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UvoD

U danasnjem poslovnom okruzenju koje se stalno razvija, motivacija je okosnica koja podupire
uspjeh pojedinca i organizacije. Motivirani zaposlenici nisu samo pokretacka snaga rasta tvrtke,
ve¢ 1 graditelji vlastitog profesionalnog zadovoljstva. Poduzeéa koja priznaju i njeguju
unutarnje 1 vanjske motivacijske Cimbenike nagradena su povecanom produktivnoscu,
angazmanom zaposlenika i ukupnom profitabilnos¢u. Ipak, motivacija u poslovnom okruzenju
nije statiCan ili jednoznac¢an koncept; ve¢ je dinamican, viSestruki fenomen koji zahtijeva

nijansirano razumijevanje i ciljane pristupe kako bi se iskoristila njegova mo¢.

Koncept motivacije, iako je univerzalno priznat i §tovan, ostaje varljivo zamrSen. Ukljucuje
razumijevanje onoga §to zaposlenike pokre¢e da se istiCu i koji ¢imbenici mogu pretvoriti
svakodnevni posao u inspirativnu misiju. Nadalje, proteze se izvan pojedinaca, utjeCu¢i na
timsku dinamiku, kulturu radnog mjesta 1 §iri organizacijski ekosustav. Dok se poduzeca bore
s izazovima privlaCenja i1 zadrzavanja vrhunskih talenata, motiviranje zaposlenika postalo je

strateski imperativ i konkurentska prednost.

Ovaj je rad osmisljen kako bi pruzio sveobuhvatno razumijevanje motivacije u poslovnom
okruzenju. Rasvjetljavajuci teorijske temelje, istrazujuci ¢imbenike koji utjecu na motivaciju i
nudeéi praktiéne strategije i uvide u stvarni svijet, cilj je osnaziti organizacije da stvore
okruzenja koja poti¢u motivaciju, povecavaju produktivnost i pokrecu ukupni uspjeh. Kroz rad
¢emo otkriti viSeslojnu prirodu motivacije 1 njen golemi potencijal da transformira, ne samo

poslovanje, ve¢ 1 Zivote onth koji ga Cine.



1. TEORIJSKE OSNOVE I CIMBENICI KOJI UTJECU NA
MOTIVACIJU ZAPOSLENIKA

Ovaj dio sintetizira teorijske temelje motivacije, raspravljajuci o ranim psiholoskim teorijama
1 suvremenim okvirima. Takoder se bavi ¢imbenicima koji utjecu na motivaciju zaposlenika,
ukljucujuéi stilove vodenja, organizacijsku kulturu, naknade i ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog Zivota. Isto tako u ovom djelu ispitat ¢e se utjecaj moderne poslovne dinamike na
motivaciju i opisati strategije koje organizacije mogu primijeniti za ucinkovito motiviranje

svoje radne snage.

1.1. Povijest teorija motivacije: rane psiholoske perspektive, moderne teorije motivacije i
evolucija teorija motivacije

Teorije motivacije razvijale su se stolje¢ima, oblikovane uvidima ranih psiholoskih mislilaca i
usavrSavane kroz moderna znanstvena istrazivanja. Ovaj dio zadire u povijesni kontekst
motivacije, istrazuju¢i rane psiholoske perspektive, ispituju¢i suvremene teorije i prateci

evoluciju teorija motivacije.

1.1.1. Rane psiholoske perspektive o motivaciji

Rani uvidi u motivaciju mogu se pratiti unatrag do anticke filozofije i psihologije. Likovi poput
Aristotela 1 Platona razmisljali su o ¢cimbenicima koji pokre¢u ljudsko ponasanje. Medutim, tek
krajem 19. 1 poCetkom 20. stoljeca psihologija se pocela oblikovati kao znanstvena disciplina.

Znacajni mislioci u ovom razdoblju pruzili su kljuéne temelje za razumijevanje motivacije:*

1. Sigmund Freud i psihoanaliticka teorija: Freudov je pionirski rad istraZivao nesvjesni um i
nacin na koji skrivene Zelje utjeCu na ponaSanje. Uveo je koncept principa ugode i ulogu ida,

ega i superega u oblikovanju motivacije.

2. Ivan Paviov i klasicno uvjetovanje: Pavlovljevi pokusi sa psima ilustrirali su koncept
klasi¢nog uvjetovanja. Ova je teorija pokazala kako veze izmedu podrazaja i odgovora utjeCu

na ponasanje ljudi i Zivotinja.

1 Kanfer, R., & Chen, G. (2016). Motivation in organizational behavior: History, advances and prospects.
Routledge., str. 150



3. B.F. Skinner i operantno uvjetovanje: Skinnerov rad na operantnom uvjetovanju objasnio je
kako potkrepljenje i kazna oblikuju ponasanje. Njegovo je istrazivanje stvorilo osnovu sustava

nagradivanja i kaznjavanja u motivaciji.

4. Abraham Maslow i hijerarhija potreba: Maslowljeva hijerarhija potreba kamen je temeljac
motivacijske psihologije. Tvrdio je da je ljudska motivacija vodena teznjom za osnovnim

fizioloSkim potrebama, sigurnos$cu, pripadnos$cu, poStovanjem i samoostvarenjem.

5. Kurt Lewin i teorija polja: Lewin je uveo koncept "teorije polja”, koja pojedinca smatra
dinami¢nim entitetom u psiholoskom okruZzenju koje se stalno mijenja. Njegove ideje o

motivaciji istrazivale su medudjelovanje sila unutar ovog psihologkog polja.?

1.1.2. Moderne teorije motivacije

Kako je znanost psihologije napredovala, moderne teorije motivacije pojavile su se sredinom

20. stoljeca, nadogradujuéi se na uvide ranih mislilaca:®

1. Teorija X i teorija Y Douglasa McGregora: McGregorova teorija X i teorija Y predloZzile su
dva suprotna pristupa menadzmentu. Teorija X pretpostavlja da su zaposlenici inherentno lijeni
1 da se njima mora pazljivo upravljati, dok teorija Y sugerira da su zaposlenici samomotivirani,

odgovorni i kreativni.

2. Teorija dva faktora Fredericka Herzberga: Herzbergova teorija identificira dva skupa
¢imbenika koji utjeCu na motivaciju: higijenske ¢imbenike (ekstrinzicne) i motivatore
(intrinzi¢ne). Prisutnost higijenskih c¢imbenika sprje€ava nezadovoljstvo, dok motivatori

pojacavaju zadovoljstvo 1 motivaciju.

3. Teorija ocekivanja Victora Vrooma: Vroomova teorija ocekivanja tvrdi da se motivacija
pojedinca za obavljanje zadatka temelji na tri ¢imbenika: ocekivanju, instrumentalnosti i
valenciji. Istrazuje kako uvjerenje da trud vodi do ucinka, §to dovodi do nagrada, utjeCe na

motivaciju.

2 Kanfer, R., & Chen, G. (2016). Motivation in organizational behavior: History, advances and prospects.
Routledge., str. 151

3Ryan, R. M., & Decij, E. L. (2017). Self-Determination Theory: Basic Psychological Needs in Motivation,
Development, and Wellness. The Guilford Press., str. 168



4. Teorija samoodredenja Edwarda Decija i Richarda Ryana: Ova se teorija usredotoCuje na
intrinzi¢nu motivaciju i urodenu ljudsku zelju da bude autonoman, kompetentan i povezan s
drugima. Tvrdi da su ljudi najmotiviraniji kada se bave aktivnostima koje su u skladu s njihovim

intrinzi¢nim potrebama.

1.1.3. Evolucija teorija motivacije

Evolucija teorija motivacije svjedoCanstvo je stalnog Sirenja polja psihologije. Rane psiholoske
perspektive postavile su temelje, dok moderne teorije nastavljaju oblikovati nase razumijevanje
onoga $to motivira pojedince. Podrucje je dinami¢no, s novim teorijama i perspektivama koje

se stalno pojavljuju, §to motivaciju ¢ini trajnim predmetom fascinacije i prou¢avanja.*

1. Suvremeni uvidi i nove teorije: Raspravljaju o najnovijim razvojima teorija motivacije,
ukljucujuéi teoriju samoodredenja, teoriju postavljanja ciljeva 1 teoriju samoregulacije.
Naglasak je na stalnu vaznost istrazivanja motivacije u razumijevanju ljudskog ponasanja u

razli¢itim kontekstima.

2. Integracija neuroznanosti i motivacije: Istrazuje sjeciste neuroznanosti i teorije motivacije.
Razgovara se o tome kako istrazivanje mozga pruza nove uvide u neuralne mehanizme koji

podupiru motivaciju.

3. Prakticne primjene teorija motivacije.: Ispituju kako su organizacije i tvrtke primijenile
teorije motivacije za povecanje angaziranosti zaposlenika, produktivnosti i zadovoljstva
poslom. Navode primjere motivacijskih strategija iz stvarnog svijeta temeljenih na ovim

teorijama.

4. Izazovi i buduéi pravci: ldentificiraju izazove i rasprave unutar polja teorije motivacije.
Razmotravaju moguce buduce smjerove za istrazivanje motivacije, ukljuujuéi integraciju

umjetne inteligencije i bihevioralne ekonomije.

Povijesni pregled teorija motivacije pokazuje napredak od ranih filozofskih razmisljanja do
modernih znanstvenih pristupa. Evolucija ovih teorija odrazava dinami¢nu prirodu ljudske

motivacije, budu¢i da je ona i dalje predmetom fascinacije i kontinuiranog istrazivanja.

4 Deci, E. L., Koestner, R., & Ryan, R. M. (1999). A Meta-Analytic Review of Experiments Examining the Effects of
Extrinsic Rewards on Intrinsic Motivation. Psychological Bulletin, 125(6), 627-668.



Razumijevanje povijesnog konteksta i razvoja ovih teorija klju¢no je za primjenu koncepata

motivacije u kontekstu stvarnog svijeta.

1.2. Unutarnja i vanjska motivacija

Motivacija je slozeno medudjelovanje razli¢itih ¢imbenika, no izdvajaju se dva temeljna pojma:
intrinzicna 1 ekstrinzicna motivacija. Razumijevanje ovih koncepata klju¢no je za
razumijevanje onoga $to pokrece pojedince i zaposlenike u razli¢itim kontekstima i kako ih se

moze iskoristiti za postizanje osobnih i organizacijskih ciljeva.

Intrinzi¢na motivacija je unutarnja Zelja da se osoba ukljuci u neku aktivnost jer je sama po sebi
nagradujuca. Pokrece je osobni interes, znatizelja i zadovoljstvo koje proizlazi iz samog
zadatka, a ne vanjske nagrade. Intrinzicna motivacija ¢esto dovodi do osjecaja ispunjenosti i

samoodredenja.

Suprotno tome, vanjska motivacija ukljucuje ukljuc¢ivanje u aktivnost kako bi se dobila vanjska
nagrada ili izbjegla kazna. Moze ukljucivati ¢imbenike poput novca, pohvala, ocjena ili straha

od ukora.

Znacaj ovih koncepata lezi u njihovom dubokom utjecaju na ponaSanje i ishode. Organizacije,
edukatori i pojedinci Cesto se bore s ravnotezom izmedu intrinzic¢nih i ekstrinzi¢nih motivatora.
Prepoznavanje prednosti i ograni¢enja svakog od njih moze pomoc¢i u prilagodavanju strategija

motivacije u razli¢itim okruzenjima.®

Medudjelovanje unutarnje i vanjske motivacije je dinamican proces koji utjee na ponaSanje.
U mnogim scenarijima obje vrste motivacije mogu koegzistirati. Na primjer, zaposlenik moze
istinski uzivati u svom poslu (intrinzi¢na motivacija), ali takoder cijeniti bonus (ekstrinzi¢na
motivacija). Odnos se takoder moZe promijeniti s vremenom. Intrinzi¢na motivacija moze u
pocetku potaknuti nekoga da slijedi odredeni put, ali vanjski poticaji mogu pomo¢i da se ta
motivacija odrzi dugoro¢no. Razumijevanje ovog medudjelovanja kljuc¢no je za osmisljavanje

ucinkovitih motivacijskih strategija.

5 Deci, E. L., Koestner, R., & Ryan, R. M. (1999). A Meta-Analytic Review of Experiments Examining the Effects of
Extrinsic Rewards on Intrinsic Motivation. Psychological Bulletin, 125(6), 627-668.



1.3. Maslowljeva hijerarhija potreba i njezin utjecaj na motivaciju

Hijerarhija potreba Abrahama Maslowa temeljna je teorija koja je duboko utjecala na
psihologiju 1 njezinu primjenu u raznim podruc¢jima, ukljucujuéi upravljanje 1 motivaciju. Ovaj
odjeljak zadire u Maslowljevu teoriju, istrazuje njezinu vaznost na radnom mjestu i raspravlja

o suvremenim Kritikama i prilagodbama.

Maslowljeva hijerarhija potreba je piramida koja ocrtava pet razina ljudskih potreba, s
fizioloskim potrebama u osnovi i samoaktualizacijom na vrhu. Razine, od dna do vrha,
ukljucuju fizioloske potrebe, potrebe za sigurnoséu, ljubavlju i pripadanjem, poStovanjem i

samoaktualizacijom.®

Slika 1. Maslowljeva hijerarhija potreba

SAMOAKTUALIZACIJA

(moratnost, kreativnost, spontanost, rjesavanje problema, prihvacanje ¢injenica)

POSTOVANJE
(samopostavanje, postovanje od drugih, postovanije drugih, samopouzdanje)

SIGURNOST

(zdravlje, posao, financije, imanje, obitelj)

FIZIOLOSKE POTREBE

(disanje, voda, hrana,

spavanje)

Izvor: Samoaktualizacija: Znate li da je ovo najviSa ljudska potreba? Psihologinja otkriva kako

je ostvariti, dostupno na: https://krenizdravo.dnevnik.hr/zivotni-stil/put-ka-

sreci/samoaktualizacija-sto-je-i-kako-je-postici , pritstupljeno: 20.10.2023.

6 Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 50(4), 370-396.


https://protect.checkpoint.com/v2/___https:/krenizdravo.dnevnik.hr/zivotni-stil/put-ka-sreci/samoaktualizacija-sto-je-i-kako-je-postici___.YzJlOmJhdW1pdGdyb3VwYmJhOmM6bzo1YTU3OGMxNDllYjQ1MDQ2MDJkN2YzMjRmMmNiZTY2NDo2OmVkYzE6YjRhMzMyOWJhZDdjNzMxZWZiODQxMjYyYjJiNTJlOWM4Yzk2YzBlYTA3NGJlOTFmMjFiYjExZGZiODBlZmYyYzpwOlQ
https://protect.checkpoint.com/v2/___https:/krenizdravo.dnevnik.hr/zivotni-stil/put-ka-sreci/samoaktualizacija-sto-je-i-kako-je-postici___.YzJlOmJhdW1pdGdyb3VwYmJhOmM6bzo1YTU3OGMxNDllYjQ1MDQ2MDJkN2YzMjRmMmNiZTY2NDo2OmVkYzE6YjRhMzMyOWJhZDdjNzMxZWZiODQxMjYyYjJiNTJlOWM4Yzk2YzBlYTA3NGJlOTFmMjFiYjExZGZiODBlZmYyYzpwOlQ

1. Fizioloske potrebe: One ukljuCuju osnovne zahtjeve poput hrane, vode, zraka i sklonista.

Zadovoljenje fizioloskih potreba klju¢no je za prezivljavanje, a one sluze kao temeljna razina
hijerarhije.

2. Sigurnosne potrebe: Sigurnosne potrebe obuhvacaju fizicku sigurnost, stabilnost i zastitu od

povreda. Predstavljaju Zelju za redom, predvidljivos¢u i slobodom od prijetnji.

3. Potrebe za ljubavlju i pripadanjem: Te potrebe ukljucuju meduljudske odnose, ljubav i

osjecaj pripadnosti. One odrazavaju Zelju za drustvenim vezama i smislenim odnosima.

4. Potrebe za poStovanjem: Potrebe za postovanjem uklju¢uju samopostovanje, samopouzdanje

te priznanje i poStovanje od drugih. Predstavljaju Zelju za samopoStovanjem i priznanjem u

drustvu.

5. Potrebe za samoaktualizacijom: Potrebe za samoaktualizacijom odnose se na osobni rast,

ispunjenje i ostvarenje vlastitin potencijala. One predstavljaju najviSu razinu ljudske

motivacije, gdje pojedinci teze postati najbolja verzija sebe.

Na radnom mjestu, Maslowljeva hijerarhija potreba moze biti vrijedan okvir za razumijevanje
motivacije zaposlenika. Poslodavci mogu odgovoriti na ove potrebe na razli¢ite nacine,
primjerice kod zadovoljavanja fizioloskih potreba pruzanje pravedne naknade i beneficija kako
bi se osiguralo da zaposlenici mogu zadovoljiti osnovne potrebe. Kod rjesavanja sigurnosnih
potreba je to stvaranje sigurnog radnog okruzenja i pruzanje Sigurnosti posla, sto se tice
poticanja ljubavi i pripadnosti, tu tu potrebu moze namiriti poticanje timskog rada i pozitivne
kulture na radnom mjestu, povecanje potreba za poStovanjem rijesit ¢e prepoznavanje i
nagradivanje postignué¢a zaposlenika i pruzanje moguénosti napredovanja, a kao potpora

samoaktualizaciji tu je pruzanje prilika za razvoj vjestina, kreativnost i osobni rast.’

Kritike Maslowljeve hijerarhije potreba ukljucuju zabrinutost zbog njezine univerzalnosti i
primjenjivosti u razli¢itim kulturnim 1 individualnim kontekstima. Neki tvrde da potrebe mogu
biti promjenjive i medusobno povezane te da ljudi mogu dati prioritet razli¢itim razinama u
razli¢ito vrijeme. Osim toga, suvremene perspektive su prosirile ili prilagodile Maslowljeve

ideje, primjerice:®

7 Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 50(4), 370-396.
8 Locke, E. A., & Latham, G. P. (2002). Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and Task Motivation: A
35-Year Odyssey. American Psychologist, 57(9), 705-717.



-  ERG teorija (egzistencija, povezanost i rast) koju je predlozio Clayton Alderfer
pojednostavljuje i revidira Maslowljevu hijerarhiju u tri temeljne kategorije potreba.
- Teorija samoodredenja naglasava intrinzicnu motivaciju i urodenu ljudsku Zelju za

autonomijom, kompetencijom i povezanoscu.

Ukljucivanje ovih kritika i prilagodbi moZze pruziti nijansiranije i sveobuhvatnije razumijevanje

naéina na koji motivacija djeluje na modernom radnom mjestu.’

Maslowljeva hijerarhija potreba i koncepti intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne motivacije nude vrijedan
uvid u razumijevanje onoga S$to pokreée pojedince na radnom mjestu i izvan njega.
Prepoznavanjem znacaja ovih teorija, istrazivanjem njihove primjene u stvarnom svijetu i
razmatranjem suvremenih Kritika i prilagodbi, organizacije i pojedinci mogu bolje prilagoditi

svoje motivacijske strategije kako bi zadovoljile razli¢ite potrebe zaposlenika i pojedinaca.

1.4. Etic¢ka razmatranja u motivaciji: balansiranje nacela i prakti¢nosti

Motivacija nije samo poticanje pojedinaca ili zaposlenika na postizanje odredenih ciljeva. To
je duboko ukorijenjen psiholoski 1 emocionalni proces koji duboko utjee na ljudske Zivote i
dobrobit. Etika igra klju¢nu ulogu u motivaciji. Poticanje pojedinaca na bolji u¢inak, postizanje
svojih ciljeva 1 doprinos organizacijskom uspjehu mora se uvijek pridrzavati etickih nacela.
Dok je motivacija moc¢an alat, njezina zlouporaba moze imati Stetne ucinke na mentalno i

emocionalno blagostanje pojedinaca.®

Eticka razmatranja u motivaciji obuhvacaju pravednost, poStovanje i ocuvanje dostojanstva
pojedinca. Svaki oblik motivacije koji ukljuuje manipulaciju, prijevaru ili prisilu smatra se
eticki problemati¢nim. Kljuéno je osigurati da su zaposlenici i pojedinci motivirani dobrovoljno
I bez nepotrebnog pritiska. Eticka razmatranja u motivaciji nisu sekundarna briga, ve¢ temeljni
element uspje$nih 1 odrzivih praksi motivacije. Od vitalne je vaznosti ocCuvati integritet,
dostojanstvo i autonomiju pojedinaca dok nastojimo potaknuti i podrzati njihove napore. Eticka
motivacija ne ugrozava pravednost, iskrenost ili uklju¢ivost; umjesto toga, podrzava ova nacela

kao kamen temeljac svake uspjeSne motivacijske strategije.

9Locke, E. A., & Latham, G. P. (2002). Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and Task Motivation: A
35-Year Odyssey. American Psychologist, 57(9), 705-717.
0Vroom, V. H. (1964). Work and Motivation. Wiley., str. 120



U delikatnom odnosu motivacije, organizacije i pojedinci trebaju prepoznati da uspjeh
postignut etiCkim sredstvima nije samo moralna pobjeda, ve¢ i prakticna. To dovodi do
motivirane i angazirane radne snage, vece produktivnosti i naposljetku, uspjeha koji je i trajan
i moralno zdrav.' Eti¢ka motivacija nije samo odraz vrijednosti organizacije; to je predanost

dobrobiti i zadovoljstvu pojedinaca koji pokrecu njegov uspjeh.

11 Gagné, M., & Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation. Journal of Organizational
Behavior, 26(4), 331-362.



2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

Upravljanje ljudskim resursima (engl. Human Resources Management — HRM) stoji na ¢elu
organizacijskog uspjeha, djelujuéi kao kamen temeljac koji povezuje ljude, procese i uc¢inak
radne organizacije. U svijetu modernog poslovanja koji se stalno razvija, gdje konkurentska
prednost Cesto ovisi o kalibru radne snage, upravljanje ljudskim potencijalima igra sastavnu

ulogu u njegovanju radnog okruzenja koje potiCe rast, inovacije i zadovoljstvo zaposlenika.

Znacaj upravljanja ljudskim resursima nadilazi tradicionalne administrativne funkcije. Dok
administrativni zadaci poput obracuna plac¢a 1 uskladivanja ostaju bitni, suvremeni HRM
obuhvaca strateSke inicijative koje su u skladu s misijom, vizijom i ciljevima organizacije.
Razumijevanjem i iskoriStavanjem strateskih dimenzija HRM-a, organizacije mogu ne samo
privuc¢i vrhunske talente, ve¢ i postic¢i puni potencijal svoje radne snage za postizanje odrzivog

uspjeha.*?

Menadzment ljudskih resursa mlada je interdisciplinarna znanstvena disciplina unutar
menadZzmenta koja u sebi ukljucuje viSe desetaka razli¢itih znanstvenih oblasti i disciplina, a to

suls:

e menadzment

e druge znanstvene discipline poslovne ekonomije
e opca psihologija

e sociologija

e socijalna psihologija

e antropologija

e povijest

e obrazovne (edukacijske) znanosti

e pravne znanosti

e politicke znanosti.

Ciljevi upravljanja ljudskim resursima mogu biti poslovni. To znaci da treba osigurati pravi
broj djelatnika, prave kvalitete 1 na pravi nacin iskoristiti njihove potencijale za ostvarivanje

organizacijskih ciljeva te povecanje organizacijske konkurentske snage i uspjesnosti. Sljedeci

12 Marusié, S. (2006): Upravljanje ljudskim potencijalima. Zagreb: Adeco d.o.0., str. 170
13 Guti¢, D., Horvat D., Juréevié, M. (2018): MenadZment ljudskih potencijala u teoriji i primjeni. Zagreb: Effectus
— studij financije i pravo, visoko uciliste, str. 51
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su ekonomski ciljevi, odnosno porast proizvodnosti i profitabilnosti, snizavanje ukupnih
troskova, osiguravanje konkurentske sposobnosti i porast ukupne organizacijske uspjesnosti.
Zatim slijede socijalni koji obuhvacaju zadovoljavanje potreba, ocCekivanja 1 interesa
zaposlenika, poboljsanje njihova socioekonomskog polozaja, osiguravanje sposobnosti stalnog
zaposlenja te podizanje kvalitete radnog zivota. Na kraju su ciljevi fleksibilnosti i promjena
upravljanja ljudskim resursima, a to su smanjenje otpora na promjene i njihovo prihvacanje kao
nacina zivota i djelovanja te povecanje osjetljivosti ukupnih ljudskih resursa organizacije na

kvantitativne, kvalitativne i strukturne promjene.*

2.1. Stjecanje i razvoj talenata

U brzom i konkurentnom poslovnom okruzenju, sposobnost privlacenja, razvoja i zadrzavanja
kvalificiranih talenata odlucujuci je ¢imbenik uspjeha organizacije. Stjecanje i razvoj talenata
unutar HRM-a nije samo popunjavanje pozicija; to su strateski procesi koji oblikuju buduc¢nost

organizacije.

StrateSko planiranje radne snage okosnica je u€inkovitog prikupljanja talenata. Stru¢njaci za
ljudske resurse moraju uskladiti svoje napore pri zapoSljavanju sa sveobuhvatnim ciljevima
organizacije, uzimajuci u obzir ¢imbenike kao $to su trendovi u industriji, tehnoloski napredak
1 demografske promjene. To ukljucuje sveobuhvatnu analizu trenutne radne snage, utvrdivanje

nedostataka u vjeStinama i predvidanje buduéih potreba.’®

Na primjer, u tehnoloskom sektoru, gdje se napredak dogada brzo, strateSko planiranje radne
snage ukljucivalo bi predvidanje zahtjeva za vjeStinama za tehnologije u nastajanju. Stru¢njaci
za HRM mogu suradivati s voditeljima odjela i stru¢njacima iz industrije kako bi projicirali
potraznju za odredenim vjeStinama, osiguravaju¢i da organizacija ostane agilna i dobro

pripremljena za buducénost.

U danasnjem globaliziranom i medusobno povezanom svijetu, raznolikost nije samo
postapalica; to je strateSki imperativ. HRM ima klju¢nu ulogu u promicanju raznolikosti i
ukljucivanja u procese zapoSljavanja, prepoznaju¢i prednosti raznolike radne snage u

pokretanju inovacija i poboljSanju organizacijske ucinkovitosti. Raznolikost u zaposljavanju

14 Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Pologki Voki¢, N. (2008): Temelji menadZmenta. Zagreb: Skolska knjiga, str.
598
15Vroom, V. H. (1964). Work and Motivation. Wiley., str. 160
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nadilazi puko ispunjavanje kvota; ukljucuje stvaranje ukljucivog okruzenja u kojem se
pojedinci iz razli¢itih sredina osjecaju cijenjenima i mogu doprinijeti svojim jedinstvenim
gledistima. Stru¢njaci za ljudske resurse mogu implementirati strategije kao Sto je zaposljavanje
na slijepo, gdje su pristranosti minimizirane fokusiranjem isklju¢ivo na kvalifikacije 1 iskustvo.
Stovise, njegovanje inkluzivne kulture zahtijeva stalne napore, ukljuéujuéi obuku o

raznolikosti, programe mentorstva i inicijative koje slave kulturne razlike.

2.2. Obuka i poboljsanje vjestina

Obuka zaposlenika i unapredenje vjestina sastavne su komponente HRM-a, ¢ime se osigurava
da radna snaga ostane prilagodljiva i opremljena najnovijim kompetencijama. Stru¢njaci za
ljudske resurse suraduju s voditeljima odjela i stru¢njacima za predmet kako bi identificirali

postojeée nedostatke u vjestinama i osmislili ciljane programe obuke.®

U industrijama koje dozivljavaju brzi tehnoloski napredak, kontinuirano uenje nije samo
prednost, ve¢ 1 nuznost. HRM mora olaksati stalne inicijative za obuku, koriste¢i razlicite

metode kao §to su radionice, online tecajevi i mentorski programi.

Danas u svijetu korporacija, u kojima je naglasak na produktivnosti, isporu¢ivanju rezultata,
postizanju ciljeva, Cesto se zaboravlja na temeljne ljudske vrijednosti. Svjedoci smo sve ¢es¢ih
ispovijesti u kojima nerijetko mozemo ¢uti o odlascima ljudi na visokim polozajima sa sigurnih
radnih mjesta 1 visokim primanjima da ,,nije vrijedno tih novaca®“. Zasto je to tako? Danasnji
zaposlenici i menadzeri pod velikim su utjecajem stresa i odgovornosti zbog ostvarivanja
postavljenih ciljeva i isporucivanja rezultata, a losi meduljudski odnosi i neprofesionalna
komunikacija samo pogorSavaju tesku situaciju. Postoje alati koji, i1ako su troSkovno

svim organizacijama, no ¢esto nisu jer su zaboravljeni, zanemareni ili podcijenjeni.

16 Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2017). Self-Determination Theory: Basic Psychological Needs in Motivation,
Development, and Wellness. The Guilford Press., str. 315
17 Stone, R. J., & DeNisi, A. S. (2018). Human Resource Management. Wiley., str. 188
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Slika 2. Korist od upravljanja ljudskim resursima

Efikasniji
poslovni
procesi

Povecanje
trzisSne
vrijednosti

Motiviranje
zaposlenika

Korist od
Zadovoljni upravljanja Bolja

potrosadi ljudskim komunikacija
resursima

Unapredenje Bolje koristenje
imidza potencijala

Stvaranje vece
vrijednosti

Izvor: Hrvatska gospodarska komora (2004.): Priruénik za upravljanje intelektualnim

kapitalom, Zagreb, str. 22

Planiranje uspjeha napredan je aspekt HRM-a koji se fokusira na prepoznavanje i razvoj
unutarnjih talenata za popunjavanje klju¢nih vodecih pozicija. Pripremajuéi pojedince unutar
organizacije za buduce rukovodece uloge, stru¢njaci za ljudske resurse osiguravaju
besprijekoran prijelaz kada klju¢no osoblje ode u mirovinu ili ode dalje. Ulaganjem u razvoj
zaposlenika, organizacije ne samo da unapreduju individualne vjeStine, ve¢ 1 stvaraju kulturu

stalnog poboljsanja koja pozitivno utjece na cjelokupni organizacijski u¢inak.

To ukljucuje temeljitu procjenu postojeéeg talenta, identificiranje pojedinaca s visokim
potencijalom 1 pruZanje im prilika za profesionalni razvoj. Planiranje nasljedivanja nije samo
popunjavanje vodeéih pozicija; radi se o izgradnji kanala vodstva koji je uskladen s
dugoro¢nom strategijom organizacije. Stru¢njaci za ljudske resurse mogu provoditi mentorske
programe, obuku za vodstvo i rotacije poslova kako bi pripremili pojedince za vece

odgovornosti.

8 Bach, S. (2005). Managing Human Resources: Personnel Management in Transition. Blackwell Publishing., str.
135
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2.3. Angazman i dobrobit zaposlenika

AngaZzman zaposlenika i njihova dobrobit su stupovi na kojima se gradi uspjeSna organizacijska
kultura. U dana$nje vrijeme U kojem se priroda posla razvija, s pove¢anim naglaskom na
daljinsku suradnju i fleksibilne rasporede, uloga HRM-a u poticanju angazmana i dobrobiti

zaposlenika nikada nije bila kriti¢nija.

2.3.1. Strategije angaziranja zaposlenika

Komunikacija i povratne informacije

Ucinkovita komunikacija je najbitnija stavka kod angazmana zaposlenika. Stru¢njaci za HRM
igraju klju¢nu ulogu u uspostavljanju komunikacijskih kanala koji su transparentni, ukljucivi i
odgovaraju na potrebe radne snage. Redovita, dvosmjerna komunikacija poti¢e osjecaj

pripadnosti i informira zaposlenike o organizacijskim ciljevima, promjenama i uspjesima.®

Jedna od strategija za poboljSanje komunikacije je implementacija redovitih mehanizama
povratnih informacija. To ukljucuje ne samo komunikaciju odozgo prema dolje, vec¢ i stvaranje
mogucnosti za zaposlenike da daju svoje misljenje i povratne informacije. Struénjaci za ljudske
resurse mogu uvesti ankete, kutije s prijedlozima i redovite sastanke u gradskoj vijec¢nici kako
bi prikupili uvide od zaposlenika. Cijene¢i povratne informacije zaposlenika 1 postupajuci

prema njima, organizacije pokazuju predanost suradnji i stalnom poboljSanju.

Priznanja i nagrade

Priznanje zaposlenika snaZzan je pokreta¢ angazmana i motivacije. Strucnjaci za HRM mogu
dizajnirati 1 implementirati programe priznanja koji slave pojedinacna i timska postignuca.
Priznanje nadilazi novCane nagrade; ukljuuje priznavanje dobro obavljenog posla,
prikazivanje postignu¢a u komunikaciji u cijeloj tvrtki 1 pruzanje prilika za napredovanje u

Karijeri.?

Inovativne tvrtke Cesto koriste tehnologiju za implementaciju peer-to-peer platformi za

prepoznavanje, omogucujuci zaposlenicima da priznaju i cijene medusobne doprinose. Osim

1% Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2017). Self-Determination Theory: Basic Psychological Needs in Motivation,
Development, and Wellness. The Guilford Press., str. 257
20\/room, V. H. (1964). Work and Motivation. Wiley., str. 178
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toga, stru¢njaci za ljudske resurse mogu suradivati s voditeljima odjela kako bi uspostavili jasne
metrike ucinka i povezali priznanje s odredenim postignu¢ima. Uskladivanjem programa
priznanja s organizacijskim vrijednostima, HRM doprinosi pozitivnoj kulturi usmjerenoj na

ucéinak.

2.3.2. Inicijative za dobrobit balansa izmedu poslovnog i privatnog Zivota zaposlenika

Odrzavanje zdrave ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota klju¢no je za dobrobit
zaposlenika. Stru¢njaci za HRM mogu predvoditi inicijative koje podrzavaju fleksibilne radne
aranzmane, kao §to su opcije rada na daljinu, skraceni radni tjedni i fleksibilno planiranje.
Prepoznavanjem razli¢itih potreba zaposlenika, HRM doprinosi kulturi koja cijeni ravnotezu

izmedu poslovnog i privatnog Zivota kao klju¢nu komponentu ukupnog zadovoljstva poslom.

U industrijama s radnim okruzenjima pod visokim pritiskom, stru¢njaci za ljudske resurse mogu
suradivati s upravom kako bi uspostavili realna ocekivanja o radnom opterec¢enju i potaknuli
zaposlenike da iskoriste prednosti dostupnih beneficija slobodnog vremena. Komuniciranje o
vaznosti ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota i pruzanje resursa za upravljanje

stresom i1 opustanje moze znacajno doprinijeti pozitivnoj kulturi na radnom mjestu.

Planiranje ljudskih resursa postupak je proucavanja koliko ljudi i kojih kvalifikacija je potrebno
u organizaciji na odredenim radnim mjestima te predstavlja operativni dio strategijskog

menadzmenta.?!
Neki od razloga za planiranje ljudskih resursa su®:

e Kriti¢nost zaposlenika kao resursa

e Nedostatak radne snage na trziStu rada

e Troskovi zapoSljavanja

e Vrijeme utroSeno za obucavanje i razvoj zaposlenika
¢ Nove tehnologije

e Demografske promjene.

HRM ima sredi$nju ulogu u oblikovanju i njegovanju organizacijske kulture. Pozitivnu kulturu

na radnom mjestu karakteriziraju zajednicke vrijednosti, medusobno postovanje i usmjerenost

21 Stone, R. J., & DeNisi, A. S. (2018). Human Resource Management. Wiley., str. 190
22 Bahtijarevié-Siber, F. (1999.): Management ljudskih resursa. Zagreb: Golden marketing, str. 186.
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na dobrobit zaposlenika. Stru¢njaci za ljudske resurse mogu provoditi inicijative za jacanje
kulturnog tkiva, kao $to su aktivnosti izgradnje tima, programi raznolikosti i inkluzije te izazovi

za dobrobit.

Slika 3. Menadzment ljudskih resursa

Predvidanjei
planiranje potreba

Motiviranje i
nagradivanje

Pribavljanje, selekcija i
zaposljavanje

Pracenje radne
uspjesnosti

MENADZMENT

LJUDSKIH RESURSA
Obrazovanje i razvoj

Izvor: Izrada autora prema Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999.): Management ljudskih resursa, Zagreb

Svaka organizacija je posebna, a kako bi bila uspjesna u upravljanju ljudskim resursima, svoje
temelje treba graditi na implementiranju i provodenju procesa upravljanja ljudskim resursima
te njihovom prilagodavanju svojim potrebama. Na slici su prikazane su osnovne funkcije

ljudskih resursa koje se potom rasclanjuju na manje dijelove.

Stovise, HRM moze podrzati inicijative koje daju prioritet mentalnom zdravlju. Radno mjesto
sve viSe prepoznaje vaznost mentalne dobrobiti, a stru¢njaci za ljudske resurse mogu
implementirati politike koje destigmatiziraju probleme mentalnog zdravlja, omogucuju pristup
uslugama savjetovanja i promicu poticajno okruzenje. RjeSavanjem problema mentalnog
zdravlja, organizacije ne samo da povecavaju dobrobit zaposlenika, ve¢ takoder doprinose

kulturi empatije i razumijevanja.?®

2 Dessler, G. (2017). Human Resource Management. Pearson., str. 202
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3. MOTIVACHA I STRATEGIJE NJENOG PROVODENIJA U
SUVREMENOM POSLOVNOM SVIJETU

Motivacija je u suvremenom poslovnom svijetu dinamican i viSestruk fenomen. Organizacije
se moraju nositi s bezbrojnim izazovima i iskoristiti strategije kako bi nadahnule i odrzale

motivaciju medu svojim zaposlenicima.

3.1. Motivacijski sustav

Motivacijski sustavi okosnica su uspjeSnog radnog mjesta, pruzajuéi strukturu i poticaje
potrebne za inspiriranje i angaziranje zaposlenika. Izrada ucinkovitog sustava motivacije
zahtijeva nijansirano razumijevanje individualnih i organizacijskih potreba, kao i strateski

pristup uskladivanju poticaja sa Zeljenim ishodima.
Komponente motivacijskog sustava su:2*

e Jasni ciljevi i vizije - Dobro definiran sustav motivacije po€inje jasnim organizacijskim
ciljevima 1 ciljevima. Zaposlenicima je potreban osje¢aj usmjerenja 1 svrhe,
razumijevanje kako njihovi pojedina¢ni doprinosi doprinose Sirem uspjehu.

e Mjerni podaci o izvedbi i KPI-jevi - Uspostavljanje mjerljivih pokazatelja u¢inka i
kljuénih pokazatelja ucinka (KPI) pruZza opipljiv okvir za procjenu doprinosa
zaposlenika. Ove metrike treba uskladiti s organizacijskim ciljevima kako bi se
osiguralo da pojedina¢ni napori pokrecu ukupni uspjeh.

e Priznanja i nagrade - Priznanje sluzi kao snazan motivator, odajuci priznanje
zaposlenicima za njihova postignuca i doprinose. Bilo kroz verbalne pohvale, nagrade
ili druge oblike priznanja, priznanje potic¢e pozitivnu i zahvalnu kulturu na radnom
mjestu.

e Naknade i beneficije - Konkurentna i pravedna struktura naknada temeljna je za svaki
sustav motivacije. Osim place, beneficije kao Sto su zdravstvena skrb, mirovinski
planovi i bonusi temeljeni na u¢inku doprinose ukupnom zadovoljstvu i motivaciji
zaposlenika.

e Mogucénosti razvoja karijere - PruZanje prilika za profesionalni rast i razvoj kljucni je

element sustava motivacije. To moze ukljucivati programe obuke, mentorske inicijative

24 Lawler, E. E. (2003). Rewarding Excellence: Pay Strategies for the New Economy. Jossey-Bass., str. 242
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1 putove za napredovanje u karijeri, pokazujuc¢i predanost organizacije dugoro¢nom

uspjehu svojih zaposlenika.

Pri kreiranju motivacijskog sustava bitni su ciljevi koje organizacija zeli posti¢i. Neki od njih
su povecanje konkurentnosti, povecanje kvalitete usluga, poboljsanje imidza, snizavanje
troskova i niz drugih. Kvalitetan sustav motiviranja ovisi o raznolikosti metoda i motivacijskih
alata koji poStuju i uvazavaju pojedinca, njegove individualne potrebe i aspiracije. Svrha
uspjesSnog motivacijskog sustava je podi¢i radnu uspjeSnost zaposlenika nagradivanjem
pozeljnih oblika ponasanja. Raznolike strategije motiviranja temelje se na tri bitne psiholoske

spoznaje:

e zaposlenike vec¢inom motiviraju nefinancijski faktori, odnosno organizacija bi uz
zadovoljavanje zaposlenikovih materijalnih potreba trebala zadovoljiti i nematerijalne
potrebe zaposlenika u vidu statusa, poStovanja, priznanja, samostalnosti te osobnog
razvoja

e raznolike i istodobne motivacijske strategije koje zadovoljavaju individualne potrebe
jamce visoko razvijenu motivaciju zaposlenika

e potrebno je nagradivati ono $to organizacija zeli posti¢i, odnosno ono ¢ega zeli da bude

vise.?®

25 Bahtijarevié-Siber, F. (1999.): Management ljudskih resursa. Zagreb: Golden marketing, str. 605
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Slika 4. Ciljevi i funkcije motivacijskog sustava

Poticanje kvalitetnog
o EVIERIENJeHER
postizanje visokih
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uspjesnosti

Privlacenje i
zadrZavanje
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Ciljevi i
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motivacijskog
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Poticanje
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promjena i
unapredenja
poslova

Osiguranje
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organizacijom

interesa za njezin
stalni razvoj i
uspjeSnost

Izvor: Izrada autora prema Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999:602): Management ljudskih potencijala,

Zagreb

3.2. Vaznost motivacije za rad

Ekonomske teorije zaposlenike su prema vaznosti u organizacijama odavno stavile na prvo

mjesto. Materijalna sredstva, imovina, strojevi - sve je zamjenjivo ako postoje kvalitetni,

motivirani ljudi koji bi upravljali tom opremom. Najvrjedniji resurs organizacije upravo su

ljudi, zaposlenici. Da bi se ta teorija potkrijepila ljudi, odnosno zaposlenici moraju "...imati

adekvatne kompetencije (sposobnosti, znanja i vjestine), potrebna sredstva rada (opremu i

odgovarajuce iskustvo) te biti motivirani.

n26

Rukovoditelji zaposlenika u organizaciji moraju biti svjesni sljede¢ih ¢injenica:

Zaposlenike motiviraju razliciti ¢initelji (materijalni, psiholoski, druStveni)

Zaposlenici imaju razli¢ite potrebe

Potrebe zaposlenika u radnom okruzenju su razliCite, svaki zaposlenik je individua

U motivaciji zaposlenika pozeljno je koristiti situacijski pristup

26 Tudor, G. (ur.) (2010): Vodenje i motiviranje ljudi. Zagreb: M.E.P. d.o.0., str. 12
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e Ponekad rukovoditelj moze pogresno procijeniti Sto motivira zaposlenike
e Sustav nagradivanja mora biti pravedan
e Nagrade su ucinkovitije sredstvo motivacije od kazni

e Zaposlenici su motivirani ako se ispunjavaju njihova ocekivanja.?’

Nagradivanje zaposlenika ili kompenzacije materijalne su i1 nematerijalne naknade koje se
dodjeljuju zaposlenima za posao koji su obavili. ,,Medutim, kada je rije¢ o ocjeni radne
uspjesnosti i s tim u vezi nagradivanjem, na raspolaganju su brojne materijalne i nematerijalne
stimulacije 1 nagrade zaposlenima, bilo u obliku bonusa, dodataka na placu, operacijskih
dionica za menadzere ili nekih drugih na¢ina materijalne stimulacije. Tome treba dodati i
nematerijalne naknade, odnosno usluge zaposlenima, kao §to su davanje slobodnih dana,
fleksibilno radno vrijeme, rad kod kuce, rjeSavanje privatnih problema zaposlenih,

organiziranje vrti¢a u organizaciji za djecu zaposlenih i sli¢no."?

3.3. Strategije za motiviranje zaposlenika u suvremenom poslovnom svijetu

Materijalne motivacije za rad su motivacije koje su izravan troSak poslodavca, stoga se i
nazivaju materijalnim strategijama nagradivanja ili financijskim stimulacijama, a cilj im je
poboljSanje materijalnih uvjeta zaposlenika. Nagradivanje se odnosi na razliCite oblike
materijalnih naknada zaposlenicima i menadzerima za njihovo ulaganje truda i postizanje
ciljeva. Osim S§to je nagradivanje posljedica ocjenjivanja rezultata, ujedno 1 utjece na samu

motivaciju zaposlenika i menadzera.?®

Materijalne kompenzacije dijelimo s obzirom na stupanj izravnosti i razinu distribuiranja. S
obzirom na stupanj izravnosti, postoje dvije kategorije financijskih kompenzacija: izravne i
neizravne (Slika 4.). Izravne materijalne strategije su izravne novcane nagrade koje pojedinac
dobiva za svoj rad dok su neizravne materijalne beneficije nenovcane nagrade koje se stjecu

samim zaposljavanjem u kompaniji. Prema razini distribuiranja dio materijalnih nagrada odnosi

27 Tudor, G. (ur.) (2010): Vodenje i motiviranje ljudi. Zagreb: M.E.P. d.o.o., str. 13

28 Sikavica, P. (2011): Organizacija. Zagreb: Skolska knjiga, str. 546

29 Guti¢, D., Horvat D., Juréevié, M. (2018): MenadZment ljudskih potencijala u teoriji i primjeni. Zagreb: Effectus
— studij financije i pravo, visoko udiliste, str. 436
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se na pojedinca i posljedica su radne uspjeSnosti, a drugi dio je vezan uz organizaciju i

ostvarivanje rezultata.*
Dobar sustav materijalnog nagradivanja temelji se na sljede¢im pretpostavkama:

e Materijalne nagrade moraju biti povezane uz one pokazatelje na koje pojedinac moze
utjecati svojim ponasanjem,

e Mora postojati jasna veza izmedu rezultata rada i nagrade,

e Sustav nagradivanja mora se temeljiti na prepoznavanju i nagradivanju Zzeljenih
ponasanja, a ne na kaznjavanju ponasanja koja nisu dobra,

e Povecanje materijalnih naknada mora biti dovoljno veliko da potakne pojedince na
ulaganje dodatnog napora,

e Povecanje place mora slijediti povecane rezultate,

e Materijalne nagrade moraju biti shvacene kao primjerene ulozenom radu,

e Razlike u pla¢i izmedu dobrih i slabih radnika moraju biti znac¢ajne da bi utjecale na

ulaganje dodatnog truda.3!

30 Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008): Temelji menadZmenta. Zagreb: Skolska knjiga, str.
710

31 Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih resursa. Zagreb: Golden marketing, str. 615
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Slika 5. Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih

RAZINA

POJEDINAC TVRTKA

IZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE

IZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE

NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE

Bonusi vezani uz
rezultate i dobitak, udio
u profitu, udio u

vlasnistvu

Placa, bonusi i poticaji,
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putovanja, specijalikzacije,
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benificije

J

J J

NEIZRAVNE
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Mirovinsko osiguranje,
zdravstvena zastita,
obrazovanje, godisnji
odmor, boZi¢nica

J

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999:614): Management ljudskih potencijala, Zagreb

Nematerijalne strategije motiviranja nadopunjuju ili nadograduju materijalne strategije
nagradivanja, a zajedno Cine cjelovit motivacijski sustav. Organizacije moraju shvatiti da ¢e
zaposlenikova motivacija za rad biti veca $to je vise svojih potreba zaposlenik zadovoljio. Za
motivaciju je, osim ve¢ spomenutih osnovnih potreba, bitno zadovoljenje potreba viSeg reda,
odnosno potreba za razvojem, samostalno$¢u, uvazavanjem te niza drugih. Danas postoji niz
znanstveno utemeljenih, u praksi lako primjenjivih i djelotvornih, motivacijskih strategija koje
utjecu na motivaciju velikog broja zaposlenika. Neki od novijih nafina za motiviranje

zaposlenika osvréu se i na futuristicke nadine rada, ali sa pokriéem u teoriji, kao primjerice:

» Erarada na daljinu:

Vrijeme rada na daljinu uvelo je promjene i paradigme u nacin na koji organizacije pristupaju
motivaciji. Iznosi niz implikacija za motiviranje zaposlenika, pokrecu¢i vazne rasprave o
odnosu izmedu trendova rada na daljinu i motivacije. Izazovi i prilike pojavljuju se u ovom
kontekstu, nude¢i nijansiranu perspektivu o tome kako organizacije mogu odrzati motivaciju u

virtualnom radnom okruzenju. Strategije za motiviranje i angaZziranje udaljenih zaposlenika vrte

32 Lawler, E. E. (2003). Rewarding Excellence: Pay Strategies for the New Economy. Jossey-Bass., str. 176
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se oko provedbe virtualnih team-building aktivnosti i uspostave uc¢inkovitih komunikacijskih

kanala.
» Prihvacanje raznolikosti i motiviranje viSegeneracijske radne snage:

Raznolikost na radnom mjestu ima veliku vaznost, ne samo s etickog stajaliSta ve¢ i u smislu
motivacije. Ova dimenzija naglasava potrebu za rjeSavanjem generacijskih razlika i njihovog
specificnog utjecaja na motivaciju zaposlenika. Strategije za motiviranje raznolike,
viSegeneracijske radne snage obuhvacaju poticanje ukljuc¢ivog radnog okruzenja koje
prepoznaje jedinstvene snage i doprinose svake skupine, ¢ime se stvara osjecaj pripadnosti i

angazmana.
» Motivacija usred ekonomskih neizvjesnosti:

Ekonomski ciklusi imaju zna€ajan utjecaj na motivaciju unutar radne snage. Taj se utjecaj
proteze na izazove s kojima se organizacije susrecu tijekom gospodarskih padova, $to moze
znacajno utjecati na razine motivacije zaposlenika. Strategije za odrzavanje motivacije tijekom
razdoblja ekonomske neizvjesnosti zahtijevaju ucinkovito upravljanje krizom i pristupe
prilagodljivog vodstva, ¢ime se osigurava da zaposlenici ostanu angazirani 1 motivirani unato¢

vanjskim ekonomskim izazovima.*

3.4. Mjerenja i evaluacije motivacije

Mo¢ priznanja u motiviranju zaposlenika Siroko je priznat aspekt ucinkovitih motivacijskih
strategija. Predstavljanjem primjera organizacija iz stvarnog svijeta koje su uspjesno
implementirale programe priznanja, moze se procijeniti opipljiv u€inak tih programa na

motivaciju, ucinak i zadrZavanje zaposlenika.

Razumijevanje veze izmedu razvoja karijere 1 motivacije kljucno je za izradu ucinkovitih
strategija motivacije. Studije slucaja pruzaju neprocjenjiv objektiv kroz koji se moze promatrati
ova veza, nude¢i uvid u to kako su tvrtke iskoristile razvoj karijere i obuku kao alate za
motivaciju.* Ove studije slu¢aja bacaju svjetlo na ishode takvih inicijativa, ukljucujuéi

unapredenje vjestina, poboljSanu radnu izvedbu i povecano zadovoljstvo poslom.

33 Lawler, E. E. (2003). Rewarding Excellence: Pay Strategies for the New Economy. Jossey-Bass., str. 176
34 Latham, G. P., & Pinder, C. C. (2005). Work Motivation Theory and Research at the Dawn of the Twenty-First
Century. Annual Review of Psychology, 56, 485-516.
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Angazman zaposlenika kamen je temeljac motivacije, no potrebno je temeljito ispitati njegov
znacaj 1 prakti¢ne implikacije. Kroz objektiv studija slucaja, organizacije koje su uspjesno
poboljsale angazman zaposlenika dolaze u fokus. Analizirajuéi ove studije sluc¢aja, moze se
procijeniti kako inicijative za angazman zaposlenika utjeCu na motivaciju, produktivnost i

zadrzavanje zaposlenika.

Ukljucivanje i1 suradnja kljucni su elementi u poticanju motivacije na radnom mjestu. Ovaj
odjeljak naglasava njihovu vaznost i, kroz osvjetljavanje studija slucaja, naglasSava kako su
organizacije uéinkovito njegovale ukljucivo i suradni¢ko radno okruzenje. Mjerenjem utjecaja
ovih inicijativa na motivaciju, timski rad i inovacije, stjeCe se sveobuhvatno razumijevanje

prakti¢nih implikacija stvaranja ukljucivih i suradnickih radnih mjesta.
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4. BUDUCI TRENDOVI I IZAZOVI U MOTIVACIII POSLOVNOG
OKRUZENJA

Kako se svijet rada neprestano razvija, tako se mijenja i razumijevanje i primjena motivacije u
kontekstu zaposljavanja. Predvidanje buduéih trendova i izazova u podrucju radne motivacije
od iznimne je vaznosti kako bi se osiguralo da se organizacije 1 pojedinci mogu prilagoditi i
napredovati u krajoliku koji se stalno mijenja. Ovaj dio rada zadire u nove trendove i izazove u
motivaciji, posebno se fokusiraju¢i na integraciju umjetne inteligencije (Al) i bihevioralne

ekonomije kao klju¢nih ¢imbenika koji oblikuju budué¢nost radne motivacije.

4.1. Predvidanje buduéih trendova

Jedan od znacajnih trendova koji se mogu ocekivati u podruc¢ju radne motivacije je sve veci
naglasak na personalizaciji. U buducnosti ¢e se organizacije vjerojatno oslanjati na naprednu
analizu podataka i algoritme umjetne inteligencije kako bi prilagodile motivacijske strategije
pojedina¢nim zaposlenicima. Ovaj pomak prema personaliziranoj motivaciji prepoznaje da
jedna veli¢ina ne odgovara svima. Personalizacija ¢e ukljucivati razumijevanje jedinstvenih
preferencija, potreba i1 snaga svakog zaposlenika, omogucujuéi organizacijama stvaranje

motivacijskih programa koji odjekuju na osobnoj razini.*®

Osim toga, oCekuje se povecanje uloge umjetne inteligencije u radnoj motivaciji. AI moze
automatizirati rutinske zadatke, oslobadaju¢i zaposlenike da se usredotoCe na sloZenije,
kreativnije 1 nagradivanije aspekte svog posla. To zauzvrat moze povecati intrinzi¢nu
motivaciju dopustajuc¢i zaposlenicima da se ukljuce u zadatke koji su u skladu s njihovim
interesima 1 strastima. Nadalje, prediktivna analitika vodena umjetnom inteligencijom moze
pomoci organizacijama da identificiraju potencijalne probleme povezane s motivacijom i

poduzmu proaktivne mjere za njihovo rjesavanje.*®

Takoder se ocekuje da ¢e bihevioralna ekonomija, polje koje istrazuje kako psiholoski i
emocionalni ¢imbenici utjecu na ekonomske odluke, igrati znacajniju ulogu u oblikovanju
strategija motivacije. Razumijevanje psiholoskih aspekata motivacije moZze pomoci

organizacijama da osmisle ucinkovitije sustave poticaja, uzimajuci u obzir ¢imbenike kao §to

35 Ariely, D. (2016). Payoff: The Hidden Logic That Shapes Our Motivations. Simon & Schuster., str. 125
36 Grant, A. M. (2019). Think Again: The Power of Knowing What You Don't Know. Viking., str. 136
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su averzija prema gubicima, u¢inak obdarenosti i utjecaj druStvenih i emocionalnih ¢imbenika

na motivaciju.

4.2. lzazovi u promjenjivom poslovnom okruzenju

Dok ti budu¢i trendovi nude obecavajuée izglede za radnu motivaciju, oni takoder dolaze s
izazovima. Jedan od primarnih izazova lezi u balansiranju prednosti personalizacije vodene
umjetnom inteligencijom i brige o privatnosti podataka. Kako organizacije prikupljaju i
analiziraju viSe podataka za personalizaciju motivacije, postoji potreba za snaznim mjerama

zaStite podataka kako bi se osiguralo da osobni podaci zaposlenika ostanu sigurni i povjerljivi.

Drugi izazov proizlazi iz potencijalnog pretjeranog oslanjanja na Al. lako umjetna inteligencija
moze poboljsati ucinkovitost i produktivnost, organizacije moraju pronaci ravnotezu kako bi
sprije¢ile dehumanizaciju radnog mjesta. Pretjerana automatizacija moze dovesti do osjecaja
odvojenosti 1 smanjene intrinzi€ne motivacije medu zaposlenicima, osobito kada se osjecaju

nepovezani sa svrhom i smislom svog posla.®’

StoviSe, integracija bihevioralne ekonomije u motivacijske strategije zahtijeva duboko
razumijevanje ljudskog ponasSanja i donoSenja odluka. PogreSno tumacenje ili pogresna
primjena ovih nacela moze dovesti do kontraproduktivnih ishoda. Organizacije moraju ulagati
u obrazovanje svojith voda 1 menadZera o bihevioristickoj ekonomiji kako bi donosili

informirane odluke.

4.3. Utjecaj na prakse motivacije 1 angazman zaposlenika

Integracija umjetne inteligencije i bihevioralne ekonomije u strategije motivacije ima potencijal
promijeniti na¢in na koji organizacije motiviraju i angaZziraju svoje zaposlenike. Personalizirana
motivacija moze znacajno povecati zadovoljstvo poslom i ucinak, jer zaposlenici osjecaju da
su njihovi jedinstveni doprinosi 1 potrebe priznati 1 podrzani. Automatizacija rutinskih zadataka
vodena umjetnom inteligencijom moze osloboditi vrijeme zaposlenika za ispunjeniji rad,

poveéavajuéi njihovu intrinziénu motivaciju.®® Primjena nacela bihevioralne ekonomije moze

37 Grant, A. M. (2019). Think Again: The Power of Knowing What You Don't Know. Viking., str. 145
38 Pink, D. H. (2018). When: The Scientific Secrets of Perfect Timing. Riverhead Books., str. 202
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dovesti do uc¢inkovitijih sustava poticaja i struktura nagradivanja. Na primjer, razumijevanjem
psiholoskih ¢imbenika koji pokre¢u motivaciju, organizacije mogu dizajnirati programe
poticaja koji kapitaliziraju inherentne predrasude i sklonosti pojedinaca. To moze rezultirati
viSim razinama motivacije i angazmana medu zaposlenicima. Medutim, utjecaj ovih trendova
na prakse motivacije i angazman zaposlenika nije bez izazova. Pretjerano oslanjanje na umjetnu
inteligenciju i automatizaciju moze nenamjerno demotivirati zaposlenike ako dovodi do
osjecaja nepovezanosti ili besmislenosti. Uspostavljanje prave ravnoteze i odrzavanje ljudskog

elementa na radnom mjestu kljuéni su kako bi zaposlenici ostali motivirani i angaZirani.*

Stovise, primjena nacela bihevioralne ekonomije zahtijeva nijansiran pristup. Organizacije
moraju biti spremne ulagati u obuku i razvoj kako bi osigurale da njihovo osoblje moze
ucinkovito koristiti ova nacela u strategijama motivacije. Potencijalne koristi od koriStenja
bihevioralne ekonomije bit ¢e ostvarene samo ako organizacije mogu ispravno identificirati

najrelevantnije bihevioralne uvide za svoj specifi¢ni kontekst.

Predvidanje buduc¢ih trendova i izazova u motivaciji za rad od vitalne je vaznosti za organizacije
koje Zele optimizirati svoju radnu snagu i za pojedince koji nastoje ostati angazirani u svojoj
karijeri. Integracija umjetne inteligencije i bihevioralne ekonomije ima veliki potencijal za
poboljSanje strategija motivacije, promicanje angazmana zaposlenika 1 postizanje

organizacijskog uspjeha.*°

Medutim, ti budu¢i trendovi takoder predstavljaju znacajne izazove, posebno u pogledu
privatnosti podataka, rizika od pretjeranog oslanjanja na automatizaciju i pravilne primjene
nacela bihevioralne ekonomije. Uspostavljanje ravnoteze izmedu tehnoloskog napretka i
odrzavanja ljudskog elementa na radnom mjestu klju¢no je za osiguranje da motivacija ostane

pozitivna i znacajna sila u svijetu rada koji se razvija.

Proaktivnim rjeSavanjem ovih izazova i prihvacanjem prilika koje pruzaju Al i1 bihevioralna
ekonomija, organizacije se mogu pozicionirati tako da uspjeSno upravljaju promjenjivim
krajolikom radne motivacije. Na taj na¢in mogu stvoriti okruZenje u kojem su zaposlenici

motivirani, angazirani i ispunjeni, $to u kona¢nici doprinosi njihovom dugoro¢nom uspjehu.

39 Ariely, D. (2016). Payoff: The Hidden Logic That Shapes Our Motivations. Simon & Schuster., str. 147
40 pink, D. H. (2018). When: The Scientific Secrets of Perfect Timing. Riverhead Books., str. 205
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4.4. Ocjenjivanje radne uspjesnosti

Ocjenjivanje radnog ucinka kritican je proces na modernom radnom mjestu, koji oblikuje razvoj
zaposlenika, organizacijski uspjeh i ukupnu u¢inkovitost. Ova sveobuhvatna analiza istrazuje
zamrSenost ocjenjivanja radnog ucinka, pokrivaju¢i metodologije, izazove, prednosti i razvojni
krajolik ocjenjivanja radnog ucinka. Ocjenjivanje radnog ucinka visestruk je proces koji
nadilazi jednostavnu ocjenu obavljenih zadataka. Ukljucuje holisticko ispitivanje doprinosa,
kompetencija i potencijala zaposlenika za rast unutar organizacije. Ocjenjivanje zaposlenih,
odnosno njihovih performansi i potencijala, kao i poku$aj utjecanja na ponasanje i rezultate
zaposlenih spada u neizostavne alate svakog menadzera, ¢ijom primjenom se postizu ciljevi

organizacije.*

Evaluacija radnog uc¢inka ima golemu vaznost kako za pojedinacne zaposlenike, tako i za op¢i
uspjeh organizacija. Sluzi kao kamen temeljac za razvoj zaposlenika, nude¢i uvid u jake strane
i podrucja za poboljSanje. Konstruktivne povratne informacije proizasle iz evaluacija postaju
katalizator za kontinuirano ucenje, poti¢uc¢i okruzenje u kojem zaposlenici nisu samo suradnici,
vec 1 aktivni sudionici vlastitog rasta. Na organizacijskoj razini, u€inkovita evaluacija uc¢inka
pridonosi uspjehu uskladivanjem pojedinacnih ciljeva sa Sirim ciljevima. Identificiranje
zaposlenika s visokim ucinkom postaje strateSka prednost, omogucéujuéi organizacijama da
strateSki iskoriste i njeguju svoje talente. Proces uspostavlja okvir odgovornosti, gdje
zaposlenici prepoznaju svoje uloge u postizanju zajednickih ciljeva, promic¢uéi kulturu

zajednicke odgovornosti.

4.4.1. Metode ocjenjivanja radne uspjesnosti
Metode koje se najCeS¢e koriste u procesu ocjenjivanja radne uspjeSnosti su metode
usporedivanja, ljestvice procjene i check liste.

Kod metoda ocjenjivanja, radna uspjesnost zaposlenika usporeduje se sa radnom uspjesnoscu

drugih zaposlenika. Razlikujemo:*?

e metodu rangiranja

41 Rahimi¢, Z. (2010). MenadZment ljudskih resursa. Ekonomski fakultet., str. 195
42 Bach, S. (2005). Managing Human Resources: Personnel Management in Transition. Blackwell Publishing., str.
156
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e metodu usporedivanja u parovima

e metodu prisilne distribucije.

Metoda rangiranja najstarija je i najjednostavnija metoda kojom se vrsi rangiranje od najboljeg
do najgoreg zaposlenog ili naizmjeni¢no rangiranje. Primjenjiva je i za relativno malu grupu
ljudi.

Metoda usporedivanja u parovima je postupak usporedivanja svakog zaposlenog sa svakim

drugim u grupi prema ukupnoj radnoj uspjesnosti.

Metodu prisilne distribucije koristimo kada ocjenjujemo veliki broj zaposlenika. Ova metoda
oslanja se na logiku normalne distribucije gdje je u nekoj grupi podjednak, najmanji broj

najboljih i najlosijih, a najvece je ucesce osoba sa srednjom ocjenom.

Kod ljestvica procjene ocjena individualne uspjesnosti temelji se na usporedivanju sa prethodno

uspostavljenim radnim standardima, odnosno kriterijem radne uspjeSnosti.

Ocjenjuje se viSe dimenzija radne uspjesnosti, Sto omogucava utvrdivanje onih u kojima je
pojedinac bolji i onih u kojima je slabiji.
Razlikujemo:*®

e graficke ljestvice 1

e deskriptivne ljestvice.

Graficke ljestvice koriste brojeve, znakove, pridjeve, odnosno verbalne oznake poput
prosjecan, ispod prosjecan, 10§, iznad prosje¢an. Ova metoda se najceS¢e primjenjuje u Skolama
1 nije se pokazala pogodnom za primjenu u poduzecima, ponajprije stoga Sto su vrlo moguce
subjektivne pogreske ocjenjivaca koji ¢esto ocjenjuju ve¢om ocjenom od zasluzene kako bi

izbjegli konflikte.

Deskriptivne ljestvice pouzdanije su i primjenjuju se u organizacijama za analizu sadasnje
situacije i planiranje aktivnosti u cilju poboljsanja u buducnosti, te su preciznije i detaljnije
opisuju svaku dimenziju uspjesnosti. Prilikom primjene ovih ljestvica najcesce se javljaju

greske koje se se odnose na loSe definirane 1 opisane dimenzije za ocjenu radne uspjesnosti, a

43 Bach, S. (2005). Managing Human Resources: Personnel Management in Transition. Blackwell Publishing., str.
157
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izbor pokazatelja uspjeSnosti zavisi 1 od karakteristika organizacije, prirode posla i strateskih

ciljeva.*

Kako bi se minimizirale pogreske ocjenjivaca, a ocjena uspjeSnosti bila §to objektivnija, u
novije vrijeme se upotrebljavaju ljestvice temeljene na ponasanju koje su specifi¢ne po tome

Sto za svaku toCku navode konkretne primjere i detaljno opisuju ponasanje.

Postoje dvije vrste ovih ljestvica; ljestvice opazanja ponasSanja i ljestvice primjera ponasanja, a
zajednicka im je analiza posla metodom kriti¢nih slucajeva. Kriti¢ni slucajevi su specifi¢ni
primjeri uspje$nog i neuspjesnog radnog ponasanja koji se koriste da bi se zaposlenicima
pruzila povratna informacija o tome kako rade i kojim ponaSanjem doprinose postizanju
strateSkih ciljeva organizacije. Kod ljestvice opazanja ponaSanja odredena dimenzija
predstavljena je s viSe razli¢itih ponaSanja i ocjenjuje se frekvencija toga ponasanja, a skala
ocjenjivanja je od gotovo nikad do gotovo uvijek, odnosno najces¢e od 1 do 5. Ljestvice
primjera daju opise oc¢ekivanog ponaSanja gdje ocjenjivac treba usporediti stvarno ponasanje
ocjenjivane osobe s ponudenim opisima, koji oznacavaju razliit stupanj uspjeSnosti

izvr$avanja konkretnog zadatka na ljestvici.*

Check liste se sastoje od tvrdnji koje opisuju razli¢ite oblike ponasanja na poslu, odnosno rije¢
je o pozitivnim i negativnim tvrdnjama, koje imaju direktnu posljedicu na uspjeh obavljanja
posla koji se ocjenjuje. Na primjer, tvrdnja da netko ne moze dobro obavljati posao ili s druge
strane tvrdnja da netko dobro planira posao. Razlikujemo liste slobodnog izbora i liste prisilnog
izbora, a razlika je u tome da li ocjenjiva¢ sam bira tvrdnje, ili postoji unaprijed odredene
tvrdnje i ocjenjiva¢ ne moze utjecati na njihov izbor. Check liste se smatraju objektivnim

mjernim instrumentom i pouzdanim pokazateljem uspjeha.*®

4.4.2. lzazovii prednosti u ocjenjivanju radnog ucinka

lako evaluacije radnog ucinka nude brojne prednosti, nisu bez izazova. Subjektivnost i
pristranost mogu prodrijeti u procjene, utjecuc¢i na pravednost 1 to¢nost. Definiranje mjerljivih

metrika, posebno za uloge koje zahtijevaju kreativnost ili sloZenost, predstavlja vlastiti niz

44 C. Beck, R. (2000): Motivacija, Teorije i nalela. Zagreb: Naklada slap, str. 78

45 Bach, S. (2005). Managing Human Resources: Personnel Management in Transition. Blackwell Publishing., str.
127

46 Rahimi¢, Z. (2010). MenadZment ljudskih resursa. Ekonomski fakultet., str. 252-254
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izazova. Emocionalni utjecaj na zaposlenike, koji proizlazi iz dostave povratnih informacija i
rezultata evaluacije, zahtijeva osjetljivu ravnotezu. Uc¢inkovita procjena radnog uc¢inka donosi
nekoliko prednosti.*’ Poboljsani moral zaposlenika izravan je rezultat transparentnih i
konstruktivnih evaluacija koje prepoznaju napore i daju jasan plan rasta. PoboljSani angazman
zaposlenika je joS jedan rezultat, jer redovite povratne informacije 1 rasprave poticu osjecaj

ukljucenosti.

Stratesko planiranje radne snage je olakSano to¢nim procjenama ucinka. Organizacije mogu
identificirati zaposlenike visokog potencijala za vodece uloge i proaktivno rijesiti nedostatke u
vjestinama. Ove prednosti doprinose ne samo individualnom rastu zaposlenika, ve¢ i ukupnom

uspjehu i otpornosti organizacije.

4.4.3. Razvoj ocjenjivanja radnog ucinka

Svijet evaluacije radnog ucinka prolazi kroz transformaciju, pod utjecajem tehnoloskog

napretka, mijenjanja perspektiva kontinuiranog ucenja i razmatranja rada na daljinu.

Tehnologija igra sve znaCajniju ulogu u pojednostavljivanju ocjenjivanja ucinka.
Automatizirani sustavi olakSavaju prikupljanje podataka, analizu 1 isporuku povratnih
informacija, smanjuju¢i administrativna optereenja i omogucavaju¢i ucinkovitiji proces.
Pomak prema kontinuiranom ucenju i razvoju uskladen je s razumijevanjem da je poboljSanje
ucinka stalan proces. Sustavi upravljanja u€enjem i personalizirani razvojni planovi doprinose

ovoj evoluciji, poti¢uéi kulturu prilagodljivosti i rasta.*®

Razmatranja rada na daljinu takoder su utjecala na metodologije ocjenjivanja. Naglasak se
pomice s tradicionalnih mjera vezanih uz fizicku prisutnost na fokus na rezultate i1 doprinose,

naglaSavajuc¢i fleksibilnost 1 pristupe usmjerene na rezultate.

Zakljucno, ocjenjivanje radnog ucinka viSestruk je proces koji je slozeno utkan u strukturu
modernog radnog mjesta. Njegovo znacenje proteze se od individualnog razvoja zaposlenika

do zajedni¢kog uspjeha organizacija. Kako se metodologije razvijaju kako bi prihvatile

.....

47 Bahtijarevié-Siber, F. (2014): Strate$ki menadZment ljudskih potencijala. Suvremeni trendovi i izazovi. Zagreb:
Skolska knjiga, str. 150

48 Bach, S. (2005). Managing Human Resources: Personnel Management in Transition. Blackwell Publishing., str.
122
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prilagodljiviji i sastavni dio ukupnog uspjeha i otpornosti suvremenog radnog mjesta.
Uspostavljanje prave ravnoteze izmedu strukturiranih metodologija ocjenjivanja i fleksibilnosti

klju¢no je za upravljanje zamrSenom dinamikom rasta zaposlenika i organizacijskog uspjeha.
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ZAKLJUCAK

U dinami¢nom suvremenom poslovnom svijetu koji se stalno razvija, uspjeh organizacija blisko
je povezan s motivacijom 1 angazmanom radne snage. Razumijevanje ¢imbenika koji utjeCu na
motivaciju zaposlenika, izrada uinkovitih strategija za motivaciju i integracija tih napora u
sveobuhvatan okvir planiranja ljudskih resursa klju¢ni su za poticanje kulture na radnom mjestu
koja napreduje na inovacijama, suradnji i odrZivom uspjehu. Cimbenici koji utje¢u na
motivaciju zaposlenika obuhvacaju niz individualnih, organizacijskih i okoliSnih elemenata. Od
osobnih vrijednosti i karijernih teznji do kulture radnog mjesta i stilova vodstva, prepoznavanje
i rjeSavanje ovih ¢imbenika je klju¢no. Vanjski ¢imbenici, ukljucujuéi ekonomske uvjete i
tehnoloski napredak, takoder imaju odredeni utjecaj, zahtijevajué¢i od organizacija da ih

prilagode i integriraju u svoje motivacijske strategije i planiranje ljudskih potencijala.

Motiviranje zaposlenika nije pothvat koji odgovara svima ve¢ dinami¢na zbirka pristupa koji
odgovaraju na razlicite potrebe. Prepoznavanje znacaja intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne motivacije je
od temeljne vaznosti. UravnoteZenje ovih pokretaca osigurava holisticki pristup koji odgovara
zaposlenicima na razli¢itim razinama, poti¢uc¢i odrzivi angazman. Maslowljeva hijerarhija
potreba pruza vrijedan okvir za razumijevanje i rjeSavanje razlicitih potreba na radnom mjestu.
Prilagodavanjem strategija za uskladivanje s fizioloskim, sigurnosnim, drustvenim potrebama,
potrebama poStovanja 1 samoaktualizacije, organizacije stvaraju motivacijski ekosustav koji

njeguje holisti¢ki razvoj zaposlenika.

Eticka razmatranja podupiru uspjeh motivacijskih strategija. Transparentnost, inkluzivnost i
osnazivanje sastavne su eticke dimenzije. Organizacije koje daju prioritet ovim nacelima grade

povjerenje i poticu trajnu motivaciju medu zaposlenicima.

U suvremenom poslovnom svijetu motivacija nije samo funkcija ljudskih resursa; to je strateski
imperativ za organizacijski uspjeh. Planiranje ljudskih potencijala pretvara se u strateski
pothvat koji uskladuje sposobnosti radne snage s organizacijskim ciljevima. Predvidanje
buduc¢ih trendova, razumijevanje prirode posla koja se razvija i1 prilagodavanje praksi ljudskih
resursa postaju sastavni dio uspjeha. Stratesko planiranje ljudskih potencijala ukljucuje
prepoznavanje simbiotske veze izmedu dobrobiti zaposlenika i organizacijskog uspjeha.
Davanje prioriteta mentalnom 1 fizickom zdravlju, promicanje ravnoteZe izmedu poslovnog i
privatnog zivota i1 pruzanje mogucnosti za profesionalni rast doprinose kulturi radnog mjesta

koja privlaci i zadrzava vrhunske talente.
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Gledajuci unaprijed, integracija motivacijskih strategija i planiranja ljudskih potencijala postaje
jos$ kriti¢nija. Buduénost rada, oblikovana trendovima kao $to su ekonomija koncerata i
tehnoloski napredak, zahtijeva kontinuirano ucenje i prilagodljivost. Vodstvo koje moze
nadahnuti 1 prilagoditi bit ¢e kljucno, a funkcije ljudskih resursa razvit ¢e se u strateske partnere

koji pridonose ukupnom zdravlju i otpornosti organizacije.

Kontinuirano ucenje i prilagodljivost bit ¢e kljucni atributi za zaposlenike i organizacije.
Integracija novih tehnologija u praksu ljudskih resursa pruzit ¢e nove alate za razumijevanje i
poboljSanje motivacije zaposlenika. Medutim, ljudski dodir, karakteriziran empatijom,
razumijevanjem 1 etickim razmatranjima, ostat ¢e nezamjenjiv u potrazi za trajnom

motivacijom.

Zaklju¢no, motivacija na radnom mjestu zahtijeva strateski i1 holisticki pristup. Od
razumijevanja pojedinacnih i organizacijskih ¢imbenika do izrade prilagodenih strategija i
njihovog uskladivanja s planiranjem ljudskih resursa, put do poticanja motivacije kontinuiran
je proces prilagodbe i inovacije. Dok organizacije prihva¢aju ova nacela i snalaze se u
sloZenosti suvremenog poslovnog svijeta, one se pozicioniraju ne samo za kratkoro¢ni uspjeh,
vec¢ 1 za dugoro¢nu otpornost i prosperitet. Motivirani zaposlenici nisu samo suradnici; oni su

pokretacka snaga odrzivog uspjeha organizacija u desetlje¢ima koja dolaze.
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