera je zastupljeno vjerovanje medu menadzerima da je zadovoljan zaposlenik

produktivniji od nezadovoljnog.

3.1 Utjecaj zadovoljstva poslom na organizacijsko ponasanje

Kada govorimo o stavovima, odnosno o zadovoljstvu poslom, govorimo o bitnom faktoru
organizacijskog ponaSanja, to¢nije o jednoj od zavisnih varijabli unutar modela organizacijskog

ponasanja.

Postoji mnogo definicija pojma organizacijsko ponaSanje, a jedna od poznatijih i prihvacenijih
je ona D.S. Pugha (1969:345): “U funkciji cilja, strukture 1 praktiénog ostvarenja organizacije
uspostavljaju se odnosi izmedu pojedinaca i grupa u procesima rada, rukovodenja i upravljanja
koje nazivamo organizacijsko ponasanje”. Nadalje Robbins i Judge (2009:9) tvrde da je
;,,organizacijsko ponaSanje podrucje istrazivanja koje proucava ucinak §to ga pojedinci, grupe
1 strukture imaju na ponaSanja unutar organizacije u svrhu primjenjivanja toga znanja za

poboljsanje u€inkovitosti organizacije®.

Sustavnim proucavanjem i koristenjem doprinosa nekih znanosti poput psihologije, socijalne
psihologije, sociologije 1 antropologije organizacijsko ponaSanje je shvac¢eno kao skup vrlo
sloZenih vjestina nuznih za uspjesno rukovodenje i menadZment. Uvodenjem znanstvenog
sustavnog pristupa proucavanja postupaka drugih u organizacijskom okruzenju, nadopunom
intuitivnog pristupa, zakljuéno mozemo re¢i da se ponasanja pojedinaca mogu predvidjeti te

eventualno modificirati (Jurina:2011:18-19).

Robbins i Judge (2009) se slazu da organizacijsko ponasanje nije moguce jednostavno, to¢no i
sveobuhvatno objasniti. Ljudska bi¢a su sloZena, ponaSanje pojedinca se mijenja u razli¢itim
situacijama, a dvoje ljudi ¢e razlidito reagirat i u istim situacijama. Zbog toga pojmovi

organizacijskog ponaSanja moraju sadrzavati kontingencijske varijable, situacijske/slucajne
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¢imbenike koji posreduju izmedu dviju ili viSe varijabli. Ukratko, pod uvjetima odredenim
kontingencijskim varijablama, govorimo da x dovodi do y odnosno organizacijsko ponasanje

je rezultat meduovisnosti varijabla koje dijelimo na zavisne i nezavisne.

3.2 Model organizacijskog ponasanja

Model u znanosti predstavlja skup pretpostavki pomoéu kojih se opisuje neki sustav® ili prema
Jurini(2011:21): ,,apstrakcija stvarnosti ili pojednostavljena reprezentacija neke pojave iz
stvarnog zivota®“. Koriste¢i kontingencijski pristup objasnjava se model organizacijskog

ponasSanja koji sadrzi zavisne i nezavisne varijable.

Zavisne varijable su kljuéni ¢imbenici pomocu kojih objasnjavamo ili predvidamo utjecaj na

neke druge ¢imbenike, a to su:

e Proizvodnost - produktivna organizacija koja postice svoje ciljeve pretvarajuéi
unos(input) u proizvod(output) uz minimiziranje troSkova. Briga o uéinkovitosti i

efikasnosti.

e Apsentizam — nedolazenje na posao koje predstavlja troSak i smetnju za poslodavce jer

ugrozava nesmetano funkcioniranje radnog procesa i postizanje organizacijskih ciljeva.

e Fluktuacija — (engl. turnover) dobrovoljno i prisilno trajno napustanje organizacije §to

dovodi do vecih troskova pridobivanja, selekcije i obuke zaposlenika.

e Devijantno ponasanje u radnom okruZenju — izravna i neizravna Steta usmjerena
poslodavcu voljnim ponaSanjem pojedinaca koji krSe organizacijske norme te prijete

dobrobiti organizacije i njezinih ¢lanova.

e Organizacijsko gradansko ponasanje — dobrovoljno ponasanje iznad formalnih
zahtjeva posla. Kolegijalnost, suradnja, javljanje za dodatni rad, izbjegavanje sukoba,

ljubaznost 1 drugi oblici poZeljnog ponasanja.

e Zadovoljstvo poslom — pozitivan osjec¢aj osobe o svom poslu iz procjene karakteristika
tog posla. Jedno od temeljnih pretpostavki je da su zadovoljni zaposlenici produktivniji

od nezadovoljnih.

® https://enciklopedija.hr/natuknica.aspx?id=41453, (19.7.2021)
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Nasuprot zavisnih varijabli imamo nezavisne varijable, koje ¢ine pretpostavljeni uzrok

promjene u zavisnoj varijabli. Manifestira se na sljede¢im razinama:

e Individualna razina — osobne ili biografske karakteristike (dob, spol i bra¢no stanje);
karakteristike osobnosti; unutraSnja emocionalna struktura; vrijednosti i stavovi te
razine osnovnih sposobnosti. Jo§ neke varijable koje utjeCu na ponasanje su percepcija,

ucenje, motivacija 1 individualno odlucivanje.

e Grupna razina — grupe stalnog ili promjenjivog sastava sa svojom unutarnjom
dinamikom, ponaSanje ljudi u grupama razlikuje se od onog kada su sami. Na pojedince
u grupama utjecu obrasci ponasanja koji se od njih o¢ekuju, grupa ima svoj standard

prihvatljivog ponaSanja te postoji mjera medusobne privla¢nosti izmedu ¢lanova grupe.

e Organizacijska razina — uspje$nost koordinacije i suradnje medu organizacijskim
jedinicama, grupama i timovima. Odnos organizacije ili njezinih dijelova koristenjem

formalnih i neformalnih kanala komuniciranja (Robbins i Judge, 2009:26-33).

Uzimaju¢i u obzir kompleksnost i medusobnu ovisnost varijabli postoji mnogo nacina analize

koji nam mogu pomoc¢i u objasnjenju i predvidanju ljudskog ponasanja u poslovnom okruzenju.

Budu¢i da su ljudi razli€iti i rijetko postoje dva pojedinca koji ¢e postupiti jednako u istoj ili
sli¢noj situaciji, organizacijsko ponasanje, odnosno temeljni modeli i varijable OP-a
omogucavaju nam nacine kako shvatiti 1 koristiti raznolikost radne snage, iskoristiti uzro¢no-
posljedi¢ne odnose medu varijablama kako bi se u konacnici stvorilo okruZzenje maksimalne

ucinkovitosti za organizaciju.

Na sljede¢em prikazu nalazi se kontingencijski, temeljni model organizacijskog ponasanja.
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Slika 2- temeljni model OP-a

Izvor:https://www.mate.hr/Repository/Documents/ORGANIZACIISKO%20PONASANJE prvoPoglavlje.pdf,
(19.7.2021.)
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3.3 Faktori utjecaja na zadovoljstvo poslom

Aspekti posla kao Sto su posao sam po sebi, placa, prilike za napredovanje, nadzor, kolege,
uzivanje u samom radu gotovo uvijek imaju najvecu korelaciju s visokim razinama zadovoljstva
poslom. Zanimljivi poslovi koji pruzaju moguénost edukacije, obuke, raznolikosti,
samostalnosti i kontrole zadovoljavaju vecinu zaposlenika (Barling i suradnici, 2003.). Vecina

ljudi daju prednost radu koji je izazovan i dinamican nego rutinski i predvidljiv.

Kad govorimo o placi, postoji velika razlika u dozivljaju novca u siromasnim tranzicijskim
zemljama i1 onim bogatim. U slucaju siromaSnih zemalja moZze se pronaéi korelacija
zadovoljstva placom te zadovoljstvom poslom, opéom sre¢om i u konacnici Zivotom, no kad se
prijede prag ugodnog Zivota (financijski gledajuci) taj odnos gotovo nestaje (Robbins i Judge,
2009:87). Prosjecne razine zadovoljstva poslom na poslovima koji su obilno placeni nisu vise

od onih na poslovima koji su manje placeni.

Prema Robbinsu (2003) uzroke zadovoljstva poslom moguce je podijeliti u dvije skupine :

organizacijski i osobni faktori, odnosno unutarnji i vanjski ¢imbenici kako je prikazano ispod.

Organizacijski ¢imbenici predstavljaju bitnu ulogu u zadovoljstvu zaposlenika, obzirom da su
radni procesi uglavnom koncipirani u okruZenju organizacije, logi¢no je da imaju velik utjecaj

na formiranje zadovoljstva. Neki od ¢imbenika su:

e Karakteristike posla — sadrzaj i priroda radnih zadataka, preferiranje poslova na kojima
dolaze do izraZaja ste¢ena znanja i vjeStine te gdje je eliminirana repetitivnost zadataka.
Prisutnost odredene slobode pri obnasanju funkcije 1 postojanje povratne informacije o

obavljenom poslu.

e Placa — visina place, percepcija pravednosti placanja 1 adekvatnost koriStenih metoda

za obracun placa.

® Nadredeni — kvalitetan odnos s menadzmentom, kompetencije nadredenih koje su u

skladu sa o¢ekivanjima, pomoc¢ i podrska zaposlenicima te briga za dobrobit i napredak.

e Suradnici —odnos sa kolegama, suradnja i sinergija medu zaposlenicima na hijerarhijski

jednakim pozicijama kako bi se pruzili §to bolji radni rezultati.

e Mogucnost napredovanja —realna mogucénost za ostvarivanje beneficija napredovanjem

u hijerarhiji organizacije zbog ostvarivanja vece place ili samoaktualizacije.
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Sistem nagradivanja — beneficije koje zaposlenici ostvaruju pruzanjem odgovarajucij

radnih rezultata. Visina nagrade i priznanja te pravednost u nac¢inu nagradivanja.

Sigurnost zaposlenja — zaposlenici sa sklopljenim ugovorima na neodredeno vrijeme

uzivaju vece zadovoljstvo od onih zaposlenih na odreden vremenski period.

Uvjeti rada — kvalitetni radni uvjeti pruzaju vise mogucnosti zaposlenicima ostvariti
bolje radne performanse te time pozitivno utjecati na ostvarivanje strateskih ciljeva
organizacije (Bakoti¢, 2009:44).

Pored organizacijskih jednako su vazni i osobni ¢imbenici zadovoljstva poslom, neki od njih,

prema Herzbergu i suradnicima (1965.) neki od njih su:

Uskladenost osobnih interesa i posla — vjestine 1 znanja te osobni interesi pojedinca koji
su u korelaciji sa potrebama odvijanja poslovnog procesa radnog mjesta uvelike utjece

na zadovoljstvo poslom.

Pozicija i status — hijerarhijska razina, visi polozaj koji donosi veca primanja, odredeni
status 1 autoritet, mogucénost utjecaja na druge ljude u organizaciji. U izravnoj vezi sa

ostvarivanjem samoaktualizacije.

Radni staz i starost — tendencija da ¢e ljudi viSe starosne dobi 1 veceg radnog staza biti
zadovoljniji poslom. Pojedinac s vremenom postaje bolji u svom poslu, daje bolje

rezultate 1 za to bude adekvatno nagraden.

Ukupno zadovoljstvo Zivotom — aspekti privatnog Zivota na koje ¢e odraziti politike
donesene u radnom okruzenju. Primjerice preseljenje zaposlenika na novu lokaciju,
daleko od mjesta prebivali§ta imat ¢e izrazito negativan utjecaj na njegovo zadovoljstvo
poslom i ukupno zadovoljstvo zivotom zbog produzenog vremena putovanja na posao,

povecanih troskova prijevoza, skracenog vremena za provodenje s obitelji i dr..

3.4 Utjecaj nezadovoljnih i zadovoljnih zaposlenika na radno okruZenje

Nijedna organizacija nije idealna, no sve trebaju teziti prema tome. Kada stignu problemi, nije

rjeSenje otkloniti nezadovoljnog zaposlenika nego otkriti uzrok nezadovoljstva te u buduénosti

sprijeciti Sirenje nezadovoljstva poslom, prepoznavanjem ¢imbenika koji do toga dovode.

Postoje posljedice uz zaposlenike koji ne vole posao koji rade isto kao kada ga vole.
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Prema Farrelu (1983.) postoji teorijski okvir koji pomaze u shvacanju posljedica
nezadovoljstva, okvir izlaza — glasa — lojalnosti — nemara, Cetiri tipa reakcija u dvije dimenzije:

konstruktivna/destruktivna i aktivna/pasivna.

e |zlaz — ponasanje usmjereno na promjenu radnog mjesta i organizacije, davanje otkaza.

e Glas — aktivno i konstruktivno nastojanje da se uvjeti pobolj$aju kroz sindikalne

aktivnosti, razgovor sa nadredenima, sugeriranje promjena.

e Lojalnost — pasivno, optimisticno ¢ekanje boljih vremena, ,tiho prizivanje* boljih
uvjeta uz aktivnu obranu organizacije od vanjskih kritika te snazno povjerenje u

ispravnost odluka rukovodstva.

e Nemar —,,dizanje ruku od svega®, pasivno prepustanje i pustanje da se uvjeti pogorsaju,
povecane stope pogreSaka, smanjena radna efikasnost i1 zalaganje, prisutno devijantno

ponasSanje, apsentizam i nemar.

Aktivhe
IZLAZ GLAS
Destruktivne : Konstruktivne
NEMAR LOJALNOST
Pasivne

Slika 3 - reakcije na nezadovoljstvo poslom

lzvor: Robbins, S. P., Judge, T. A., Organizacijsko ponasanje, Mate, Zagreb, 2009., str 90.

Po Freemanu (1978.) ,jizlazna“ i ,,nemarna ponaSanja‘“ obuhvacaju varijable performansi,
odnosno neke zavisne varijable modela organizacijskog ponaSanja: proizvodnost, apsentizam i
fluktuaciju. U ovoj teoriji reakcije zaposlenika su proSirene na ,glas“ i ,lojalnost™ —
konstruktivna ponasanja koja pojedincu pruzaju moguénost podnositi neugodne situacije i

obnoviti zadovoljavajuce radne uvjete.
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lako prilicno opcenit, taj okvir predstavlja korist pri predvidanju mogucih reakcija na
nezadovoljstvo poslom. U nastavku slijedi detaljan uvid u neke od ishoda zadovoljstva poslom

i nezadovoljstva radnim okruzenjem.

e Zadovoljstvo poslom i radna performansa — sretni radnici ¢e biti produktivni radnici,
neki kazu da je to menadzerski mit, no preko 300 studija sugerira da je ta povezanost
vrlo jaka. Prikupljajuc¢i podatke o zadovoljstvu i proizvodnosti neminovan je vrijednosni
sud o tome kako su organizacije sa vise zadovoljnih zaposlenika u pravilu u¢inkovitije

od onih sa manje zadovoljnih zaposlenika (Robbins i Judge, 2009:90).

e Zadovoljstvo poslom i organizacijsko gradansko ponasanje — zadovoljni zaposlenici
zagovarati ¢e pozitivne stavove i misljenja o organizaciji, suradivati s kolegama,
pomagati drugima te prelaziti okvire oéekivanog ponasanja. Ciniti ¢e vise nego $to
posao od njih zahtijeva iz Zelje da uzvrate svoja pozitivna iskustva (Bateman i
Organ,1983.). Ako postoji misljenje da se nas§ nadredeni ne odnosi pravedno i jednako
prema svima, da pla¢e nisu pravilno distribuirane i da se ne slazemo sa politikama
organizacije naSe zadovoljstvo poslom c¢e trpjeti. Nasuprot tome, ako te stvari
percipiramo kao pravedne i ispravne, razvijamo povjerenje u nadredene i u organizaciju

generalno 1 motivirani smo djelovati izvan okvira formalnih ocekivanja (Robbins 1

Judge, 2009:90-91).

e Zadovoljstvo poslom i zadovoljstvo klijenata — zadovoljni zaposlenici povecavaju
zadovoljstvo 1 vjernost klijenata. Zadovoljni zaposlenici odnositi ¢e se viSe prijateljski,
pristupacno, energi¢no i sa vecim sjajem u o¢ima prema klijentima, a budu¢i da ¢e
zadovoljni zaposlenici duZe ostati u organizaciji to znaci da ¢e se klijenti radije vracati
razmjenjivati proizvode 1 usluge sa ve¢ videnim poznatim licima sa kojima su prozivjeli

pozitivna iskustva (Bitner, Booms i Mohr, 1994:95).

e Zadovoljstvo poslom i apsentizam — logi¢no je misljenje da ¢e nezadovoljni zaposlenici
ceSce izbivati s posla, no 1 oni zadovoljni svojim poslom ¢e izbivati s njega ukoliko su
beneficije za bolovanje darezljive i primamljive jer kakav god posao iz snova imali,
nista ne zamjenjuje slobodan dan. Po jednoj studiji provedenoj od strane F.J. Smitha
(1977.) u eksperimentu koji je uzrokovala oluja u Chicagu radnicima se pruzila prilika
da uz ¢vrst izgovor ne dodu na posao (prometni kolaps snijeg, led i vjetar). Omogucen
je izostanak s posla zadovoljnih i nezadovoljnih zaposlenika bez negativnih reperkusija,

iako do tada organizaciju nije provodila tu praksu nekaznjenog izostanka s posla.
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Apsentizam je bio izraZeniji kod nezadovoljnih nego kod zadovoljnih zaposlenika, veci
broj zadovoljnih se pojavio na poslu unato¢ prirodnim nepogodama. To je jedan od

primjera koji potvrduju zadovoljstvo u negativnoj korelaciji s apsentizmom.

Zadovoljstvo poslom i fluktuacija — kao i kod apsentizma, fluktuacija je u negativnom
odnosu sa zadovoljstvom, no postoje neki ¢imbenici poput uvjeta na trziStu rada,
moguca alternativna zaposlenja, staz u organizaciji i ustaljen posao koji ograni¢avaju
odluku za napustanjem organizacije. Organizacije ¢e vrlo vjerojatno uloziti vise napora
u zadrzavanju radnika koji pruza visoke radne performanse, a onaj koji pruza slabe
performanse biti ¢e na neki nacin i suptilno potaknut napustiti organizaciju. Stoga
zadovoljstvo poslom ima veci utjecaj na ostanak na poslu kod zaposlenika sa slabom
performansom, nego kod zaposlenika s visokom performansom. Potonji c¢e
najvjerojatnije ostati u organizaciji zbog napora koji organizacija ulaze kako bi ga

zadrzala (Spencer 1 Steers, 1981.).

Zadovoljstvo poslom i devijantno ponasanje — pogurani nezadovoljstvom na poslu,
zaposlenici ¢e razviti mnoga ponasanja koja u manjoj ili ve€oj mjeri negativno utje¢u
na poslovanje organizacije u kojoj radno djeluju. Sindikalno organiziranje, uporaba
opojnih sredstava, krade, neprimjereno druZenje, kasnjenje, slaba ili nikakva radna
performansa i dr.. Predvidjeti ponaSanje nije lako, nezadovoljni zaposlenik moze
jednostavno dati otkaz ili odluciti kroz duZi period djelovanja izravno ili neizravno
nanositi Stetu organizaciji. Organizacije moraju napasti izvor problema -—

nezadovoljstvo — umjesto pokusaja kontrole razli¢itih reakcija na to nezadovoljstvo
(Robbins i Judge, 2009:92-93).

Stavovi, toCnije zadovoljstvo 1 nezadovoljstvo poslom impliciraju na poZeljne prednosti i

moguce nedostatke 1 probleme te kako utjecu na poslovanje organizacije u kojoj su prisutni.

Pravovremeno otkrivanje uzroka nezadovoljstva sprjeCava buduce neZeljene reakcije i ishode

te stvara temelje za formiranje zdravog i funkcionalnog okruZenja koje ¢e privlaciti

visokokvalitetne i motivirane zaposlenike pozitivnog stava o svom poslu (Robbins i Judge,
2009:93).

3.5 Motivacija kao preduvjet zadovoljstva poslom

Kako navodi Sri¢a (2004:158) ,,motivacija proizlazi iz Zelje svakog pojedinca da izbjegne

negativne, a ostvari pozitivne izvore nezadovoljstva®, prikazano na slici ispod.
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‘—I)I pobuda H  akcija H  rezultat

Slika 4 - motivacijski ciklus

Izvor: Srica, V., Inventivni menadzer u 100 lekcija, Znanje. Zagreb, 2004., str 158.

Sri¢a takoder govori da je motivacija stanje neravnoteze dok ne postignemo ono ¢emu se
veselimo 1 $to zelimo postici ili izbjegnemo ono ¢ega se bojimo 1 $to nam prijeti. JoS jedna
definicija koja nastoji objasniti motivaciju jest ona prema Marus$i¢u (2006.) koja govori da je
motivacija ponasanje usmjereno prema nekom cilju koji pobuduje potrebe izazvane u ¢ovjeku,
a razlog ponaSanja jest zadovoljenje tih potreba. Upravo je ta zadnja definicija najrelevantnija
za temu ovog rada, a to su stavovi i zadovoljstvo poslom. Zadovoljenje potreba ima neraskidivu
vezu sa kreiranjem pozitivnog stava i osjec¢aja zadovoljstva poslom. Motivacija ¢e nas potaknuti
na djelovanje koje ¢e eventualno rezultirati zadovoljstvom obzirom na posljedi¢nost nasih

akcija.

Motivacija je lanCana reakcija: potrebe — dovode do — Zelja — koje uzrokuju — napetosti —
dovode do — akcija — $to rezultira zadovoljstvom. Analiza i sagledavanje komponenti
motivacije omogucava nam postavljanje teorija motivacije 1 kreiranje postupaka za njezino

poticanje (Jurina, 2011:31).

Postoji vise skupina motivacijskih teorija no ovdje ¢emo se bazirati na rane i suvremene.

3.5.1 Rane teorije motivacije

e Teorija hijerarhije potreba po Maslowu —u svakom ljudskom bi¢u postoji pet vrsta
potreba ; fizioloSke potrebe, potrebe za sigurnoséu, potrebe za pripadnoséu, potrebe za
posStovanjem 1 potrebe za samoaktualizacijom. Te potrebe su u nizu prema rastucoj
vaznosti, za zadovoljenje primarnih potreba vazan je novac, §to idemo vise u hijerarhiji

motiva novac prestaje biti dominantan (Jurina,2011:31-32).

e Teorija X 1Y po McGregoru — percepcija ljudske prirode, dva skupa pretpostavki o
ljudskoj prirodi, teorija ,,X“ polazi iz pretpostavke da ¢e se ljudi ponaSati negativno,
odbojno prema radu i izbjegavat ¢e ga ako moze te zbog toga ljude treba prisiljavati,
kontrolirati 1 usmjeravati kako bi uloZili potreban napor za ostvarivanje organizacijskih

ciljeva. Teorija ,,Y* pociva na pozitivnim pretpostavkama da ljudi nisu prirodno lijeni,
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3.5.2

da ¢e se samostalno usmjeravati i kontrolirati, prihvatiti odgovornost, uzivati u radu i

da su sposobni za inovacije (Jurina, 2011:32).

Dvofaktorska teorija motivacije po Hertzbergu — suprotnost od zadovoljstva je
odsutnost zadovoljstva, a suprotnost od nezadovoljstva jest odsutnost nezadovoljstva
(Sto ne znaci i1 zadovoljstvo). Hertzberg prepoznaje motivatore (vode zadovoljstvu) i
higijenske ¢imbenike (sprjeCavaju nezadovoljstvo). Motivatori su intrinzi¢ne prirode
poput rasta i razvoja, pohvala za dobar radni u¢inak, odgovornost, postovanje, uspjeh u
radu i dr., dok su higijenski ¢imbenici viSe ekstrinzi¢ne prirode poput place, radnih

uvjeta, pravila i normi, sigurnost radnog mjesta itd.(Jurina,2011).

Suvremene teorije motivacije

McClellandova teorija naucenih potreba — predstavlja tri potrebe;
Potreba za postignuéem — motiv napredovanja, ostvarivanje uspjeha.

Potreba za drustvom (povezivanjem) — zelja za prijateljskim i bliskim meduljudskim

odnosima.

Potreba za moc¢i — Zelja za utjecajem na druge pojedince 1 skupine, modeliranje

ponaSanje prema nasim Zeljama (McClelland, 1961.).

Lockeova teorija postavljanja ciljeva — glavni izvor radne motivacije je namjera
ostvarenja nekog cilja. Ciljevi govore pojedincima o koli¢ini truda koji moraju uloziti
te ujedno 1 onome S§to treba Ciniti. Specifi¢ni ciljevi povecavaju performansu, a teski
ciljevi, ako su prihvaceni rezultiraju u jo§ vecoj performansi nego laksi ciljevi. Klju¢nu
ulogu igra povratna informacija, odnosno moguénost vrednovanja ciljeva (Locke,

1968;157).

Adamsova teorija jednakosti — percipirana jednakost i percipirana nejednakost.
Pretpostavka da ljudi Zele biti pravedno tretirani, usporedivanje vlastitih ulaganja i
dobiti sa kolegama koji obavljaju isti ili slican posao. Prema Robbinsu i Judgeu (2009.)
teorija po kojoj ljudi usporeduju ono §to su sami ulozili u svoje poslove 1 od njih dobili
s onim §to su drugi ulozili i dobili, pa zatim reagiraju na nacin da eliminiraju

nejednakosti.
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e Vroomova teorija o¢ekivanja — tvrdnja da ¢e snaga tendencije da osoba djeluje na
odredeni nacin ovisiti o snazi o¢ekivanja da ¢e ta akcija dovesti do odredenog rezultata
te da je ishod tog rezultata privlacan. Da bi zaposlenik bio motiviran odgovori na
sljedeca pitanja bi trebali biti pozitivni: Ako se potrudim hoce li se to primjetiti? Ako
se primjeti hoc¢u li biti adekvatno nagraden? Ako budem nagraden hoce li mi ta nagrada

biti dovoljna i vazna? (Vroom, 1964.)

I kod motiviranja dolazimo do €injenice da razli¢ite ljude aktiviraju razliciti pokretaci. Pogresno
je pretpostaviti da ¢e se kod svih javljati iste potrebe, stoga je vazno utvrditi koje potrebe
pokrecu zeljene rezultate, grupno ili individualno ponasanje i potom ponuditi nagradu koja

pomaze suradniku da zadovolji svoje potrebe (Samardzija, 2015:172).

Znacajne su razlike u aspiracijama izmedu ljudi, mladi zaposlenici preferiraju moguénost
koriStenja svojih znanja 1 vjestina, raznolike 1 zanimljive zadatke, dobre radne uvjete i visoku
placu, dok oni koji rade vise od 10 godina navode samostalnost i odgovornost u radu, suradnju

s drugima i solidne radne uvjete kao svoje preferencije (Bahtijarevié-Siber,1986:172).

3.6 Demotivacija i prekidaci motivacije

Kako navodi Jurina (2011:39) ,,u motiviranju vezanom za poticanje inicijative, radnog elana
pojedinca 1 skupina vazno je suzbiti demotivaciju®, koju definiramo kao psiholoski fenomen u
kojem postoji neslaganje izmedu cilja koji tezimo postici, s jedne strane, i naseg dispozicijskog

stanja, s druge strane’. Nemoguénost ulaganja dovoljnog napora da se nesto postigne.
Neke aktivnosti za suzbijanje demotivacije prema Jurini (2011:40-41) su:

e Poticanje inicijative — osiguravanje mogucnosti i uvjeta za iniciranje novih postupaka,
rjeSenja 1 ideja. Stvaranje klime gdje je svaka sugestija dobrodosla i svaki radnik se
»cuje®“. Drugi nacin poticanja jest postavljanje visokih ciljeva, primjerice odredivanje
iznimno visokih prodajnih planova, koji s druge strane mogu imati kontraefekt i pojacati

osjecaj demotiviranosti.

! https://hr.sainte-anastasie.org/articles/psicologa/desmotivacin-gqu-es-y-cules-son-sus-tipos.html,
(19.7.2021.)
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e Motiviranje pojedinca — individualno poticanje nekog zaposlenika koje se zasniva na
¢injenici da prikazani potencijal nije maksimalni intelektualni ili radni kapacitet

pojedinca.

e Motiviranje skupine — skupna kohezija, skupni duh i osjecaj zajedniStva potice
postizanje ciljeva skupine. Motiviranost potjece od voditelja, ako je skupina
demotivirana, voditelja je potrebno zamijeniti (Northouse, 2010.) Pojedinci u skupini
bolje proizvode ideje nego kada su sami, ciljeve treba formulirati elasticno 1 zatim

prepustiti skupini da ih strukturira i operacionalizira te stvori odgovarajuéi plan rada.

e Prevencija demotivacije — medusobno razumijevanje te dobra i dvosmjerna
komunikacija, utvrdivanje je li uzrok problema u pojedincu ili skupini. Ukloniti
nesporazume, dezinformacije i strahove te raditi na stvaranju pozitivnog radnog

okruzenja.

Po Tudoru i drugima (2010.) demotivacija se suzbija pronalaZzenjem pravog nacina
komuniciranja i1 koriStenjem odgovaraju¢ih motivatora iz sustava poticaja; poticanje vodenjem
i poslom, poticanje dobrim odnosima i organizacijskom klimom, poticanje rezultatima i
nagradama, intelektualno primjeren i izazovan posao, pravedno nagradivanje, radni uvjeti koji

pruzaju podrSku zaposleniku te podrska i naklonost kolega s kojima radimo.

Motivirana osoba ima strast, sa njom je ugodno u drusStvu i prije svega to je pozitivna osoba,
stav je uvijek pozitivan, motiviran ciljem i nadahnut uspjehom, §to zauzvrat daje energiju

(Denny, 2000:19).

Na sljedecoj slici su prikazani motivacijski ¢imbenici za visokoobrazovane zaposlenike u
Hrvatskoj 2008. godine. Slika prikazuje rangiranje vaznosti pojedinih motiva podijeljenih na

materijalne (oznacene sivom bojom) i nematerijalne (oznacene bijelom bojom) faktore.
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Slika 5 - Motivacijski ¢imbenici visokoobrazovanih zaposlenika

éimbenika | koje pri
SREEA AN (uistraZivanju) |strategiju
Priznanje 1 51,5 3
Dodatno obrazovanje 2 63.9 2
Povratne informacije (feedback) 3 49.5 4
Osnovna plac¢a 4 10 1
Bonusi i poticaiji 5 44.3 5
Povoljan stil vodenja nadredenog 6 20.6 12
Povoljna organizacijska kultura 7 30.9 8
Upravljanje pomoéu ciljeva 8 227 11
Kvalitetan dizajn posla 9 42.3 7
Bonusi za inovacije i unapredenja 10 5.2 14
Fleksibilno radno vrijeme 11 443 5
Sudjelovanje u dobitku 12 31 15
Sudjelovanje u profitu 13 2.1 16
Sudjelovanje u viasni§tvu 14 21 16
Zivotno osiguranje 15 13.4 13
s 16 24.7 10
17 26.8 9

Izvor: Poloski Vokié, N., Klindzi¢, M., Dakovi¢, M. (2008.), Work Motivation of Highly-Educated Croatian
Employees, str 93.

Nadalje, Sri¢a (2004:156) nam predstavlja pet prekidaca motivacije; financijska stimulacija,
ljubav (poStovanje), sigurnost, odgovornost i1 izazov. Rukovoditelji 1 menadzeri moraju
balansirati i znati prepoznati kod zaposlenika koji prekida¢ ima najveci utjecaj. Neke ce
motivirati izdasna placa, druge paznja i postovanje, trece viSegodisnji ugovori koji garantiraju
sigurnost zaposlenja, one koji streme poloZaju aktivirat ¢e vaZna 1 relevantna pozicija dok ce
oni pokretani izazovom najmotiviraniji biti ,,nemoguc¢im misijama®. Ipak, ta slika je malo
prejednostavna i kako se 1 Sri¢a naposljetku slaze:“svatko od nas ima svih pet prekidaca u sebi
te na svaki reagira barem malo®“. Moze nas se motivirati da radimo duze, kvalitetnije i bolje

dobrom kombinacijom svih pet izvora.
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4. EMPIRIJSKA ANALIZA

4.1 O poduzeéu Z-¢l d.o.o.

Z-el d.o.o. jedna je od vodec¢ih hrvatskih tvrtki na podru¢ju prodaje i distribucije
elektromehanike, elektroni¢kih komponenti, elektronicke robe Siroke i specijalizirane namjene.

Posluje pod zasti¢enim imenom Chipoteka od 1990. godine.

Direktni je uvoznik 80% asortimana koji nudi u svojim maloprodajnim i veleprodajnim
centrima te distribuira mnoge kvalitetne i brzorastu¢e brendove. Stabilna tvrtka sa mrezom
poslovnica u svim najveéim gradovima Hrvatske koja ostvaruje znacajan rast poslovanja iz

godine u godinu.

4.2  Istrazivanje zadovoljstva zaposlenika

Ovaj dio rada sadrzava analizu zadovoljstva poslom zaposlenika poduzec¢a Z-el d.0.0.. Ispitanici
su zaposleni u logisti¢ko/distributivnom centru lociranom u Sesvetama. Kako bi se dobio $to
konkretniji rezultat provedenog istrazivanja, radnici zaposleni u prodajnim centrima nisu
prisustvovali ispitivanju. Svi ispitanici dijele zajednicko mjesto rada, stoga konacan rezultat
nudi relevantnije i to¢nije podatke jer su zaposlenici izlozeni jednakim ¢imbenicima te otkriva
uzro¢nike zadovoljstva ili nezadovoljstva poslom. Cilj ovog istraZivanja je odrediti koji
segmenti poslovanja imaju najvecu, a koji najmanju povezanost sa kreiranjem pozitivnog stava

0 poslu.

U svrhu provedbe istraZivanja konstruiran je upitnik koriStenjem alata Google Forms. Upitnik
je u skladu sa Minnesota Satisfaction Questionnaire-om, to¢nije njegovom skra¢enom verzijom
prilagodenom segmentu poslovanja poduzeca u kojem se provodi istrazivanje. Skraceni upitnik
je sastavljen od 20 izjava gdje svaka izjava pokriva jedno podrucje intrinzi¢nog ili ekstrinzi¢nog
karaktera. Za potrebe ovog rada svaka od tih izjava je modelirana na nacin kako bi se poblize

objasnila ispitaniku, odnosno bila u skladu sa ¢imbenicima koji mogu utjecati na njega.

Anketi je pristupilo 28 zaposlenika nizeg i srednjeg hijerarhijskog polozaja, a izostavljeni su
zaposlenici na rukovode¢im i1 menadZerskim pozicijama. Ispitanicima je naglaSeno da su svi
prikupljeni podaci anonimni te da se koriste isklju¢ivo u svrhu konstrukcije zavrsnog rada, kako

bi se sprijecila manipulacija i neiskrenost u ispunjavanju ankete.
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Za evaluaciju zadovoljstva zaposlenika koristile su se pomno sastavljene izjave ¢iji sadrzaj ima
poveznicu medu svim ispitanicima. Ispod svake izjave nalazi se ljestvica sa brojevima od 1 do
5, linearno mjerilo gdje se odabirom broja daje povratna informacija u kojoj mjeri se ispitanik
slaze ili ne slaze sa predstavljenom izjavom/tvrdnjom. Likertova ljestvica nam omogucava uvid
jesu li zaposlenici zadovoljni ili nezadovoljni sa odredenim segmentom poslovanja. Ponudeni
odgovori su bili: 1- u potpunosti se ne slazem, 2- uglavnom se ne slazem, 3- niti se slazem, niti
se ne slazem, 4- uglavnom se slazem, 5- u potpunosti se slazem. Veci izabrani broj predstavlja

pozitivniji ispitanikov stav prema izjavi.

Prema priru¢niku za rad sa MSQ upitnikom rezultat ankete se o¢itava u bodovima. Maksimalan
broj bodova je 100, svi rezultati iznad 75 predstavljaju izrazito visok stupanj zadovoljstva
poslom, rezultati ispod 25 indiciraju na izrazito nizak stupanj zadovoljstva poslom, dok rezultati

izmedu 25 i 75 ukazuju na prosjec¢no zadovoljstvo poslom.

4.3  Rezultati istrazivanja

Podaci su prikupljani tijekom mjeseca srpnja, to¢nije od 3.7. do 28.7. te je za to vrijeme anketu
ispunilo 28 zaposlenika. Anketi je pristupilo 8 zaposlenica i 20 zaposlenika.

Slika 6 - spol ispitanika

Obradom rezultata dobivenih provedbom upitnika, najpozitivniji stav kod ispitanika ostvarila
je izjava o eti¢nosti i moralnosti posla, sa prosjecnom ocjenom 4.46 i 16 dodijeljenih ocjena 5

(u potpunosti se slazem/potpuno zadovoljstvo).
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7. Posao koji radim je etican i moralan te uvijek radim sa ¢istom savjesti.

28 responses

20

Slika 7 - eticnost posla

10 (35.7%)

16 (57.1%)

U nastavku slijedi jo§ nekoliko izjava koje su ostvarile najbolje rezultate, odnosno segmenti

poslovanja sa kojima su zaposlenici u najvec¢oj mjeri zadovoljni.

Broj ocjena 5

(eliminacija praznog hoda, dosade i zamora).

_ . (potpuno
Izjava Prosjecna )
) zadovoljstvo
ocjena
)
Samostalno i nesmetano obavljam zadatake radnog procesa.. 4.14 9
Imam mogu¢énosti i znanja pomagati drugim kolegama u 4.10 8
obavljanju njihovih radnih zadataka (osjec¢aj potrebe i
vaznosti).
Imam mogucénost koristiti vlastite metode pri obavljanju posla. 3.89 10
Moj radni dan je u potpunosti ispunjen raznolikim zadacima 3.82 9

Tablica 1- najvece prosjecne vrijednosti zadovoljstva poslom

Izjava koja je rezultirala najloSijom prosje¢nom ocjenom, odnosno izazvala najnegativniji stav

vezana je uz mogucnost napredovanja i informiranost o moguc¢oj nov¢anoj stimulaciji. Rezultat

je 2.67 uz 6 dodijeljenih ocjena 1 (potpuno neslaganje/nezadovoljstvo).
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14. Postoji prilika za napredovanje te sam o tome informiran/a od strane nadredenih (

promaknuca, povisice, stimulacije, bonusi, jasno definiran sistem nagradivanja).

28 responses

8 (28.6%)

7 (25%)

6 (21.4%)

Slika 8 - mogucnost napredovanja

4 (14.3%)

3 (10.7%)

Druge izjave koje su ostvarile najlosije rezultate gradacijski su poredane u nastavku.

kolegijalnost, proaktivnost, dijeljenje informacija i

zadataka, sinergija, konzultiranje).

Izjava Prosje¢na Broj ocjena 1
ocjena (potpuno
nezadovoljstvo

)

Nadredeni se korektno odnosi prema zaposlenicima 2.71 7
(aktivno rjesavanje problema, edukacija, mentorstvo,

komunikacija, pohvale, primjedbe itd.).
Dobijem pohvalu za dobro obavljen posao (moji napori 2.71 7
su prepoznati i cijenjeni).

Kompetencije mog nadredenog za donoSenje odluka su 2.82 6

na zadovoljavaju¢em nivou (autoritet, organizacijske 1
komunikacijske vjestine, vjestine vodenja...)
Moji kolege medusobno suraduju (timski rad, 2.85 6

Tablica 2- najnize prosjecne vrijednosti zadovoljstva poslom
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Analizom rezultata moze se utvrditi da je temeljem prirucnika za koristenje MSQ-a, 10
ispitanika zadovoljno svojim poslom jer su ostvarili rezultat ve¢i od 75 $to ¢ini 35.71%
ispitanika. Prosjecno je ostvareno 85.3 bodova dok je pojedina¢no najbolji zabiljeZen rezultat
98 sa prosjecnom ocjenom 4.9. Najgori rezultat (medu onima koji su zadovoljni svojim poslom)

je 77 sa prosjeCnom ocjenom 3.85.

Ostalih 18 ispitanika odnosno 64.29% ostvarilo je rezultate izmedu 75 i 25 kreirajuci kategoriju
prosje¢nog zadovoljstva poslom. Najbolji rezultat je 73 s prosjecnom ocjenom 3.65 dok je
najgori 37 sa prosjecnom ocjenom 1.85. Ispitanici su u prosjeku ostvarili 58.1 bodova te tako
skoro kreirali zlatnu sredinu izmedu zadovoljstva i nezadovoljstava poslom, ostavljajuéi tako
organizaciji puno prostora za eventualna poboljSanja stavova zaposlenika prema odredenim

segmentima posla.

Nijedan zaposlenik nije temeljem analiziranih rezultata dospio u kategoriju potpunog
nezadovoljstva poslom, no dva rezultata sa bodovima 37 i 45 te prosjecnim ocjenama 1.85 i
2.25 najblizi su tome. Obzirom da ta dva pojedinca ¢ine tek nesto vise od 7 posto ukupnog broja
ispitanika, organizacija vjerojatno ne bi taj podatak smatrala relevantnim. Pojedinac koji je
ostvario najgori rezultat, vrednovao je ¢ak 12 od 20 izjava sa ocjenom 1 te bi u buduénosti
mogao predstavljati problem za organizaciju u vidu negativnog utjecaja na druge zaposlenike

ili osobnog destruktivnog i devijantnog ponaSanja na Stetu organizacije.

Ukupno zadovoljstvo poslom svih 28 ispitanika iznosi 67.82 sa prosje¢nom ocjenom 3.39 1 iz
toga se zakljucuje da ispitanici pokazuju prosjecno zadovoljstvo poslom, a organizacija u kojoj

djeluju ima prostora za napredak u okviru pobolj$anja stavova svojih zaposlenika.

Obradom rezultata utvrduje se da elementi poslovanja koji omoguc¢avaju samostalnost u radu,
eticnost poslovanja, koristenje vlastitih metoda pritom pomazuéi drugima uz ispunjenost dana
radnim zadacima u prosjeku ostvaruju najbolje rezultate i time kreiraju visoke razine

zadovoljstva poslom.

Financijska situacija, odnos 1 kompetencije nadredenih, poStovanje 1 priznanje za obavljeni rad
te kolegijalnost najvise koreliraju sa kreiranjem negativnog stava prema poslu. 1z toga se
zakljucuje da nezadovoljstvo poslom najviSe proizlazi iz nezadovoljstva primanjima i loSim

meduljudskim odnosima.
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5. ZAKLJUCAK

Budu¢i da je posao kljuéni dio zivota veéine ljudi, znanje o tome S$to ¢ini dobar posao od
vitalnog je znacaja za spoznaju koliko drustvo dobro radi. Integralno sa dobrobiti radnika,
kvaliteta posla i zadovoljstvo poslom utjece na trziSte rada kroz povezane odluke o tome hoce
li se izabrati pojedini posao, hoce li se dati otkaz i koliko ¢e se truda uloziti u neki posao. U
svemu tome stavovi imaju ulogu. Pomoc¢u stava zaposlenika provodenjem primjerice anketnih
upitnika mozemo do¢i do informacija koje segmente poslovanja u najvecoj mjeri poduzece
treba poboljsati, koji su zadovoljavajuci i koji su optimalni. Omogucava se koriStenje politika
za donosenje odluka i pruzaju se informacije o cijeni uvodenja razlicitih aspekata posla te koliko
ih radnici cijene. Upoznavanjem stavova zaposlenika poduzec¢e dobiva uvid u kojim podrucjima
se mogu ostvariti usStede, a 1 kako odredenim ulaganjima ostvariti viSestruku kratkoro¢nu i
dugoro¢nu dobit. Podizanje produktivnosti svojih zaposlenika modeliranjem ponasanja kroz

formiranje pozitivnih stavova.

Kroz ovaj rad predstavljene su Cinjenice dobivene provodenjem razli¢itih metoda istrazivanja
koje potvrduju izjavu da ¢e organizacije koje imaju visok postotak zadovoljnih zaposlenika

ostvarivati bolje poslovne rezultate nego one gdje je visok postotak nezadovoljnih zaposlenika.

Provedenom empirijskom analizom zakljuceno je kako vecina ispitanih svoj posao smatra
eticnim 1 moralnim te ima moguénost samostalnog obavljanja zadataka svog radnog procesa.
Najlosija ocjena pripala je izjavi vezanoj uz mogucénosti napredovanja te informiranosti o

moguénostima novcane stimulacije.

Ohrabruju¢a je cinjenica da nijedan od ispitanika nije dospio u kategoriju potpunog
nezadovoljstva poslom te da zakljucno ispitanici pokazuju prosje¢no zadovoljstvo poslom.
Obradom rezultata vidljivo je da organizacija na temelju koje je provedeno ispitivanje ima

prostora za napredak u okvirima stavova svojih zaposlenika te njihova zadovoljstva poslom.

Odnos nadredenih prema zaposlenicima, pitanje financija te pozitivna potkrepljenja za
obavljeni posao uz kolegijalnost u najvecoj su korelaciji sa uspostavom negativnog stava prema

vlastitom poslu.

U pravilu ¢e organizacije ¢iji menadZment vodi racuna o stavovima, radu i atmosferi medu
svojim zaposlenicima imati visok postotak zadovoljnih zaposlenika te ostvarivati bolje

poslovne rezultate nego one gdje je visok postotak nezadovoljnih.
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Dobro objasnjena organizacija i poslovni ciljevi te individualne moguénosti radnika uz njihove
pozitivne stavove prema poslu u neraskidivoj su vezi sa zadovoljstvom poslom. Time se dolazi
do nepobitne ¢injenice da pozitivni stavovi zakljuéno dovode do zadovoljstva radnika njihovim

poslom.

Postizanje visoke razine zadovoljstva poslom trebalo bi biti medu prioritetnim strateSkim

ciljevima svake organizacije.

Zavrsno se moze ustanoviti kako postoji neraskidiva veza izmedu produktivnosti zaposlenika 1

visokog stupnja zadovoljstva poslom.
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6. [1ZJAVA

Izjava o autorstvu zavr$nog rada i akademskoj Cestitosti

Ime i prezime studenta: Matija Obrst
Mati¢ni broj studenta: 1 — 052/18 MPI

Naslov rada: STAVOVI | ZADOVOLJSTVO POSLOM

Pod punom odgovornos¢u potvrdujem da je ovo moj autorski rad ¢iji niti jedan dio nije nastao
kopiranjem 1ili plagiranjem tudeg sadrZaja. Prilikom izrade rada koristio sam tude materijale
navedene u popisu literature, ali nisam kopirao niti jedan njihov dio, osim citata za koje sam
naveo autora i izvor te ih jasno oznacio znakovima navodnika. U sluc¢aju da se u bilo kojem
trenutku dokaze suprotno, spreman sam snositi sve posljedice uklju¢ivo i1 poniStenje javne

isprave stecene dijelom i na temelju ovoga rada.

Potvrdujem da je elektronicka verzija rada identi¢na onoj tiskanoj te da je to verzija rada koju

je odobrio mentor.

Datum Potpis studenta
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Strani jezici

Citanje
Pisanje

Govor

Citanje
Pisanje

Govor

Znanja i vjeStine

Tehnicke sposobnosti

Engleski jezik
Izvrsno
Izvrsno

lzvrsno

Njemacki jezik
Vrlo dobro
Vrlo dobro
Vrlo dobro

Racunalne sposobnosti
Zadnji put koriSteno: Trenutno
Razina znanja: 5

Godine iskustva: 15

Kratak opis: Windows, Linux, MS Office, Internet.
Vozacka dozvola B kategorije

Uvjerenje o osposobljavanju- vilic¢arist
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Dodatne informacije

Ukratko

Preferirana vrsta posla

Preferirano radno

vrijeme

Lokacije na kojima

zelim raditi

Roden sam u Zagrebu. Imam 28 godina, zavrsio sam III. gimnaziju,
op¢i smjer u Zagrebu te trenutno privodim kraju preddiplomski studij
»poslovanje i upravljanje* na Veleucilistu Baltazar Zapresi¢. Cilj mi
je pronaéi posao koji ¢e odgovarati mojim sposobnostima te
omoguciti napredovanje. Ambiciozna sam 1 marljiva osoba,
sposobna za timski rad. Iskustvo u vodenju manjeg broja ljudi, dobro
snalazenje pod stresom, proaktivho ponasanje u poslu za sebe i
druge. Naucen na pronalazenje idealnog omjera kvalitete i kvantitete

obavljenog posla.

Stalni radni odnos, rad na odredeno vrijeme

Puno radno vrijeme

Zagrebacka Zupanija, Grad Zagreb
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Prilozi

Prilog 1. Uvod u online anketni upitnik

Ispitivanje stavova i zadovoljstva poslom

Postovane kolege,

pred vama se nalazi anketni upitnik koji se provodi s ciljem evaluacije vasih stavova i zadovoljstva poslom, a
meni sluZi kao pomoé pri pisanju zavrinog rada.

Anketa se sastoji od 20 izjava te je u potpunosti anonimna.

Vas iskren i promisljen odabir visestruko ¢e mi pomoci u konstrukciji i finalizaciji empirijskog dijela mog
zavrinog rada.

Ispod svake izjave nalazi se ljestvica sa brojevima od 1-5, odabirom broja dajete povratnu informaciju u kojoj
mjeri se slaZete ili ne slaZete sa tvrdnjom odnosno jeste li zadovoljni/nezadovoljni sa tim segmentom vaseg
poslovanja.

1- u potpunosti se ne slazem.

2- uglavnom se ne slaiem.

3- niti se slazem, niti se ne slazem.

4- uglavnom se slazem.

5- u potpunosti se slazem.

Srdacan pozdrav,

Matija Obrst.

Prilog 2. 1zjave koriStene za online anketni upitnik

1.

Moj radni dan je u potpunosti ispunjen raznolikim zadacima (eliminacija praznog hoda,
dosade i zamora).

Mogu samostalno i nesmetano obavljati zadatke radnog procesa, neovisno o drugim
zaposlenicima i nadredenima, ukoliko su radni zadaci jasno definirani.

S vremena na vrijeme imam priliku obavljati razli¢ite radne zadatke (odsutnost rutinskih
poslova, smjenske rotacije u obavljanju poslova, upoznavanje sa novim radnim
procesima, educiranje o novim na¢inima obavljanja rada, uvodenje novih tehnologija
itd.).

Osjecam poStovanje od strane svojih kolega 1 nadredenih.

Nadredeni se korektno odnosi prema zaposlenicima (aktivno rjeSavanje problema,
ukazivanje na manjkavosti pri obavljanju rada, edukacija, mentorstvo, odnos s
kolegama, favoriziranje zaposlenika, komunikacija, pozitivno i negativno potkrepljenje
temeljem obavljanja radnih zadataka, pohvale, primjedbe itd.).
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

Kompetencije mog nadredenog za donoSenje odluka su na zadovoljavaju¢em nivou
(autoritet, organizacijske i1 komunikacijske vjestine, vjeStine vodenja, rjeSavanje
konflikata, sistematizacija i optimizacija rada, pravednost, jednakost, motiviranje
zaposlenika, nadzor rada itd.).

Posao koji radim je etican 1 moralan te uvijek radim sa ¢istom savjesti.

Imam sigurno zaposlenje.

Imam moguénosti i znanja pomagati drugim kolega u obavljanju njihovih radnih
zadataka (osjecaj potrebe i vaznosti).

Imam moguénost davati konstruktivne savjete za unapredenje poslovanja (uzivam
postovanje kolega te su moji nacini izvedbe uglavnom prihvaceni).

Imam priliku raditi neSto pri ¢emu koristim svoje sposobnosti (set mojih znanja i
vjestina prikladno je iskoriSten).

Razumijem politiku, misiju i viziju organizacije (ukljuéen sam u strategiju i taktiku
obavljanja ciljeva organizacije, upu¢en sam u buducnost poslovanja, informiran sam o
vlastitoj pripadnosti, u¢inku i potrebi, prakti¢no djelovanje organizacije).

Placa je adekvatna za obavljen rad i razinu mojih sposobnosti.

Postoji prilika za napredovanje te sam o tome informiran/a od strane nadredenih (
promaknuca, povisSice, stimulacije, bonusi, jasno definiran sistem nagradivanja).

Imam slobodu koristiti vlastitu procjenu prilikom obavljanja radnih zadataka.

Imam mogucénost koristiti vlastite metode pri obavljanju posla.

Radni uvjeti su odgovaraju¢i (radno vrijeme, smjenski rad, organizacija rada,
temperatura radnog prostora, zastita na radu, dvosmjerna komunikacija).

Moji kolege medusobno suraduju (timski rad, kolegijalnost, proaktivnost, dijeljenje
informacija i zadataka, sinergija, konzultiranje).

Dobijem pohvalu za dobro obavljen posao (moji nhapori su prepoznati i cijenjeni).

Imam osjecaj postignuca nakon obavljenog radnog zadatka.
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