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SAZETAK

Motivacija zaposlenika temelj je uspjeha svakog poduzeca. Zaposlenici igraju
nezamjenjivu ulogu u poslovanju shodno tome §to pod utjecajem motivacije rjeSavaju zadatke na
vrijeme uz minimalne pogreske. Motivirani zaposlenici uspostavljaju vecu produktivnost sto
poduzecu donosi profit. Odsustvo motivacije dovodi do smanjenje volje i Zelje za radom i to
automatski utjeCe na poduzece u smislu losijih rezultata i mogucih financijskih gubitaka. Duznost
menadzera je da osiguraju odgovaraju¢u motivaciju svojim zaposlenicima, a to postizu
prvenstveno poznavanjem njih samih i spoznaja $to motivira svakog pojedinog zaposlenika. Time

osiguravaju maksimalnu uc¢inkovitost tima i napredak poduzeca.

Klju¢ne rijei: motivacija, menadzer, poduzece, produktivnost, zaposlenici

SUMMARY

Employee motivation is the key to the success of every company. Employees play an
essential role in business operations as they complete tasks on time with minimal errors when
motivated. Motivated employees achieve higher productivity, resulting in company profit. A lack
of motivation leads to decreased work enthusiasm, poorer results, and potential financial losses. It
is the manager's responsibility to ensure appropriate employee motivation by understanding their
needs and what motivates them individually. This ensures maximum team efficiency and company

progress.

Key words: company, employees, motivation, manager, productivity
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1. UVOD

Tema ovog rada je utjecaj motivacije na rad zaposlenika.

U seminarskom radu ¢e se objasniti $to je to motivacija, a $to rad, te na koji nacin su ta dva
veoma bitna pojma povezana. Motivacija je od velikog znacaja za svakog zaposlenika jer mu
upravo ona daje ,,vjetar u leda za uspjesno obavljanje radnih zadataka i Zelju za produktivnijim
radom. Rad s jedne strane moze biti izrazito psihic¢ki naporan, dok s druge ne mora biti psihicki,
ve¢ fizicki. Bitno je prepoznati o kakvom je radu rije¢ kako bi menadzeri u skladu s tim mogli
motivirati svoje zaposlenike, jer se ne moze svakoj situaciji, radu i radniku pristupiti na jednak
nacin. U procesu motivacije zaposlenika jako je bitno da menadzer poznaje osnove psihologije te
da ima izrazenu emocionalnu inteligenciju jer upravo je to temelj kvalitetnog pristupa. Cilj ovog
seminarskog rada je prezentirati kako motivacija djeluje na sam rad zaposlenika, na njithovu volju
1 zelju da budu $to bolji u svome poslu, te na koji nain menadzer ostvaruje uspjeSnu motivaciju

na zaposlenike, a na koji pak nacin zaposlenici prihvacaju motivaciju od svojih nadredenih.



2. O MOTIVACUI

Rije¢ motivacija dolazi od latinske rijeci ,,movere* Sto znaci kretati se. Kada se misli o
motivaciji, pojam kretati se oznaCuje nekakav pomak u osobnom stajaliStu koji ima
produktivan uc¢inak na pojedincevom poslovnom djelovanju. Motivacija igra znacajnu ulogu u
djelovanju i postignuéima, ne samo u poslu, ve¢ i u zivotu. Pod utjecajem motivacije veca je
vjerojatnost da ¢e osoba biti jo§ produktivnija te da ¢e posti¢i svoje ciljeve. Bez obzira na
navedeno, motivacija moze biti razli¢ita ovisno iz dana u dan 1 ponekad nije tako jednostavna
kao §to zvuci. Vazno je razumjeti §to osobu motivira i ta saznanja svakodnevno koristiti radi

odrzavanja neprekidne motivacije.

Stanje ili proces unutar pojedinca koji poti¢e, usmjerava i odrzava prema zeljenom cilju
moze se definirati kao motivacija. Proces je tocnije precizirati kao psihi¢ki proces koji
pojedince poti¢e na mentalne i/ili tjelesne aktivnosti i ,,unutar ljudi djeluje na ljudsko
ponaSanje. Motivacijski procesi koji sluze aktiviranju usmjerenog ponasanja ukljucuju
bioloski, emocionalni, socijalni 1 kognitivni poticaj. Motivacijsko ponaSanje usporedivo je s
kruznim ciklusom u kojem se gotova ista radnja uvijek iznova ponavlja. Na pocetku postoji
zelja za ostvarivanjem odredenog cilja, nakon toga slijedi postupak kojim se ostvaruje Zeljeni
cilj, te na kraju kada se cilj ostvari, javlja se potreba za novim, naj€esce viSim ciljem te se na
taj nacin postupak kontinuirano ponavlja. U ostvarivanju ranije spomenutih ciljeva mogu se
javiti razne prepreke, one mogu biti osobne, drustvene ili fizicke prirode. Ciljem se smatra sve
ono ¢ijim se dosezanjem upotpunjava neka potreba ili motiv. U tim situacijama pojedincima je
potrebna motivacija kako bi savladali sve prepreke i ostvarili zacrtani cilj. Motiv je sve ono §to
pojedinca iznutra izaziva ili izvana privlaci. To mogu biti fizioloSke potrebe kao naprimjer
stanje neravnoteze u organizmu, mogu biti steCene potrebe kao S$to su druzenje, afirmacija 1
ambicija, mogu biti zelje, interesi 1 stavovi pojedinca ili pak neki vanjski poticaji kao §to su
nagrade. Jedna od stavki koja motivira pojedince su motivatori, ciljevi su izrazito snazni
motivatori te upravo oni pokre¢u ponaSanje pojedinca. Motivatori ne moraju biti nuzno samo
ciljevi, ve¢ 1 sve one stvari koje pojedinca uspiju potaknuti na djelovanje te oni takoder utjecu
na ponasanje pojedinca. Motivatori ¢ine razliku u onome $to je osoba spremna uciniti. Osim

ciljeva, motivatori mogu biti i nagrade, poticaji ili pak osobno zadovoljenje zelja koje je



ponekad i1 najbolja motivacija. JaCina motivacije uglavnom ovisi o nekoliko stavki, najbitnija
je snaga motiva tj. veli¢ina potrebe, atraktivnost i blizina cilja. Postoji nekoliko ¢imbenika koji
mogu imati utjecaja na motivaciju, individualne karakteristike zauzimaju prvo mjesto upravo
radi razli¢itih stavova, interesa i potreba pojedinaca. U poslovnom smislu vjestine koje
pojedinac posjeduje od bitnijih su ¢imbenika koji ¢e utjecati na motivaciju, ovdje se takoder
moze svrstati 1 poslovna veza, autonomija i sposobnost u obavljanju razli¢itih zadataka. Na
tree mjesto dolaze organizacijske karakteristike te se one najces¢e odnose na radno mjesto i

mogucénost pojedinca da se uklopi u organizacijsku strukturu i nacin rada odredene tvrtke.

Svijest 0 vaznosti motivacije i razvoju njenih vjestina ¢ine neophodne faktore za ostvarenje
poslovnih uspjeha, ali i osje¢aj osobnog uspjeha. Prisutnost i energija osobe u odredenoj sredini
utjecu na njihove odnose i doprinose kvaliteti njihovog Zivota i rada. Produktivna motivacija
omogucuje fokusiranost, produktivnost i postizanje ciljeva. Razumijevanje vlastitih unutarnjih
pokretaca te njihova pravilna primjena pomazu u odrzavanju kontinuirane motivacije. Razvoj
vjestina motivacijske komunikacije omogucuje jasnije izrazavanje motivacije 1 inspiriranje
drugih. U modernom svijetu rada, posjedovanje vjeStina motivacije postaje sve vaznije.
Ulaganje u razvoj tih vjestina pruza alate za postizanje uspjeha i ispunjenja u radnom
okruZenju, ali 1 u osobnim odnosima 1 §iroj zajednici. Stalno usavrSavanje svijesti, znanja i
vjestina motivacije klju¢no je za unaprjedenje kapaciteta za konstruktivno djelovanje i
doprinos u odnosima s drugima i samim sobom. Svijest o vaZznosti motivacije te njezin razvoj
1 primjena omogucuje ostvarenje ispunjenijeg 1 uspjesnijeg zivota i rada. Kroz kontinuirano
ucenje 1 primjenu novih alata i tehnika, pojedinac moZe poboljSati svoje sposobnosti u

motiviranju sebe 1 drugih, te doprinijeti izgradnji pozitivne radne i Zivotne okoline. [1]



3. VRSTE MOTIVACIJE

Pod pojmom vrste motivacije misli se na razli¢ite oblike ili kategorije motivacije koje se mogu
prepoznati kod ljudi. Navedene kategorije tumace razli¢ite izvore ili faktore koji poticu 1 pokrecu
ljude da funkcioniraju pravilno te da su sposobni posti¢i odredene ciljeve. Neke od najces¢ih vrsta
motivacija su : ekstrinzi¢na motivacija, intrinzicna motivacija, socijalna motivacija, motivacija
postignuéem 1 uspjehom, kompetetivna motivacija, motivacija moc¢i 1 vlas¢u, motivacija
sigurno$¢u. Svaka od prethodno navedenih motivacija moze djelovati samostalno, ali vrlo ¢esto se
nekoliko motivacija preklapa, ovisno od osobe do osobe i njihovom potrebom za odredenom
motivacijom. Za potrebe ovog rada koncentracija ¢e biti usmjerena na tri vrste motivacije, a to su

intrinzi¢na, ekstrinzi¢na te kompetetivna motivacija. [1]



3.1 Intrinzi¢na motivacija

Intrinzi¢na motivacija je ona motivacija koja dolazi iz nas samih, odnosno pojedinca. Na
intrinzi¢nu motivaciju ne utjecu nikakvi vanjski faktori ve¢ samo unutarnji osjecaji koji pojedincu
pruzaju osjecaj osobnog zadovoljstva ili ispunjenja interesa za odredenim zadatkom. U poslovnom
svijetu intrinzi¢na motivacija je gotova i najvaznija jer upravo ona motivira zaposlenike da svoj
posao obave Sto kvalitetnije 1 efikasnije. Osjecaj osobnog zadovoljstva nije jedini motivator koji
¢ini sastavni dio intrinzicne motivacije, ali je dakako najvazniji. Pri obavljaju pojedinih zadataka
u poslovnim procesima zaposlenike je potrebno kontinuirano motivirati, iako ako zaposlenici
obavljaju zadatke samo zato §to moraju a ne zato $to to zele i jer uzivaju u tome gubi se svaki
smisao njihovog posla. Mnogo osoba na svom poslu zapadne u kolote¢inu te posao odraduje ,,reda
radi* bez istinskog ulaganja truda i zalaganja na svom radnom mjestu §to dugorocno moze imati
ozbiljne probleme koji mogu uvelike utjecati i na firmu i na zaposlenika te njegov osobni zivot.
Zadatak intrinzi¢ne motivacije je upravo taj da ona ne dopusta da se desi taj lo$ efekt naveden

malo ranije.

Ona djeluje na razli¢ite nacine, nacini njezina djelovanja koji su najbitniji za svakog

zaposlenika su sljedeci: [2]

e Orijentiranost u djelatnostima

e Zelja za ukljudivanjem u aktivnosti
e Ustrajnost

e Volja

e Samoregulacija

Za pocetak je vazno napomenuti da svaka stavka nece na svakog zaposlenika djelovati jednako,
upravi radi vlastite individualnosti 1 osobnosti. Pod utjecajem intrinzi¢ne motiviranosti automatski
dolazi do vece orijentiranosti i zelje za uklju¢ivanjem u danu aktivnost. Zaposlenik osjeca potrebu

da se skroz posveti zadatku te da uloZi vlastiti napor kako bi postigao cilj koji mu je zadan na



poslu. Takoder se pojacava pojedinceva ustrajnost i volja za svladavanjem izazova. S obzirom da
svakog pojedinog zaposlenika pokrece njegova osobna Zelja za napredovanjem, lakse ¢e se nositi
s postavljenim izazovima na svom poslovnhom putu, rastu i razvoju. Kreativnost vodena
intrinzicnom motivacijom dopusta osobi da izade iz svoje ,,comfort zone®, otklanjaju se problemi
kod trazenja novih ideja i rjeSenja jer se vise ne razmislja ograni¢eno, ve¢ suprotno, pojedinac
razmiSlja izvan ustaljenih okvira. Stjece se kreativnost u pristupu zadatku ili aktivnosti. Kada je
zaposlenik intrinzi¢no motiviran znaci i da mu je fokus usmjeren na zadatke i detalje u zadacima
koje obavlja te samim tim su paznja i koncentracija bolje odrzavane i kontinuirano u upotrebi.
Zadnja ali izrazito vazna stavka je samoregulacija. Kao $to je ve¢ ranije navedeno intrinzi¢na
motivacija je ona motivacija koja proizlazi od nas samih, stoga je nesumnjivo samoregulacija ta
koja vodi glavnu rije¢. Kada je osoba samoregulativna kaze se da je sposobna sama upravljati 1
kontrolirati vlastito ponaSanje 1 imati utjecaj na svoje misli, te ukoliko je potrebno na mijenjanje
istih u skladu sa zahtjevima odredene poslovne situacije.

Intrinzi¢na motivacija od neophodne je vaznosti za svakog pojedinog zaposlenika jer ih
doista potice na aktivnost radi same unutarnje srece, osjecaja ispunjenosti i vlastitog zadovoljstva.
Vodeni tim emocijama zaposlenici se osje¢aju ponosno, sposobno i autenti¢no te su spremni za

nove radne pobjede bez konstantnog straha od neuspjeha. [2]



3.2 Ekstrinzi¢na motivacija

Ekstrinzi¢na motivacija je ona na koju djeluju vanjski utjecaji. Vanjski utjecaji mogu biti
nagrade, pohvale, priznanja ili pak kazne. Za razliku od prethodne intrinzicne, ekstrinzicna
motivacija je izvan ¢ovjekove kontrole te su za njeno odrzavanje potrebni redoviti vanjski poticaji.
Specifi¢nost ekstrinzi¢ne ili vanjske motivacije je uklju¢ivanje u aktivnost radi dobitka nagrade.
Nagrada moze biti materijalna 1 nematerijalna te je upravo ona glavni motivator. Nagradom se
moze smatrati i usmena pohvala od nadredenih koja ¢e motivirati djelatnike da i dalje budu ustrajni
u svom poslu. S druge strane, pohvala ne djeluje jednako na sve djelatnike ve¢ neki zude za
nagradom u novcanom obliku ili unaprjedenje na neku novu i bolju radnu poziciju $to u veéini
slucajeva sa sobom donosi i ve¢a mjesena primanja. Postoje primjeri u kojima djelatnici imaju
»strah® od svojih nadredenih te vodeni tim nimalo lijepim osje¢ajem se trude biti $to bolji kako se
ne bi doveli u situaciju da budu otpusteni, zamijenjeni ili kako ne bi dobili kaznu koja se moze
pojaviti u razli¢itim oblicima, najc¢esce je to vika, omalovazavanje i ponizavanje. U ekstrinzi¢noj
motivaciji veliku ulogu snose upravo voditelji, menadZzeri i direktori koji gotovo izravno imaju

utjecaja na osobe zaposlene u njihovim poduze¢ima.
Neki od klju¢nih karakteristika ekstrinzicne motivacije su: [3]

e vanjski poticaji,

e ciljno usmjerenje,

ovisnost o vanjskim povratnim informacijama,

izvanjska kontrola te

nedostatak intrinzi¢ne vrijednosti.

Vanjski poticaji su oni koji dolaze iz izvana, oni mogu do¢i od razlicitih ljudi s kojima se osobe
susrecu u svom poslovnom zivotu, ali takoder poticaji mogu biti i u obliku raznoraznih
organizacija, udruga ili naposljetku vlastite okoline pojedinaca. Takoder, radi ostvarivanja
mogucih nagrada, zaposlenici si samostalno zadaju ciljeve. Zaposlenici koji si samostalno postave
ciljeve imaju svoje tzv. ciljno usmjerenje. Motivacija za ciljno usmjerenje dolazi iz potrebe za
udovoljavanjem zahtjevima odredenog poduzeca ili ocekivanjima istog poduzeca, a sve u svrhu

ostvarivanja materijalnih ili druStvenih povlastica. Ovisnost o vanjskim povratnim informacijama
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znaci da zaposlenik koji je pod utjecajem ekstrinzi¢ne motivacije zeli da njegove nagrade i pohvale
budu javno vidljive, te da osoba bude javno pohvaljena tj. u Sto ve¢em broju svojih kolega jer ga
to motivira i pruza mu osjecaj zadovoljstva i uspjesnosti. Kod izvanjske kontrole smatra se da su
vanjski faktori ti koji odreduju ponaSanje i odluke zaposlenika te iz tog razloga ekstrinzi¢no
motivirane osobe ponekad mogu osjecati manju kontrolu nad vlastitim postupcima jer je njihovo
djelovanje usmjereno ka vanjskim nagradama 1 ocekivanjima. U ekstrinzicnoj motivaciji
jednostavno nema intrinzicne vrijednosti jer u ekstrinzicnoj motivaciji nema tog unutarnjeg
zadovoljstva vec¢ je najvece zadovoljstvo ono vanjsko , a to su upravo nagrade. Vanjski poticaji i
¢imbenici snose klju¢nu ulogu u djelovanju ekstrinzi€éne motivacije. Vazni ¢imbenici koji su
nositelji ekstrinzicne motivacije su ocekivanja drugih, druStveno usporedivanje, kontrola 1
okruzenje pojedinca. Iako ovo nisu jedini ¢imbenici, u realnom svijetu i suoavanju sa razli¢itim
izazovima i preprekama na poslu su medu vaznijima. Oc¢ekivanja od drugih najc¢esce su vidana u
usporedbi pozicije i odnosa izmedu najnize rangiranog djelatnika i onog s viSe pozicije kao
naprimjer voditelja poduzeéa. Zaposlenici u takvim odnosima najée$¢e osjecaju ekstrinzi¢nu
motivaciju kako bi se vlastitim trudom i dijelima dokazali i u tom slu¢aju napredovali do boljih
pozicija s ve¢im povlasticama i boljim mjesecnim primanjima. Drustveno usporedivanje je dosta
znacajno jer kada zaposlenici promatraju svoje kolege i njihove uspjehe na poslu budu motivirani
da i oni sami napreduju kako bi bili jo§ produktivniji od svojih kolega koji vrlo Cesto postanu i
njihova konkurencija. Ukoliko osoba nije druStveno motivirana cesto dolazi do toga da s

vremenom bude u nizem rangu od nekog tko je doSao kasnije raditi u istom poduzecu.

U gotovo svakom poduzecu s vremena na vrijeme zaposlenik bude kontroliran od strane
nadredenih 1 u tom slucaju je ekstrinzi€na motivacija veoma aktivna zato Sto se zaposlena osoba
trudi ponasati u skladu s ocekivanjima radi ostvarenja vanjskim ciljeva viSe no inace. Radno
okruZenje u kojem se pojedinac nalazi i u kojoj se odvijaju aktivnosti vezane za radne zadatke i
obaveze mogu imati utjecaja na ekstrinzi¢nu motivaciju. Tu se mogu smjestiti raznorazni zahtjevi
1 rokovi za predaju projekta koji poti¢u navedenu motivaciju za ostvarivanjem ciljeva. Potrebno je
istaknuti kako ekstrinzi¢na motivacija ponekad varira ovisno o ¢cimbenicima i razlikuje se od osobe

do osobe. [3]



3.3 Kompetitivna motivacija

Kompetitivnost oznacuje Zelju za nadmetanjem, kalkulacijom i postizanjem boljih rezultata od
drugih. Kompetitivna motivacija je upravo ona koja izlazi iz te zelje za nadmetanjem sa drugima
u svrhu postizanja boljeg uspjeha. Kompetitivnim osobama ponekad nije bitno da budu bolji samo
od drugih, ve¢ 1 da obaraju vlastite rekorde. U poduzeé¢ima kompetitivne osobe vrlo ¢esto budu pri
vrhu hijerarhije upravo radi njihovog natjecateljskog duha 1 ustrajnosti u sto boljem, brzem i

kvalitetnijem obavljanju zadanih radnih zadataka.

Kompetitivna motivacija ima svoja dva koncepta, tzv. ,,worrier* i ,,warrior*, koriste se za
opisivanje dvije razliite perspektive prema natjecanju. ,,Worrier* oznacuje osobu koja se previse
brine, takva osoba je preokupirana strahovima i brigama i manje su sigurni sami u sebe $to dovodi
do sumnje u vlastiti uspjeh. Osobe s ovakvim pristupim se vrlo ¢esto usredoto¢uju samo na
negativne aspekte, a pritom zanemaruju one pozitivne, s ovakvim stavom vece su Sanse za gubitak,
kritiku i/ili neuspjeh. LoSa osobina ,,worriera“ je ta §to je previse fokusiran na rezultate i misljenje

drugih osoba.

Suprotno od ,,worriera* je ,,warrior odnosno ratnik. ,,Warrior* je samouvjeren, hrabar, uporan
1 vjeruje u vlastite sposobnosti, glavni fokus usmjeren mu je ka ostvarivanju ciljeva i tezi
ostvarivanju uspjeha. Natjecanje posebno motivira ,,warriore* jer ga smatraju prilikom gdje mogu
pokazati svoju snagu, izdrzljivost 1 sposobnost na djelu. U radnim odnosima zaposlenici ne moraju
biti ili ,,worrier* ili ,,warrior*, ponekad mogu kombinirati oba dvije osobine iako to ovisi 0 samom

pojedincu, takoder navedeni pristupi se kroz iskustvo 1 s vriemenom mogu mijenjati.

Kompetitivnost kao osobinu prati nekoliko klju¢nih obiljeZja, Zelja za usporedbom jedna je od
njih. Kako bi bili boljih od drugih, kompetitivne osobe imaju potrebu za konstantnim
usporedivanjem s ostalim kolegama na poslu kako bi dobili dojam koliko su oni vlastitih
postignuca postigli. Visoki standardni su neophodna stvar za kompetitivne osobe iz razloga $to one
teze ka postizanju izvrsnosti 1 imaju potrebu za savladavanjem ocekivanja koju su im postavlja ili
si pak postave samostalno. Stalna Zelja za pobjedom prati kompetitivno nastrojene osobe, uz to
dodatno ulaganje napora im ne stvara problem, naprotiv uvijek su spremni predano raditi i nemaju

poteskoca s preuzimanjem rizika na sebe. Uz Zelju za pobjedom prirodno dolazi i strast prema



postizanju ciljeva. Zelja i cilj im j povecati svoje $anse za uspjeh pa samim time ponekad dolazi i
do mijenjanja strategije i prilagodavanja odredenog nafina ponasanja Sto im svakako ne stvara
problem jer su disciplinirani, uporni, odvazni, i snalazljivi. U poslovnim procesima kompetitivna
motivacija je izrazito izrazena, ali ju je vazno pravilno usmjeravati kako bi poslovni pristup tekao

na zdravoj i stabilnoj razini koju prati ,,fair play* i postivanje kolega i timskog rada. [4]
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4. TEORIJE MOTIVACIJE

Teorije motivacije su sveobuhvatni elementi koji sluze za objaSnjavanje i razumijevanje
procesa motivacije kod ljudi. One nude dublji osvrt u motive koji poti¢u ljudsko ponasanje, utjecaj
vanjskih i unutarnjih faktora na motivaciju te na¢in na koji motivacija utjece na postupke, izbore i
postignuca pojedinca bilo da se radi o poslu ili privatnom Zivotu koji vrlo ¢esto utjece i na poslovni.
Postoje razne teorije motivacije te svaka na svoj nacin prilaze objasnjenje o tome $to motivira ljude
te koje su klju¢ne odrednice njihove motivacije. U teorijama motivacija dolazi do istrazivanja
razliitih parametara motivacije, neki od tih parametara su : samoprocjena i samoregulacija,
fokusiranje prema ciljevima, principi kod donoSenja odluka te individualne razlike svake osobe u
motivaciji. Teorije motivacije omogucavaju razumijevanje razli¢itth motiva u nacdinu rada i
poslovanja i sposobne su pruziti osnovu za razvoj strategija koje unapreduju motivaciju, te poti¢u

postizanje uspjeha u razli¢itim aspektima ljudskog djelovanja. [5]
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4.1 Maslowova hijerarhija potreba

Abraham Harold Maslow je americki psiholog i teoretiCar pokreta za ljudske potencijale.
Osnovao je Skolu unutar suvremene psihologije €iji je temelj upravo njegova teorija li¢nosti pa se
njegova teorija jo§S naziva i humanisticka teorija li¢nosti. U vrijeme Maslowove akademske
karijere (sredina 1930-ih) psihologija je bila podijeljena na dva pravca. Postojala je psihoanaliza
koja je ljudsku motivaciju objaSnjavala kao isklju¢eno vodenu nagonom i eksperimentalni
biheviorizam koji ljudsko ponasanje pripisuje iskljucivo reakcijama na podrazaje izvana. Maslowu
se nije u potpunosti svidjelo kako su ta dva pravca objasnili ljudsku motivaciju. Odlucio je krenuti
novih pravcem, humanistickim putem, te ga taj pravac dovodi do zacetnika humanisticke
psihologije. Ljudsku je motivaciju promatrao kroz proces zadovoljenja potreba na taj nacin da je
napravio teoriju hijerarhije potreba i oblikovao pojam samoaktualizacije kao krajnji motivator

ljudskog ponasanja.

Hijerarhija potreba Abrahama Maslowa najpoznatija je teorija motivacije. Blisko je
povezana s intrinzicnom motivacijom jer se Maslowova hijerarhija potreba fokusira na unutarnju
motivaciju, pojedinci obavljaju zadatke radi osobnog zadovoljstva i osjecaja ispunjena. Naziva se
hijerarhijom potreba jer je smatrao da pojedinac mora prvo ostvariti niZe rangirane zadatke kako
bi mogao ostaviti one pri vrhu i te potrebe moraju biti ispunjene tocno po redu hijerarhije jer ¢e u

suprotnom do¢i do raspada sistema.
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Slika 1. Hijerarhija potreba A. Maslowa

B-patrebe

[)-potrebe Potreba za ljubavlju \

Potbe 22 sigmuotén \

Fizoloike potrebe

Izvor:https://zdravozdravo.blogspot.com/2016/11/abraham-maslow-teorija-potreba-i-odlike.html

(11.07.2023.)

Prva i najosnovnija potreba je fizioloska potreba. To ukljucuje vodu, hranu, zrak i sve one
komponente bez kojih covjek kao ljudsko bi¢e ne moze zivjeti. Nakon fizioloSkih potreba
pojedinac se susrece sa potrebom za sigurnoscu koja mu omogucuje zastitu od stresa i ugodno
radno okruzenje. Potreba za ljubavlju se nalazi na sredini ljestvice te se smatra da ¢e osoba bolje
djelovati u poslovnim zadacima ukoliko ima osjecaj pripadanja, bilo da se radi o osjecaju
pripadanja u obitelji ili u timu svojih kolega. Predzadnja stavka je poStovanje koje osoba prima od
kolega i nadredenih, ali i samopoStovanje koje potice iz vlastitih unutarnjih osje¢a osobe.
Samoaktualizacija (samoostvarenje) je aspekt do kojeg se dolazi na samom kraju, nakon prolaska

kroz sve prethodne faze, iako gledaju¢i ona je na najviSem rangu ljestvice. Zaposlenici
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samoaktualizacijom izvlace svoje najvece potencijale i sposobnosti koje su nakon prolaska svih

stepenica sposobni obavljati.

Maslow je ljestvicu podijelio na dva dijela, potrebe nedostatka ili motivi rasta. Ljestvica
potreba predstavlja hijerarhijski model koji opisuje razliite razine potreba koji ljudi imaju.
Potrebe nedostatka, odnosno D potrebe su fizioloske potrebe i potrebe za sigurnoséu. Fizioloske
potrebe oznacuju osnovne tjelesne potrebe kao Sto su zrak, voda, hrana, spavanja. Potrebe za
sigurnoS¢u referiraju se na potrebe za stabilnos$¢u, zastitu od opasnosti i osjecaj sigurnosti u
okolini. Motivi rasta su tzv. B potrebe i one se odnose na potrebom za pripadanjem i ljubavlju,
potrebe samopostovanja, potreba samoaktualizacije i potreba nadilazenja sebe. Potreba za
pripadanjem 1 ljubavlju odnosi se na Zelju za socijalnim vezama, ljubavlju, prijateljstvom i
pripadanjem grupi. Potreba za samopoStovanjem ukljucuje potrebu za priznanjem,
samopouzdanjem, uspjehom i posStovanjem drugih. Potreba za samoaktualizacijom odnosi se na
potrebu za ostvarivanjem vlastitog potencijala, razvojem talenata i postizanjem osobnog rasta.
Potreba za transcendencijom odnosno nadilazenje sebe odnosi se na potrebu za pronalazenjem
smisla i svrthe u neCemu vetem od sebe, kao S§to su vrijednosti i duhovnost.
Slicnost je veca u potreba na nizim razinama hijerarhije medu pojedincima, dok su razlike na
vi§im razinama izrazenije medu pojedincima. Maslowova ljestvica sluZi za razumijevanje ljudskih
potreba 1 motivacija te naglaSava vaznost zadovoljenja potreba na nizim razinama prije nego se

moZze posti¢i ispunjenje potreba na viSim razinama. [6]
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4.2 Herzbergova teorija motivacije i higijene

Frederick Herzberg bio je americki psiholog koji je poznat po tome $to se nalazi medu
prvim filozofima koji su predstavljali i promovirali prou¢avanje motivacije na radnom mjestu.
Herzbergova teorija dva faktora njegov je glavni doprinos na polju socijalne psihologije, te je 1 dan

danas to jedna od najcesce koriStenih teorija u kompanijama.

Iza te teorije stoji glavna ideja koja kaze da postoje dvije vrste faktora na radnom mjestu,
prve su izravno povezane s nezadovoljstvom, a druge mogu povecati zadovoljstvo. Herzbergova
teorija motivacije i higijene poznata je i kao dvofaktorska teorija jer je Frederick Herzberg utvrdio
kako postoje motivacijski faktori koji ako su prisutni mogu utjecati na zadovoljstvo, ali ukoliko
th nema onda ¢e uzrokovati nezadovoljstvo. Ova teorija se temelji na tome da treba istraZiti,
identificirati 1 precizno definirati faktore koju izravno ili neizravno utjecu na zadovoljstvo odnosno
nezadovoljstvo na radnom mjestu. Prema tome, faktori motivacije sprjeavaju zaposlenike u
osjecaju nezadovoljstva i neispunjenja onime $to rade, ali ih ipak ne moze natjerati da se osjecaju
strastveno radi toga. Za razliku od faktora motivacije, faktori higijene mogu motivirati zaposlenike
koji se ve¢ osjecaju relativno dobro, ali ti faktori nisu sposobni ukloniti nezadovoljstvo na radnom

mjestu.

Dva klju¢na faktora na kojima se temelji Herzbergova teorija su faktori motivacije i faktori
higijene. Faktori motivacije su povezani sa samim zaposlenikom, odnosi se na one stavke koje

motiviraju zaposlenike 1 kako bi im razina zadovoljstva na poslu bila Sto veca.

Primjeri teorije motivacije su odgovornost zaposlenika u sluc¢ajevima kada samostalno
obavljaju zadatke, njithovo napredovanje i profesionalni razvoj, postizanje uspjesnih rezultata te

priznanje za svoj rad, trud 1 zalaganje u kojima se istice njihova individualnost 1 sposobnost.

Faktori higijene su potrebni za postojanje motivacije na radnom mjestu, oni ukljucuju radne
uvjete, placu, sigurnost na poslu, utjecaj nadredenih i meduljudski odnosi. Svakom zaposleniku
vazno je da se na poslu osjeca sigurno i da je kvaliteta radnog okruzenja na §to vecoj razini. Prema

Herzbergu, navedeni faktori higijene nisu motivatori, ali ukoliko oni ne postoje zaposlenici ¢e
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osjecati nezadovoljstvo 1 nastati ¢e frustriranost i nepovjerenje djelatnika na radnom mjestu $to

dovodi do neodgovarajuceg poslanja poduzeca..

Slika 2. Herzbergovi faktori motivacije 1 higijene

Eksirinzicni-higijenski fakiori Intrinziéni fakiori -motivatori
Fadm uvjeti [zazovan posao

Menadzen Postignuce 1 uspjeh

Sigumost posla Odgovomost

Beneficije Mogucnost razvoja

Politika poduzeca Priznanje 1 napredovanje

Higijenski faktori . Cx
sprieéavaju nezadovoljstvo M“;:;::; Ii;:i:; ode i

visoko nema nitl visoko
nezadovoljstvo nezadovoljstva mh zadovolstve
zadowvoljstva

Izvor: Bahtijarevi¢ - Siber Fikreta (1999). Management ljudskih potencijala. Zagreb, Golden marketing
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Herzbergovi faktori motivacije i higijene pojednostavljeno su prikazani u gore danoj slici.
Higijenski faktori svrstani su medu ekstrinzi¢ne faktore jer su to vanjski ¢imbenici koji imaju

utjecaja na poslovanje pojedinca.
Higijenski faktori koji sprjecavaju nezadovoljstvo su sljedeci: [7]

e Radni uvjeti

e Menadzeri

e Sigurnost posla
e Beneficije

e Politika poduzeca

Radni uvjeti se odnose na okolnosti i faktore koji utje¢u na radno okruzenje zaposlenika. Paralelno
s time, menadzeri su zaduZeni za vodenje organizacije te osiguravanje sigurnosti posla svakom
zaposleniku koji se istinski zalaze i trudi. Beneficije odnosno povlastice privlace zaposlenike jer
su sigurni da ¢e ih se nagraditi za njihov trud. Politika poduzeéa ovisi o svakom poduzecu

individualno, vazno je da su svi zaposlenici upoznati s pravilima i propisima.

Faktori motivacije su intrinzi¢ni faktori jer zadovoljstvo kod obavljenog posla i volja za obavljanje

novog dolazi iz samog zaposlenika .
Motivatori koji vode zadovoljstvu su: [7]

e [zazovan posao

e Postignuce i uspjeh
e (Odgovornost

e Moguénost razvoja

e Priznanje i napredovanje

Izazovan posao moze biti odli¢na motivacija za sve zaposlenike koji ne vole biti u stagnaciji ve¢

ih pokre¢e uzbudenje 1 natjecateljski duh. Postignuca 1 uspjesi motivatori su za daljnji rast, razvoj
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1 postavljanje novih ciljeva. Odgovornost je bitan motivator i vrlo je vazna vrlina jer pomaze i
zaposlenicima i menadzerima u odrzavanju povjerenja $to dovodi do postizanja ciljeva i razvijanje
osobnog rasta i doprinosa druStvu. Moguénost razvoja se odnosi na prilike koje pojedinac ima za
stjecanje novih znanja te napredovanje u karijeri, prilike pojedinac moze stvoriti sam ili mu ih
pruzaju menadzeri odnosno organizacije. Na kraju svega navedenoga dolazi do priznanja i
napredovanja $to je cilj svakoj zaposlenoj osobi, to je ujedno 1 jedan od najvecih motivatora kod
faktora motivacije jer je potrebno puno truda i zalaganja da pojedinac napreduje tako visoko i da

je sposoban odrzavati tu razinu i opstati na njoj uz pretpostavku da osoba ide samo na vise.

Nedostatkom higijenskih faktora vrlo Cesto ¢e se pojaviti visoka razina nezadovoljstva
medu zaposlenicima, dok ¢e se pod utjecajem faktora motivacije visoko zadovoljstvo pozitivno
iskazivati medu svim aspektima obavljanja odredenog posla. Zaklju¢no, faktori higijene sluze za
sprjeCavanje nezadovoljstva na poslu, dok su faktori motivacije prijeko potrebni za ostvarivanje
visoke motivacije i zadovoljstva u radnom okruzenju. Potrebno je kombinirati ta dva faktora kako

bi se medu zaposlenicima povecala produktivnost i njihova ucinkovitost. [7]
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4.3 Teorija X i Teorija Y

Douglas McGregor iznio je teoriju X 1 Y koja se temelji na percepciji ljudske prirode.
Njegova teorija na suprotnim stranama pokusava objasniti $to definira motivaciju kod radnika u
okviru ciljeva zadanih od strane njihovih poslodavaca. Teorija X odnosi se na ,,lose* radnike, a Y

na ,,dobre®.

Pretpostavke teorije X jesu te da prosjecna osoba ima automatsku odbojnost prema radu,
te ukoliko je moguénosti, nastojati ¢e izbjeci bilokakav rad. Radi osjecaja odbojnosti takve osobe
je potrebno tjerati na rad uz neprekidnu i pojacanu kontrolu te zastraSivanjem sa mogucim
negativnim posljedicama, kao $to je kazna u obliku stegovne mjere, suspenzije ili u krajnjem
slu¢aju nov€anog gubitka. U pravilu, radnici vodeni teorijom X izbjegavaju odgovornost pod

svaku cijenu, imaju vrlo malene ili nikakve ambicije 1 najvaznija im je sigurnost.

Teorija Y kontradiktorna je teoriji X. Teorija Y pojedince smatra prirodno motiviranim
radnicima s unutarnjom Zeljom i voljom za radom. Osobe koje su vodene teorijom Y obavljanje
zadataka na poslu ne smatraju naporom ve¢ im je to odmor. Takvi radnici su samouvjereni i imaju
tendenciju samokontrole u postizanju prihvacenih ili zadanih ciljeva. Vodeni su motivacijom
vanjskim nagradama 1 prvenstveno radi toga su posveceni i angazirani radi ostvarenja ciljeva u
organizaciji. Osim €injenice da radnici preuzimaju odgovornost, oni je naprosto 1 traZe kako bi se
naglasili njihovi intelektualni potencijali. Drugim rijeima, sposobni su izraziti kreativnost, te su

pronicljivi 1 vrlo snalaZljivi u rjeSavanju organizacijskih problema koji im se namecu.

I teorija X i teorija Y nude individualna stajaliSta o tome kako radnici budu doZivljavani u
radnom okruZenju. Teorija X zagovara strogo upravljanje i kontrolu, dok teorija Y naglaSava
vaznost motivacije i povjerenja u radnom okruzenju. U realnosti je teSko radnike ,,podijeliti* na X
ili Y jer su te dvije teorije u teoriji idealizirane a realnost vrlo ¢esto donosi drugaciju sliku zadanih
uvjeta. Svaki radnik je individualna osoba te u razli¢itim poslovnim situacijama moze biti
podloZan promjeni ovisno o njegovom vlastitom psiholoskom stanju. Teorija Y ¢esce je koriStena

u svrhu postizanja motiviranosti, kreativnosti 1 samostalnosti svojih zaposlenika.
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Subjektivno gledano, u nastavku ¢e se jednostavnije 1 detaljnije prikazati razlike u

osobinama pojedinaca vodenim X ili Y teorijom.

Teorija X — osobine zaposlenika vodenih ovom teorijom: [8]

e Ne vole rad

e Nedostatak ambicija

e Izbjegavanje odgovornosti

e Nepostojanost kreativnosti i inovativnosti
e Suprotstavljanje promjeni

e Psiholoske potrebe su oblik motivacije

e Visoka razina kontrole potrebna za ostvarenje ciljeva
e Centralizacija ovlasti i odlucivanja

e Nedostatak samomotivacije

e Autokratski oblik vodstva i upravljanja

e Stalna kontrola

e Nije u korak s vremenom

Osobine zaposlenika vodenih teorijom X nisu usmjerene prema radu, nemaju motivacije,
najcesce takvi zaposlenici nemaju strast prema poslu kojeg obavljaju ili im jednostavno nedostaje
zanimanje za njihove radne aktivnosti. Zaposlenici nemaju izrazenu Zelju za daljnjim
napredovanjem niti postizanjem visokih ciljeva. Vrlo ¢esto nemaju motivaciju, ili imaju jako malu
motivaciju za preuzimanjem inicijative ili pokreta promjene unutar poduzeca. U skladu s time
izbjegavaju preuzimanje odgovornosti i bilo §to $to je povezano s odgovornoséu, a to moze biti
preuzimanje rizika ili suoCavanje s vlastitim pogreSkama u radu. Zaposlenici su sposobni
razmiSljati jedino ,,unutar okvira“ i imaju izraZzenu nesigurnost i osjecaj nelagode kada se radi o
promjenama, naime, pokazuju znacaj otpor zbog mogucih promjena u poslovanju, organizaciji. U
teoriji X fokus organizacije je usmjeren ka zadovoljavanju psiholoskih potreba zaposlenika kako
bi oni ostali motivirani. To ukljucuje da menadZeri pruzaju podrsku, da iskazu razumijevanje te da

su spremni u ispunjavanju emocionalnih potreba zaposlenika. Kako fokus zaposlenika teorije X
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jednostavni nije usmjeren ka radu potreban je konstantan nadzor i kontrola. To ukljucuje hijerarhiju
1 pravila nad zaposlenicima kako bi se postigli odredeni ciljevi u poduzecu. Kod donosenja odluka
zaposlenici nemaju utjecaja, odluke donose menadzeri na vrhu hijerarhije. Manjak samopouzdanja
vrlo je Cesta pojava kod zaposlenika vodenih X teorijom, osjec¢aju se bespomoéno i samim time
nemaju povjerenja u vlastite sposobnosti 1 mogucnosti te ih je strah neuspjeha. Nadovezujuci se
na nedostatak samopouzdanja vazno je naglasiti kako tu igra ulogu i autokratski oblik upravljanja
koji zaposlenicima ,brani“ ukljuc¢ivanje u donoSenju odluka, te takoder zaposlenici imaju
ograni¢enu slobodu u izvrSavanju zadataka jer ih se neprestano kontrolira. Nasre¢u, ovakav pristup
bio je populariziran u proslom stoljecu, u danasnje suvremeno doba javlja se velika potreba za

promjenom i prilagodbom novim nac¢inima vodenja i upravljanja.

Teorija Y — osobine zaposlenika vodenih ovom teorijom: [8]

e Visoki afinitet za rad

e Izuzetno ambiciozni

e Prihvaca i trazi odgovornost

e Visoki nivo kreativnosti 1 inovacije

e Voli promjenu

e DruStvene potrebe su izvori motivacije

e Samokontrola

e Decentralizacija vlasti 1 donoSenje odluka
e Samomotivacija kod djelatnika

e Blaga kontrola

e Moderni stil vodenja i upravljanja

Osobine zaposlenika vodene Y teorijom imaju prirodan interes za rad i imaju vrlo visoku
motivaciju u radu, njima posao donosi radost i zadovoljstvo te ih to ¢ini ispunjenima dok obavljaju
svoje radne aktivnosti. Kod ovih zaposlenika ambicioznost nikada nije u manjku jer uvijek imaju
visoke ciljeve radi kojih su motivirani. Vrlo rado preuzimaju izazove kako bi mogli ostvariti svoj

puni potencijal. Ukoliko zaposlenici steknu njima prihvatljive uvjete oni su uvijek spremni i voljni
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preuzeti odgovornost za zadatke i traziti nove. Ako i1 pogrijeSe, preuzimaju odgovornost i za
pogreske, a ne samo za nagrade. Zaposlenici imaju izraZzenu kreativnost, inovativnost i sposobnost
razmis$ljanja izvan okvira, najcesce, bas njihove ideje pridonose unaprjedenju poduzeca i stvaraju
inovacije unutar njega. Oni su svjesni da su potrebne pozitivne promjene i da su neophodne u
svakoj organizaciji 1 samim time ih prihvacaju, ali 1 spoznaju njihovu vaznost za sam napredak i
uspjeh organizacije, vrlo su prilagodljivi kada im se pruze novi uvjeti. Zaposlenici zaista cijene
moguénost osobnog rasta i razvoja te razvijanja vjestina u poslovanju, motivirani su ¢injenicom
da oni ispunjavaju svoju drustvenu potrebu. Zaposlenici imaju postavljene visoke ciljeve koji ih
na neki nacin i discipliniraju jer moraju samostalno upravljati svojim radom kako bi ih izvrsili. Na
taj nacin se zaposlenici samostalno usmjeravaju prema postavljenim ciljevima i obavezno se drze
visokih standarda kvalitete. Vanjska kontrola nije ni potrebna jer su oni samo po sebi motivirani
za postizanje izvrsnosti i sposobni su to i postici. U teoriji Y zaposlenici imaju ulogu u odlu¢ivanju
1 donoSenju odluka i to je jedna od kljucnih stavki koja ih motivira, uz naravno strast i ljubav prema
poslu ili njihovog osobnog zadovoljstva koji pristize nakon Sto neSto uspjeSno obave.
Komunikacija je u teoriji Y izrazito vazna i klju¢ je zdravog odnosa izmedu zaposlenika i njihovih
menadzera. Kontrola od strane menadzera prema svojim radnicima je vrlo niska, provodi se samo
u slu€ajevima kada je to potrebno radi dobrobiti organizacije odnosno poduzeca, kompanije.
Teorija Y nudi jedan vrlo suvremeni pristup koji je usredoto¢en ka timskom radu u kojem se

promice inovativnost 1 kreativnost temeljenu na samostalnosti i autonomiji.

McGregorova teorija motivacije analizira odnos izmedu motivacije i stila vodstva. Teorija
X povezuje zaposlenike s negativnim osobinama, dok teorija Y povezuje s pozitivnim
karakteristikama. MenadZeri koji usvoje teoriju Y obi¢no postizu bolje rezultate 1 poticu rast
zaposlenika. Teorija X je Cesto povezana s nekvalificiranim zaposlenicima, dok teorijja Y s
profesionalnima. Osobe ve¢inom kombiniraju oba stila upravljanja, a prilagodljiv stil moZze biti

koristan za postizanje ciljeva. [§8]
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4.4 Teorija ocekivanja

Teorija ocekivanja je takva psiholoska teorija koja objaSnjava motivaciju pojedinog
zaposlenika na temelju njihovih ocekivanja o rezultatima i1 vrijednostima koje pripadaju tim
rezultatima. Prema teoriji oCekivanja, motivacija ovisi o strukturi veze izmedu ulaganja truda,
postizanja ciljeva i zeljenih nagrada. Teoriju o¢ekivanja iznio je psiholog Victor Vroom te ona
objasnjava zasto ljudi odabiru odredene aktivnosti na radnom mjestu. U navedenoj teoriji
motivacija zapoc€inje s analizom koliko je vjerojatno da ¢e njih trud kao zaposlenika dovesti do
zeljenih rezultata. Kao $to samo ime kaze, na motivaciju utjecu ocekivanja o korelaciji izmedu
ulaganja truda i postizanja konac¢nih zadanih ciljeva, kao i vrijednosti koje im pojedinac pridaje u
smislu ostvarenja odredenog cilja. Ukoliko zaposlenik ima povjerenja u svoje sposobnosti biti ¢e
motiviran da uloZi jo§ veci napor jer shvaca da ¢e njegov trud dovesti do Zeljenih rezultata koji su

vrijedni i cijenjeni.

Slika3. Op¢i procesni model motivacije za rad

Aktivnost i Radna

: . Nagrada
zalaganje uspjesnost

Motivacija

Ol ekirania

Oekivania

Vakenciia

Izvor: Prema Fikreta Bahtijarevi¢ — Siber, Management ljudskih potencijala, 1999, Golden marketing,
Zagreb

23



Op¢i procesni model motivacije za rad prikazuje put zaposlenika u njegovoj teoriji
ocekivanja. Motivacija oznacuje unutarnje ili vanjske pokretace koji poticu osobu na djelovanje 1
postizanje ciljeva. Ona zaposlenike usmjerava prema odredenim ciljevima. Motivacija moze biti
potaknuta razli¢itim faktorima, u teoriji oCekivanja ona je najéeS¢e potaknuta nagradama.
Aktivnost 1 zalaganje se odnose na to koliko su se zaposlenici spremni angazirati i uloziti trud u
obavljanju posla, odnosno u izvrSavanju zadanih zadatka. Tu moze biti uklju¢en mentalni, ali i
fizi¢ki napor kojeg zaposlenik ulaze u procesu ostvarenja zeljenih rezultata. Kada je zaposlenik u
konstantnoj motivaciji i uz to je vrlo aktivan u poslu kojim se bavi prirodno dolazi do pojave radne
uspjeSnosti. Radna uspjesnost je postignuce koje zaposlenik postize prilikom obavljanja zadatka,
ona se takoder odnosi na postignuca i rezultate u tom procesu. Pod radnu uspjeSnost moze se
svrstati kvaliteta rada, produktivnost, efikasnost i na samom nakraju postizanje ciljeva. U teoriji
o¢ekivanja na kraju ,,putovanja“ zaposlenik stize do svog glavnog pocetnog motivatora, a to je
upravo nagrada. Nagrada moze biti materijalna 1 nematerijalna. Materijalna nagrada moze biti u
obliku bonusa, nov€ane nagrade ili dodatka na pla¢u za neko izvjesno vrijeme, pod nematerijalnom
nagradom najcesce se misli na pohvale, priznanje za uloZeni trud, ali i napredovanje koje se moze
javiti u obliku promaknuéa na bolje rangiranu i bolje pla¢enu poziciju. U teoriji o¢ekivanja nagrada
se izmedu ostalog smatra motivacijom zato Sto se upravo nagrada odnosi na poticaj koji se daje

zaposleniku kao rezultat uspjesnosti u radu.

Postoje dvije glavne teorije ocekivanja, teorija prilagodljivih ocekivanja 1 teorija
racionalnih ocekivanja. Teorija prilagodljivih ocekivanja ukazuje na to da zaposlenici koriste
povijesne podatke kako bi predvidjeli budu¢e dogadaje., takoder, ona isti¢e da osobe uce iz svojih
prethodnik pogresaka i prilagodavaju svoja oc¢ekivanja na temelju proslih iskustava. Prema teoriji
racionalnih o€ekivanja osobe razraduju svoje procjene koriste¢i sve dostupne informacije kao
smjernice. Naglasak ove teorije je na donoSenju racionalnih odluka na temelju informacija koje
djelatnici imaju na raspolaganju jer ovdje oni ne koriste samo povijesne podatke, ve¢ uzimaju u
obzir i1 druge vrijedne informacije 1 podatke koji se nalaze u realnom vremenu te mogu utjecati na
odredeno podrucje rada. Teorije o¢ekivanja pruzaju uvid u to kako ljudi formiraju svoja ocekivanja
za buduce dogadaje. Prilagodljiva ocekivanja koriste se povijesnim podacima kao temeljem, dok
racionalna ocekivanja uzimaju u obzir sve relevantne informacije kako bi donijela najbolje moguce

procjene. [9]
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4.5 Teorija samodeterminacije

Teorija samodeterminacije nastoji sveobuhvatno objasniti intrinzi¢nu 1 ekstrinzi¢nu
motivaciju. Ona razlikuje tipove motivacija vodec¢i racuna o razlozima koji poticu ljude na
djelovanje 1 preispituje definicije intrinzine i ekstrinzi¢ne motivacije. Teorija samodeterminacije
predstavlja Siru teoriju motivacije koja istrazuje kako se osobnost razvija i djeluje u socijalnom
okruzenju. Fokusira se na vaznost unutarnjih faktora, kao Sto su autonomija, osje¢aj kompetencije
1 povezanost s drugima, te njihov utjecaj na motivaciju i ponasanje pojedinaca u druStvenom
kontekstu. Teorija se bavi psiholoskim rastom i razvojem i naglasava vaznost triju kljucnih potreba
za samomotivaciju, to su: potreba za autonomijom, potreba za kompetencijom te potreba za
povezanoScu. Potreba za autonomijom kod pojedinca potice da se on osjeca slobodno u svojim
postupcima 1 donoSenju odluka. Osje¢aj kompetencije poti¢e pojedinca na razvijanje u svrhu
poslovnog napretka radi postizanja Sto boljih rezultata. Potreba za povezanoséu podrzava
medusobnu interakciju i1 pruza osjecaj emocionalne podrske Sto omogucuje izraZzavanje paznje,
ljubavi 1 brige. Sve tri komponente su u medusobnoj interakciji 1 neophodne su za postizanje
unutarnje motivacije kod zaposlenika. Ispunjenjem ovih triju potreba dolazi do osjecaja sre¢e kod

pojedinca $to ih dodatno motivira za danji napredak 1 poslovni razvitak. [10]
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5.

STRATEGIJE ZA POTICANJE MOTIVACIJE ZAPOSLENIKA

Motivacija zaposlenika klju¢na je za uspjeh svake organizacije. Strategije za poticanje
motivacije su razliCiti pristupi i tehnike koje organizacije koriste kako bi potaknuli svoje
zaposlenike da budu angazirani, produktivni i zadovoljni na radnom mjestu. Motivirana
radna snaga pomaze u povecanju produktivnosti, zadovoljstva poslom i zadrzavanju
zaposlenika, ali motiviranje zaposlenika zahtijeva strateSki pristup 1 primjenu

odgovarajucih strategija.

5.1 Primjeri: [11]

Procjena potreba zaposlenika

U procesu stvaranja uc¢inkovitih strategija motivacija zaposlenika, neophodno je prepoznati
njihove potrebe. Zahtijeva se da su menadzeri upoznati s onim §to motivira njihove
zaposlenike te sa kojim se preprekama suoCavaju na svom radnom mjestu. Vodenje
sastanka od velike je pomo¢i u procesu upoznavanja menadzera sa potrebama svojih

zaposlenika.

Kreiranje ciljeva

Jasni ciljevi 1 ocekivanja pomazu zaposlenicima da razumiju za Sto se zalazu i kako njihov

rad doprinosi misiji 1 ciljevima organizacije.
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Osigurati prilike za rast i razvoj

Da bi potaknule motivaciju zaposlenika, organizacije su u vecini slucajeva spremne pruziti
razli¢ite programe obuke, edukacije i mentorstva. Programi omogucuju zaposlenicima da
razvijaju nove vjestine 1 stjeCu dodatna znanja, Sto je izrazito korisno za njih same, ali
naposljetku i za organizaciju u kojoj se nalaze.

Nagrade

Ukoliko su zaposlenici nagradivani od strane svojih nadredenih poveéava se izvor njihove

motivacije i angaziranosti.

Pozitivno radno okruZenje

Ovakvo okruzenje je korisno i smatra se pozeljnim. Ono se moze pojaviti kroz ugodnu
medusobnu interakciju i u djelovanju timskog rada gdje se stvara povjerenje i postovanje
prema razli¢itostima.

Balans izmedu privatnog i poslovnog zZivota.

Stvaranjem ravnoteZe izmedu poslovnog i privatnog Zivota medu svojim zaposlenicima,
organizacije mogu stvoriti kvalitetnu radnu kulturu koja ¢e dovesti do vece efikasnosti 1
produktivnosti rada zaposlenika.

Komunikacija

U svakom radu 1 poslovanju bitno je imati 1 odrzavati zdravu komunikaciju u kojoj vlada

medusobno postovanje i suosjecanje.
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8. Neprekidno vrednovanje i uskladivanje
Organizacije mogu osigurati u€inkovitost i uskladenost strategija motivacije zaposlenika

kontinuiranom procjenom i prilagodbom. To ¢e potaknuti posvecenost i produktivnost

zaposlenika te poboljsati ostvarivanje uspjeha. [11]
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6. ZAKLJUCAK

Svakom zaposleniku vazna je motivacija u radu jer ga upravo ona potiCe na izvrsnost i
ustrajnost u svom poslovnom svijetu. S nedostatkom motivacije dolazi do pada sistema, odnosno
neuspjeha koji zaposlenike vodi u ponor na njihovom poslovnom putu. Zadatak je voditelja da
konstantno motivira svoje zaposlenike i bude u korak s realno$¢u. Svaka individualna osoba
zahtjeva drugaciji pristup i razli¢itu vrstu motivacije, ali svakodnevnim zalaganjem ¢e uvijek s
vremenom do¢i do boljitka u poslu. Kao i svaka druga stvar tako se i motivacija moze susresti s
razli¢itim izazovima koji ¢e se nametnuti tijekom vremena, ali upravo na njima zaposlenici grade
svoje pouzdanje, sposobnost i spremnost na rizike. Prepreke ih na neki nacin i ohrabruju jer su
svjesni kada uspjesno predu preko neke prepreke da su kompetentni u tome Sto rade i da s jos
vecom motivacijom 1 voljom mogu slobodno nastaviti dalje. Motivacije zaposlenike vodi od
najnize stepenice do one najveée ne dopustajuéi im pritom da posustanu i padnu. Ona je temelj za
ostvarivanje ciljeva jer poti¢e unutarnju strast pojedinca, ali zahtjeva redovito razvijanje, ustrajnost

1 autenti¢nost.
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