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Samomotivacija i motivacija drugih kao temeljne liderske vjeStine

SAZETAK

Motivacija dolazi od rije¢i motiv §to znaci potreba ili nagon unutar osobe za ostvarivanjem
odredenih ciljeva. Samomotivacija i motivacija nemaju isto znacenje, samomotivaciju osoba
pokrece unutar sebe bez utjecaja drugih, dok motivacija funkcionira na principu utjecaja drugih.
Motivacija izaziva, usmjerava i odrzava zeljeno ponasanje ljudi. Motivacija je tema koja
zaokuplja CovjeCanstvo jos od davnina, ljudi su se prije motivirali strahom i nagonom za
prezivljavanjem, no sre¢om danas Zivimo u puno boljim uvjetima pa je i sam nac¢in motivacije
potpuno drugaciji. Motivacija i samomotivacija postale su klju¢ne kod menadzera i zaposlenika
jer su ljudi u suvremenim organizacijama glavni resursi. Razne su teorije motivacija
zaposlenika, dobre radnike trebalo bi nagraditi za pozeljno ponasanje, a lose radnike kazniti.
Ipak, navedeni postupak nije uvijek lako primijeniti jer kazne Cesto imaju nepozeljan u¢inak pa
kaznjeni zaposlenici mogu zamrziti svoj posao i sve $to je vezano uz njega, a to moze voditi
padu produktivnosti poduzeéa. Razlikuju se dvije vrste motivacija, intrinzi¢na i ekstrinzi¢na
motivacija. Intrinziéna motivacija ili unutarnja motivacija dio je Covjekove prirode, ona
proizlazi iz unutarnjih potreba samog pojedinca i samim time duZe traje. Ekstrinzi¢na
motivacija izvan je covjekove kontrole te je potaknuta vanjskim nagradama, na primjer novcem.
Motivirati zaposlenike moze biti jako tezak proces jer su ljudi razli¢iti 1 imaju razliCite Zelje 1
potrebe. Vrlo je bitno kod motivacije zaposlenika postaviti jasna ocekivanja, prepustiti
odgovornost te ukoliko je neSto dobro odradeno odati priznanje i poticati osobni razvoj
zaposlenika, kako na poslu tako i u drugim podruc¢jima njegovog Zivota. Svaki lider mora imati
vlastitu strategiju motivacije 1 samomotivacije jer samomotivirani lider moZe uspjesno
motivirati zaposlenike. U radu je naveden primjer motivacije i samomotivacije menadZera i
zaposlenika poduzeca Vukovarska pivovara, K PIVOVARI d.o.o., Privredna banka Zagreb-
Intesa Sanpaolo Group, Kaufland k.d.

Klju¢ne rijeci: motivacija, ssmomotivacija, zaposlenici, poduzece.



Self-motivation and motivation as a fundamental leadership skill

ABSTRACT

Motivation comes from the word motive, which means a need or drive within a person to
achieve certain goals. Self-motivation and motivation do not have the same meaning, self-
motivation is initiated by a person without the influence of others, while motivation functions
on the principle of the influence of others. Motivation causes, directs and maintains the desired
behavior of people. Motivation is a topic that has occupied mankind since ancient times, people
used to be motivated by fear and the urge to survive, but luckily today we live in much better
conditions, so the way of motivation itself is completely different. Motivation and self-
motivation have become crucial for managers and employees because people are the main
resource in modern organizations. There are various theories of employee motivation, good
workers should be rewarded for desirable behavior and bad workers should be punished.
Nowadays, it is not very easy to apply because punishments often have an undesirable effect,
which leads to the fact that the employees who are punished freeze their work and everything
related to it, and therefore the productivity of the company falls. As a rule, two types of
motivation are distinguished, intrinsic and extrinsic motivation. Intrinsic motivation or internal
motivation is a part of human nature, it arises from the internal needs of the individual himself
and thus it is a motivation that lasts longer. Extrinsic motivation is beyond a person's control, it
is driven by external rewards such as money. Motivating employees can be a very difficult
process because people are different and have different wants and needs. It is very important to
motivate employees to set clear expectations, hand over responsibility, if something is well
done, you should give recognition and encourage the employee's personal development both at
work and in other spheres of his life. Every leader must have his own strategy of motivation
and self-motivation, a self-motivated leader can successfully motivate employees. The paper
provides an example of motivation and self-motivation of managers and employees of the

company Vukovarska pivovara, K PIVOVARI d.o.o., Privredna banka Zagreb and Kaufland k.d.

Key words: motivation, self-motivation, employees, company.
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1. Uvod

Samomotivacija je vazna vjeStina kojapomaze u izvrSenju zeljenih zadataka bez pomoc¢i i
utjecaja drugih.Uspjesna samomotivacija ovisi o puno ¢imbenika, a prije svega potrebno je
jasno definirati Sto se Zeli posti¢i 1 zaSto. Kod ljudi se Cesto javlja nedostatak volje za
obavljanjem planirane aktivnosti, ali 1 nedostatak znanja o svrsi i cilju odredene aktivnosti.
Metaforicki bi se moglo reé¢i da ¢ovjek (lider nekog poduzeca) treba trcati vlastitim tempom te
se ne usporedivati sdrugima, nego gledati naprijed i pratiti vlastiti napredak. Ukoliko se lider
neprestano okrece 1 prati gdje su drugi i jesu li puno brzi od njega, vjerojatno ¢e izgubiti puno
energije i usredotoc¢enost na cilj. Lideri svakodnevno trebaju pratiti rezultate i ostvarenja kako
bi shvatili na koje nac¢ine mogu biti jo$ uspjesniji u buduénosti. Svoje dnevne uspjehe trebaju
uvijek proslaviti te ih ne smatrati necim §to se podrazumijeva. Iznimno je vazno za lidere i za

njihovu samomotivaciju nagraditi se za svaku uspjesno prijedenu etapu na putu k cilju.

Motivacija je proces unutar pojedinca koji usmjerava, potice i odrzava ponaSanje prema
odredenom cilju. Motivi koji pokrecu pojedinca mogu biti unutarnji (intrinzi¢ni) ili vanjski
(ekstrinzicni). Ciljevi su iznimno snazan motivator i pokreta¢ ponasanja pojedinca. Postoje tri
glavne komponente motivacije, a to su aktivacija, ustrajnost 1 intenzitet. SnaZna aktivnost
pojedinca vrlo vjerojatno znaci da ¢e poceti slijediti zadani cilj, a ustrajnost i intenzitet odredit

¢e hoce li nastaviti raditi kako bi ostvario cilj te koliko truda ¢e uloziti u rad.

Lider mora identificirati moguc¢e uzroke motiviranosti ili nemotiviranosti clanova njegova tima.
Treba razmotriti §to zapravo pokrece svakog ¢lana pojedinacno, na koji na¢in moZze poboljsati

njegovu radnu uspjesnost te na koji nacin ubrzati postizanje poslovnih ciljeva.

Diplomski rad promatra na koji nac¢in samomotivirani lideri 1 motivirani zaposlenici utjecu na
postizanje poslovnih ciljeva poduzeca 1 konkurentnost poduzeca. Kao primjer dobre prakse u
samomotiviranju i motiviranju zaposlenika opisana su tri domaca poduzece: Vukovarska
pivovara( K PIVOVARI d.o.o.), Privredna banka Zagreb-Intesa Sanpaolo Group, Kaufland
k.d.



1.1. Predmeti cilj rada

Predmet diplomskog rada su samomotivacija i motivacija drugih kao temeljne liderske vjestine.
Ciljevi radajesu: objasniti pojmove samomotivacije 1 motivacije, navesti 1 protumaciti oblike i
tehnike motivacije te prikazati nacine na koje lider motivira ¢lanove svojeg tima kako bi se
ostvariliposlovni ciljevi. U radu se prikazuje primjer domaceg poduzeca, koje je relativno

mlado, ali vrlo uspjesno, te nacini motiviranja lidera i motiviranja ¢lanova liderovog tima.

1.2. Metodologija rada

Prilikom pisanja diplomskog rada koriSteni su sekundarni izvori podataka koji dolaze iz

nastavnih materijala kolegija Liderstvo, stru€na literatura te mrezni izvori.

Metode koriStene u pisanju rada jesu: metoda deskripcije, deduktivna metoda, induktivna

metoda, metoda studije slucaja te statisticka metoda.

1.3. Struktura rada

Prvi dio diplomskog rada je uvodni dio te sadrzi sazetak, uvod, predmet i cilj rada te
metodologiju rada. Drugi dio je teorijski, a odnosi se na objasnjavanje samog pojma
samomotivacije 1 tehnika samomotivacije. U trece dijelu poblize se objaSnjava pojam
motivacije 1 moguéi uzroci nemotivacije kod zaposlenika. U cetvrtom dijelu navode se
strategije, tehnike 1 teorije motivacije, a u petom se tumace nacini na koje lider motivira svoje
zaposlenike. U Sestom dijelu opisuje se primjer motivacije i samomotivacije unutar domaceg
poduzeca, Vukovarske pivovare. Sedmi dio opisuje primjer motivacije i samomotivacije unutar
poslovnog subjekta Privredne banke Zagreb. Osmi dio je motivacija i samomotivacija u
poduzeéu Kaufland k.d. Deveti dio jezakljuCak te se na kraju rada navodi koristena literatura 1

1Zvori.
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2. Samomotivacija

2.1. Definiranje samomotivacije

Samomotivacija je sposobnost da se ucini ono $to se treba uciniti bez utjecaja drugih ljudi ili
situacija. Samomotivirani pojedinci snagu i razlog za dovrSavanje odredenih zadataka mogu
pronaci sami u sebi, ¢ak i kada su zadaci zahtjevniji, bez odustajanja ili potrebe drugoga da ih

potakne(https://profiletree.com/self-motivation/, 15. 6. 2023.).

Samomotivirani lider klju¢na je figura svakog poduzeca jer on treba nadahnuti svoje timove.
Ako lider nije dovoljno motiviran i ne pokazuje koliko su odredeni ciljevi u poduzecu bitni, svi
ostali ¢lanovi njegovog tima takoder ¢e misliti kako krajnji cilj 1 nije toliko bitan. Uspje$nost
poduzecéa kre¢e od samog vrha te treba naglasiti kako su neki pojedinci skloni oponaSanju
osobina svojeg lidera. Ukoliko je jedna od tih osobina samomotivacija, uspjeSan rezultat
poduzeéa je zagarantiran. Motivacija je jako bitan segment svakodnevnog Zivota i posla, kod
samomotiviranih zaposlenika ciljevi se ispunjavaju na vrijeme, a novi se ciljevi mogu postaviti
brze. Takoder, motivirani zaposlenici u poduzeée unose inovacije koje pomazu u poboljSanju

rada i produktivnosti poduzeca.

Samomotivacija $tedi vrijeme jer samomotivirani pojedinci ne ¢ekaju naredbe, nego zadatke
zapocinju samostalno. Pojedinci koji nisu samomotivirani ne ¢ine samo Stetu gubedi vrijeme za
obavljanja zadataka, nego gube 1 vrijeme koje bi mogli usmjeriti na vlastiti razvoj.Motivirani
lider ima jasne ciljeve 1 vizije, on je samopokretac te je u stanju kopati po svojoj unutrasnjosti
kako bi pronasao poticaj za obavljanje odredenog zadatka (https://inside.6q.i0/employee-self-

motivation-is-important/, 15.6.2023.).
Vjestine potrebne za samomotivaciju:

e nagon postignuca ili osobni nagon za postizanjem, poboljSanjem i1 zadovoljavanjem
odredenih standarda,

e predanost vlastitim ciljevima,

e inicijativa ili spremnost na djelovanje u skladu s prilikama,

e optimizam ili sklonost gledanju naprijed i ustrajnost u uvjerenju da je sve moguce

ostvariti.

Tri su vazna pitanja kod samomotivacije:Mogu [li to uciniti? Hocu li uspjeti?Jeli vrijedno toga?

11



Lider bi trebao na svako pitanje potvrdno odgovoriti. Ako vjeruje da neSto moze uciniti, on
posjeduje samoefikasnost te ¢e se njegova Zelja pretvoriti u zeljeni ishod. Ukoliko vjeruje da se
isplati nesto uciniti, to znaci da je troskove 1 posljedice odmjerio te su posljedice nadmasile

troSkove (https://positivepsychology.com/self-motivation/, 15. 6.2023.).

Za samomotivaciju vrlo je vazno odustajanje od rutine i svakodnevice te stvaranje novih
zivotnih navika koje ¢e povecati moguénost za uspjehom. Kako bi radnici bili §to motiviraniji
potrebno je zanemariti stvari na koje troSe previSe energije i vremenate slobodno vrijeme

iskoristiti za ostvarenje svih zeljenih ciljeva.

2.2. Tehnike samomotivacije

Samomotivacija se stvara jo§ u djetinjstvu stjecanjem prvih radnih navika, odlaganjem
trenutnog zadovoljstva zbog dugoro¢nije dobiti, realnim postavljanjem ciljeva i posjedovanjem

jake volje 1 napora da se oni realiziraju.
Tehnike samomotivacije:

e ugledati se na uzora,

o uskladiti osobne i zajednicke ciljeve,
e izgraditi samopouzdanje,

e nositi ruzicaste naocale,

e usredotociti se na prave ciljeve,

e okruZiti se inspirativnim ljudima.

Ugledanjem 1 usredoto¢avanjem na uzora lider ¢e rijeSiti jedan od najve¢ih izazova u

samomotivaciji, a to je da ¢e poceti raditi na sebi ili na zahtjevnom projektu.

Potrebno je uskladiti osobne i zajednicke ciljeve. Lider ¢e biti samomotiviran za rad u
odredenom poduzecu ako se njegovi osobni ciljevi poklapaju s ciljevima poduzeca. Uz ciljeve

poduzeca, za lidera je vrlo znacajno da prihvati kulturu, misiju i viziju tog poduzeca.

Izgraditi samopouzdanje, odnosno vjeru u samog sebe 1 vlastiti posao bitna je karakteristika
lidera. Osim toga, vazno je koliko lider vjeruje da ¢e ljudi njegovog tima ostvariti zadane ciljeve

te na koji naCin motivira ¢lanove tima da to ostvare. Samopouzdanjelider moze izgraditi tako

12



Sto ¢e biti ponosan na dosadasnja postignuca, biti svjestan svoje snage, biti svjestan $to njegovi
¢lanovi tima vide kao njegovu snagu i na kraju osmisliti ciljeve koji su ostvarivi te zajednickim

snagama sa svojim timom raditi na njihovoj realizaciji.

Nositi ruzicastenaocale znaci da bi lider trebao biti pozitivan i optimisti¢an u svakom trenutku,
cak i kada posao ne ide onako kako je planirano. Kraj se ¢esto ostvari onako kako je i zamisljen,

samo je pitanje na koji nacin se gleda na odredenu situaciju, kao na problem ili kao na rjeSenje.

Potrebno je usredotociti se na prave ciljeve, odnosno lider mora na pametan nacin izabrati
ciljeve na koje ¢e sesa svojim timom usmjeriti. Ciljevi moraju biti jasni jer su samo takvi ciljevi
ostvarivi. Oni mogu biti izazovni, ali s mjerom jer ako su lako ostvarivi mogu biti
demotivirajuéi za tim. Nasuprot tome, ako su ciljevi nedostizni za ostvarenje, mogu biti takoder

demotivirajuci.

Jedna od bitnih tehnika samomotivacije je 1 okruzivanje inspirativnim ljudima. Ako je lider
demotiviran, ne¢e mu pomoc¢i samo to §to je okruZen pozitivnim ljudima, ali ¢e mu to uvelike
olaksati jer samomotivacija je igra u kojoj se lider natjeCe sam sa sobom

(https://www.valentinkuleto.com/tehnike-samomotivacije/, 16. 6. 2023.).

2.3.  Samomotivacija u upravljanju

U uvjetima modernog poslovanja, lideri na raspolaganju imaju niz teorijskih i praksom
potvrdenih istrazivanja o motivaciji zaposlenika, kao $to je financijska motivacija, prilagodljivo
radno vrijeme, davanje odgovornosti, javna pohvala i niz drugih provjerenih metoda.
Motiviranje 1 primjereno nagradivanje postali su klju¢ni zadaci menadZera u odredenom
poduzecu. Motivirani se zaposlenici vezuju i identificiraju za poduzece, zainteresirani su za
rjeSavanjemogucih problema poduzeca, zainteresirani su za razvoj 1 uspjeSnost poduzeca te

kvalitetu proizvoda i usluga.

Jedan od nacina razvoja samomotivacije kod lidera i motivacije kod zaposlenika je reframing,
odnosno promjena pogleda na stvari unutar okruZenja. Potrebno je poznavati stavove
zaposlenika, ali 1 lidera, odnosno znati jesu li oni optimisti ili pesimisti. Optimisti teze razvoju
1 uspjehu, apesimiste ne zanima ucenje, napredak ili razvoj. Cilj reframinga,odnosno
preoblikovanja, je kod lidera i zaposlenika stvoriti drugaciji pogled na moguée probleme i

situacije.Jedan nacin primjene tog postupka je preoblikovanje negativne situacije u pozitivnu,
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lider postupak moze rabiti na sebi i1 svojim zaposlenicima. Problem se moze preoblikovati u
izazov, a neuspjeh sagledati kao odsko¢nu daska za uspjeh. Navedeno moze pomoc¢i prilikom
motiviranja. Reframing pomaze kod promjene redoslijeda misli, ukoliko postoji negativna
misao moguce rjesenje je razmisliti o pozitivnom ishodu odredene situacije. Lider 1 njegov tim
trebaju traziti pozitivne aspekte u sadasnjem trenutku, svi zaposlenici ponekad imaju loSe
dane,ali zadatak lidera je pronaci na¢in kako poboljsati lo§ dan zaposlenika. Ukoliko lider ukaze
zaposlenicima na to kako se stvari u poduzecu trenutno dobro odvijaju i da su oni za to
vecinskim dijelom zasluzni,izgradit ¢e dobro raspoloZenje. Jo$ jedan vazan element motivacije
1 samomotivacije usredotocenost je lidera na ono §to moze kontrolirati jer ako se naglasak
stavlja na stvari na koje se ne moze utjecati moze do¢i do pada motivacije.Prednost
preoblikovanja misli kod samomotivacije i motivacije je promjena na¢ina razmisljanja,ali samo
ako je pojedinac spreman prihvatiti novi nacin

razmis$ljanja(https://www.mindbydesign.io/reframing-thoughts/, 17. 6. 2023.).

Samomotivacija je svakodnevni trening i na taj nacin je treba shvatiti. Kada pojedinac jednom
savlada vjeStinu samomotivacije i postane zadovoljan svojim rezultatima, kasnije je lako moze
primijeniti na sva ostala podrucja svojega Zivota. Samomotivacija je univerzalna vjestina u

kojoj ne postoje okolnosti koje mogu dovesti do toga da se nesto $to je isplanirano ne ostvari.

3. Motivacija

3.1. Definiranje motivacije

Swami Vivekananda je izrekao:Uzmite jednu ideju i pretvorite je u svoj Zivot. Mislite na nju,
sanjajte je. Neka vas mozak, misici, bas svaki dio tijela bude pun te ideje, i svaku drugu ideju

pustite. Jedino je to put uspjeha.

Korijen same rije¢i motivacijadolazi od latinske rije¢i movere $to znaci kretati se. U psihologiji

se motivacija definira kao stanje u kojemje pojedinac iznutra motiviran nekim potrebama,
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porivima i Zeljama na odredeno ponasanje usmjereno postizanju nekog odredenog cilja(Petz,

2005.).

Motivacija ukljucuje bioloske, emocionalne, drustvene i kognitivne sile koje aktiviraju ljudsko
ponasanje. Zasto je motivacija vazna? Motivacija sluzi kao vodeca sila za svako ljudsko
ponasanje. Razumijevanje djelovanja motivacije i ¢cimbenika koji mogu utjecati na nju mogu
biti vazni zbog nekoliko razloga. Ako je motivacija usmjerena na pravi nacin, moze povecati
ucinkovitost pojedinca u ostvarenju ciljeva. Ona usmjerava na akciju, potice pojedinca na
preuzimanje kontrole nad svojim zivotom te u konac¢nici donosi adrenalin, Zelju, ustrajnost i
izdrzljivost (tjera pojedinca da nastavi izvrSavati zadatke unato¢ potesko¢ama s kojima se

suocava).
Tri glavne komponente motivacije jesu:

1. aktivacija,
2. upornost,

3. intenzitet.

Aktivacija je odluka o pokretanju ponaSanja. Kao primjer aktivacije u poduze¢u moze se navesti
zaposlenik koji je zainteresiran za ucenje i napredovanje pa predlaze lideru upis nekog tecaja.

Tim postupkom pojedinac dobiva diplomu, a lider motiviranog zaposlenika.

Upornost je kontinuirani napor prema cilju, iako mogu postojati prepreke. Primjer upornosti
bio bi prekovremeni ostanak na poslu u trenutku kada ima puno posla te ga je potrebno §to prije

zavrsiti. lako je zaposlenik umoran, odlu€uje ostati 1 posvetiti se radu.

Intenzitet su koncentracija i snaga koji se ulazu kako bi se ostvario cilj. Ako zaposlenik posao
odraduje bez puno truda, to je minimalan intenzitet, a ako se zaposlenik trudi i vise no Sto se od

njega o¢ekuje te ima kontinuiranu volju, to je pojacani intenzitet.

Stupanj svake od ovih komponenti motivacije kod zaposlenika moze utjecati na to hoce li
posti¢i svoj cilj. Snazna aktivacija, na primjer,znaci da postoji velika vjerojatnost da ce
zaposlenik poceti slijediti svoj cilj. Upornost 1 intenzitetodreduju hoce 1i zaposlenici nastaviti

raditi na ostvarenju ciljeva poduzeca i koliko truda ¢e uloZiti za ostvarenje tih ciljeva.

Svi ljudi povremeno doZivljavaju promjene u svojoj motivaciji za radom 1 snazi volje. Ponekad
se osjeCaju motivirano te su vrlo nadahnuti za ostvarenje ciljeva, a ponekad se osjecaju

bezvoljno i ne vide rjeSenja odredenih situacija.
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Lider poduzeca treba prilagoditi svoje ciljeve kako bi se zajedno sa svojim zaposlenicima
usredotocio na stvari koje su uistinu vazne.Ukoliko je naglasak na stvarima od niske vaznost,
vrlo ¢e se teSko ostvariti postavljeni ciljevi. Posao bi se mogao podijeliti na manje dijelove

(manje upravljive korake) kako bi se lakSe izvrsio.

Voditelj, odnosno lider,mozepomoci zaposleniku poboljsati njegovo samopouzdanje daju¢i mu
odredenu razinu odgovornosti, ali i javno ga pohvaljujuci te nekim drugim aktivnostima.
Istrazivanja pokazuju da postoji snazna veza izmedu samopouzdanja i motivacije. Dakle,
ukoliko pojedinac stekne samopouzdanje, odnosno vjeru u sebe i svoje vjestine, to moze utjecati

na sposobnosti pojedinca u ostvarenju ciljeva.

Ako dode do pada motivacije kod zaposlenika, zadatak je lidera podsjetiti ih na postignuca te
svoj govor usmjeri na otkrivanje njihovihsnaga i1 kvaliteta. Na taj nacin, lider pomaze
zaposlenicima u otklanjanju sumnje u same sebe i poboljSava njihovu motivaciju. Ukoliko
postoje stvari zbog kojih se zaposlenici osje¢aju nesigurno, lider bi trebao zajedno sa
zaposlenicima  raditi na njima kako bi se oni osjecali  vjeStije i1

sposobnije(https://www.verywellmind.com/what-is-motivation-2795378, 18. 6. 2023.).

3.2.  Uzroci niske motivacije kod zaposlenika

Jedan od uzroka niske motivacije kod zaposlenika je sve ili nista razmisljanje. RijeC je o
shvac¢anju zaposlenika kako trebaju biti apsolutno savrSeni prilikom obavljanja posla ili u

suprotnom nema smisla ni pokusati obaviti posao.

Zamka kod motiviranosti moZe biti i vjerovanje zaposlenika da ¢e se neki posao obaviti brzo i
lako, no ako se to ne dogodi oni gube motivaciju za radom. Lider treba upoznati zaposlenike s

realnim o¢ekivanjima 1 realnim rokovima izvrSenja zadataka.

Tre¢i uzrok niske motivacije je vjerovanje kako jedna velicinaodgovara svima. Ako su neki
pristupiili metodeodgovarali prilikom rjeSavanja odredenog problema u proslosti, to ne znaci
da ¢e odgovarati 1 prilikom rjeSavanja problema u buducnosti. Lider svakom poslu treba
pristupiti individualno te pronac¢i metode i pristupe koji su prikladni za odredeni zadatak

(https://www.verywellmind.com/what-is-motivation-2795378, 18. 6. 2023.).
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3.3. Moguéi problemi pretjerane motivacije koja mozZe ometati
uspjeh

Motivacija je potrebna za postizanje ciljeva, ali pretjerana motivacija zapravo moze stati na put

uspjehu. Prekomjerna motivacija moze dovesti do samosabotaze, donoSenja nepromisljenih

odluka, preuzimanjanecegasto je izvan mogucénosti pojedinca te u kona¢nosti moze dovesti do

burnouta, odnosno izgaranja.

Zamke kod pretjerane motivacije jesu:

1.

Zelja nasuprot donoenju odluka. Lider je osoba koja treba naciniti ravnotezu izmedu
zelje za neCim i donoSenjaodluka. Ponekad prekomjerno motiviran pojedinac zbog
prevelike Zelje daostvari postavljene ciljeve nema realnu prosudbu. Prevelika Zelja
moze se pretvoriti u nepromisljeno donosenje odluka, a samim time i posljedice mogu
biti kobne za poduzece.

Postignuce nasuprot strahu. Ako si pojedinac postavi prevelika o¢ekivanja, odnosno ako
smatra da ciljevi nuzno moraju biti ostvareni te vr$i pritisak sam na sebe, to moze
dovesti do nervoze 1 brige, a mozda 1 ometanja u poslu. Ukoliko pojedinac osjeti strah
od neuspjeha, vrlo lako ¢e se to 1 dogoditi.

Perfekcionizam. U slucaju kada lider od osobe trazi perfekcionizam, rezultat moze biti
viSe potrebnog vremena za dovrSenje projekta od onoga Sto si lider moZe priustiti. Kod
perfekcionizma naglasak se stavlja na detalje, a ne na vazne stvari.

Brzina. Ako lider loSe procjeni potrebno vremensko razdoblje za zavrSetak odredenog
projekta te prezentira to zaposleniku na nacin da ukoliko se svi ne poZure nece sti¢i na
vrijeme izvrSiti zadatak, postoji velika moguénost da ¢e projekt doZivjeti neuspjeh zbog
poZzurivanja.

Egoizam ili zavrSetak projekta. Lider Cesto zeli posti¢i da pojedinac uspjeh poduzeca
stavi ispred vlastitog uspjeha. Do neuspjeha moze do¢i ako pojedinac u projektu zeli
istaknuti svoje vjestine i vlastiti uspjeh, a manje mu je bitan uspjeh samog projekta.
Prekomyjerni napor. Neki su pojedinci previSe motivirani te rade izvan granica svojih
mogucnosti pa to moze dovesti do izgaranja, odnosno burnouta pojedinca. Lider bi
trebao uociti kada pojedinac pretjeruje te mu predloziti uzimanje odmora prije nego se

temeljito iscrpi.
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Ukratko, pretjerana motivacija kod zaposlenika sprjecava ih da se usredotoc¢ena ¢imbenike koji

vode njihovom uspjehu(https://www.psychologytoday.com, 20. 6. 2023.).

3.4. Pravila motivacije

Pozega (2012.) navodi kako postoje odredena pravila koja imaju svoju Siroku teorijsku

primjenu kada je u pitanju motivacija.

Prvo pravilo motivacije je to da osoba mora biti motivirana kako bi motivirala druge. Drugim
rijeCima, zaposlenik Zeli rukovoditelja koji je entuzijastian, pozitivan, odan i ljude vodi
osobnim primjerom. Nemoguce je biti motiviran,ako cilj nije jasan i konkretan. Dakle,
motivacija ne moze postojati bez cilja. Pri odabiranju cilja, mora se imati u vidu da cilj treba
biti dovoljno primamljiv, realan i dostizan, a svaka spoznaja napretka i postizanja uspjeha

dodatno ¢e motivirati ljude (Pozega, 2012.).

Nadalje, drugo pravilo navodi kako motivacija mora biti kontinuirano podrzavani i obnavljani
proces. Vrlo je vazno znati da je za motivaciju potrebno priznanje, neovisno u kojem obliku.
Radnici Zude za priznanjem, makar i u obliku komplimenta, nerijetko vise negoli za drugim
nagradama. Novac kao oblik nagrade ili priznanja najvazniji je motivator samo onda ako ga

osoba nema dovoljno za pokri¢e svakodnevnih potreba (Pozega, 2012.).

Jedno od pravila motivacije sugerira da sudjelovanje u procesu motivira. Cesto djelatnika vise
motivira nacin na kojiga se upotrebljava u poslu nego nacin na koji se prema njemu osobno

postupa (Pozega, 2012.).

Iduce pravilo kaze da svatko moze biti motiviran, ali takoder i svatko ima svoj karakteristi¢an
nacin na koji ga se moZze motivirati. Vrlo je vazan osjecaj pripadnosti pa zbog toga ako je manja

grupa kojoj radnici pripadaju, u pravilu, stvara se veca odanost, motivacija i zalaganje.

3.5. Intrinzi¢ni i ekstrinzi¢ni faktori koji utje¢u na motivaciju

Prema Bubleu(2010.)dva su osnovna tipa faktora koji utjeCu na motivaciju: intrinzicni i

ekstrinzi¢ni faktori.
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Intrinzi¢ni faktori imaju karakter motivatora, $to znaci da vode ve¢emzadovoljstvu radom, a
time i veéem radnom angazmanu. Prema tome, izazovan posao, postignuée, uspjeh i
odgovornost faktori su koji neposredno utjecu na zadovoljstvo u radu i radno ponasanje, a time

1 na proizvodnost rada (Buble, 2010.).

Ekstrinzi¢ni faktori imaju karakter higijenika. Oni sprjecavaju nezadovoljstvo radom, ali sami
ne utjecu na veci radni angazman. To znaci da dobri meduljudski odnosi, povecanje place i
promaknuce nisu faktori motivacije, odnosno ne utjecu na zadovoljstvo radom 1 veéi radni

angazman, ve¢ samo otklanjaju i sprjecavaju nezadovoljstvo (Buble, 2010.).

Menadzeri trebaju shvatiti razliku izmedu ta dva tipa faktora i nacin na koji ih zaposlenici vide.
U tom smislu treba imati na umu da vecina ljudi preferira mjeSavinu nagrada, jednako onih koje
su rezultat mjeSavine izmedu ekstrinzi¢nih i intrinzi¢nih faktora, kao i onih koje rezultiraju kao

mjeSavina unutar ekstrinzi¢nih ili unutar intrinzi¢nih faktora (Buble, 2010.).

Slika 1. Hijerarhija motivacije

Hijerarhija motivacija

| Zbog
nagrade Ekstrinzi¢na
""""""""""" T motivacija
Da bismo udovoljili
drugima

-

Bez motivacije

Izvor: izrada autora premaBlogspot.com,dostupno na: http://ivonica.blogspot.com/, preuzeto 21. 6. 2023.

4. Strategije,tehnike i teorije motivacije
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4.1. Strategije motiviranja

Buble (2010.) u svom radu isti¢e kao najvaznije zada¢e menadzera kreiranje, oblikovanje i
primjenu odgovaraju¢eg motivacijskog sustava koji ukljuuje razvoj i primjenu raznolikih
strategija motiviranja zaposlenih kako bi se postigli individualni, grupni i organizacijski ciljevi.

Takav motivacijski sustav mora osigurati Cetiri vrste ponasanja:

1. mora privuéi 1 zadrzati najkvalitetnije ljude u organizaciji; osigurati zaposljavanje
potrebnih ljudi 1 onemoguciti ili svesti na najmanju mjeru apsentizam 1 fluktuaciju te
sve oblike kontraproduktivnog ponasanja;

2. mora osigurati zaposlenicima kvalitetno izvrSavanje preuzetih zadataka i obaveza kako
bi postigli ocekivane rezultate;

3. mora poticati kreativnost, inovativne aktivnosti i doprinose u funkciji rjeSavanja
aktualnih i razvojnih problema, kreiranja novih proizvoda i usluga vrhunske kvalitetei
opc¢enito unaprjedenje poslovanja te ostvarenja ciljeva i razvoja organizacije;

4. mora osigurati identifikaciju zaposlenih s organizacijom i njihovu zainteresiranost za
njezin stalni razvoj i boljitak; osigurati angaziranje svih potencijala zaposlenih u

funkeciji ostvarivanja ne samo osobnih nego i organizacijskih ciljeva.

Prema Bubleu (2010.), da bi se realizirao motivacijski sustav, koji osigurava ponaSanje u
navedenom smislu, neophodno je da menadZer razvije primjerene strategije motiviranja. U tu
svrhu na raspolaganju ima veliki broj strategija visokog motivacijskog potencijala koje se mogu

svrstati u dvije temeljne skupine:

1. strategija materijalne (financijske) motivacije,

2. strategija nematerijalne (nefinancijske) motivacije.

Zadaca je menadZmenta da oblikuju¢i motivacijski sustav kombinira te dvije strategije tako da
na strategiju materijalne nadograduje strategiju nematerijalne motivacije kako bi se povecao

ukupni motivacijski potencijal sustava(Buble, 2010.).

4.1.1. Strategija materijalne motivacije
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Pod strategijama materijalne motivacije podrazumijevaju se one strategije koje se koriste

materijalnim kompenzacijama te zadovoljavanjem materijalnih potreba i aspiracija zaposlenih

osoba (Buble, 2010.).

Sa stajaliStarazine i obuhvata organiziranja i distribuiranja, oblici materijalne motivacije mogu

se razlikovati na individualnoj i organizacijskoj razini. Oblici materijalne motivacije na

individualnoj razini odnose se na individualni rad i ucinak, dok se oblici organizacijske

motivacije odnose na postignute ucinke na razini poduzeca (Buble, 2010.).

Materijalne nagrade izrazene op¢im pojmom kompenzacije najkonkretniji su i vrlo vazan

instrument motivacije. Nekoliko je temeljnih postavki o njihovoj motivacijskoj snazi s kojima

menadzment mora biti upoznat:

1.

Kako bi materijalne nagrade bile u funkciji povecanja radnogucinka i uspjesnosti,
moraju biti povezane s onim pokazateljima radne uspjeSnosti na koje pojedinac ili
grupa moze utjecati svojim ponasanjem. Postavljeni standardi(norme, plan i program)
moraju biti ostvarivi sa stajaliSta pojedinca.

Mora postojati jasna veza izmedu rezultata rada i nagrade (place). Drukc¢ije, rad se mora
percipirati kao instrumentalan za povecanje place i opcenito ostvarivanje individualnih
ciljeva (razvoj, napredovanje 1 status).

Sustav nagradivanja mora se temeljiti viSe na pozitivnim nego na negativnim ishodima
radnog ponasanja. To znaci da je u nacelu bolje nagradivati nego kaznjavati.
Povecanje materijalne naknade, koje rezultira iz ve¢eg u€inka,mora biti dovoljno veliko
da opravda i poti¢e dodatni napor koji se ulaZe.

Povecanje place 1 uopce nagrade vezane za veci ucinak 1 bolju radnu uspjesnostmoraju
neposredno slijediti povecane rezultate.

Materijalne nagrade moraju se doZivjeti kao primjerene uloZenomradu, posStene i
pravi¢ne u usporedbi s drugima.

Razlike u pla¢i izmedu dobrih i slabih radnika moraju biti znatne kako bi se potaknuo

dobar rad.

Slika2. Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih
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Izvor: rad autora prema Bahtijarevi¢-Siber, Management ljudskih potencijala, 1999. Zagreb: Golden marketing,

str. 614. https://hrcak.srce.hr/file/388883, preuzeto 21. 6. 2023.

4.1.2. Strategija nematerijalne motivacije

Buble (2010.) navodi da motivacijski sustav uz materijalne strategije, koje ¢ine njegov temelj,
mora ukljucivati i razgranatu nadogradnju ili infrastrukturu razli¢itih nematerijalnih poticaja za

rad koji zadovoljavaju raznolike potrebe ljudi u poduzecu.

Dok su strategije materijalne motivacije usmjerene prvenstveno na zadovoljavanje temeljnih
ljudskih potreba, strategije nematerijalne motivacije usmjerene su na zadovoljavanje potreba

viSeg rada.

Kako bi se Sto sveobuhvatnije motivirali zaposleni ljudi, razvijene su razliite strategije
nematerijalnih motivacija. Neke od njih jesu: dizajniranje posla, stil menadzmenta, participacija
zaposlenih, upravljanje pomocu ciljeva, prilagodljivo radno vrijeme i programi, priznanje i

povratna informacija, organizacijska kultura, usavrSavanje i razvoj karijere (Buble, 2010.).

Slika 3. Nematerijalne strategije motiviranja zaposlenih

22



MOTIVACUA ZA RAD 1 USPJESNOST

Orrganizacijska Usavrfavanje,
razvoj karijere i
kubtara sl,
3 [ [ 1
a L ' F
Ficksibilno radno Priznamje i Lipravijane
vrijeme i — feedback p——=0|  pamodii ciljcva
programi
& 3
] v *
r.h?.'ljﬂl!f.l A Mumadden i sl PJI‘lIL‘I[}JL‘ljJ
e mecnaddmenia [+ ot
posla

STRATEGUA FSUSTAV NEMATERDALNIT KOMPENZACIIA

Ernmmad udth Fumbansea

Izvor: rad autora prema Bahtijarevié-Siber, Management ljudskih potencijala, 1999. Zagreb: Golden marketing,

str. 668. https://hrcak.srce.hr/file/388883, preuzeto 21. 6. 2023.

4.2. Tehnike motivacije

Kako bi produktivnost 1 izvodenje posla na radnom mjestu bilo na visokoj razinivazna je
motiviranost 1 angaZiranost zaposlenika. AngaZirani zaposlenici omogucit ¢e menadZmentu
stvaranje atmosfere u kojoj su zaposlenici motivirani za uspjeh u svojim ulogama. MenadZment
treba ispitati razli¢ite tehnike motivacija kako bi uvidio koje imaju najbolji ucinak kod

zaposlenika, a za to je potrebno odredeno vrijeme.

Jedna od tehnika motivacije je kontinuirano anonimno anketiranje zaposlenika kako bi
menadzment pokazao svojim zaposlenicima da mu je stalo do njihovog misljenja. U anketama
treba zatraziti prijedloge za poboljSanje radnih uvjeta. Rezultatima anketiranja treba ozbiljno

pristupiti i analizirati ih kako bi se poboljSao sam posao, ali i radna atmosfera.

Druga tehnika je ponuda programa osobnog razvoja, kao Sto je uplata Skolarine za zeljeni

studij,ukoliko je to potrebno, te radionice i seminari na kojima zaposlenici mogu poboljSati
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svoje vjestine. Uz pomo¢ navedene tehnike menadzment ¢e lakSe odluciti o promicanju iznutra,

a zaposlenici ¢e se ukljuciti u vlastiti profesionalni razvoj.

Kao tehniku motivacije potrebno je navesti i javno isticanje i pohvalu dobro obavljenog posla.
MenadZzment moze iskazati svoju zahvalnost i navesti konkretne primjere stvari koje su

zaposlenici dobro napravili, a koje su pomogle cijelom timu u ostvarenju ciljeva.

Postavljanje kratkoro¢nih ciljeva takoder je jedna od tehnika motivacije zaposlenika. Manji
mjerljivi ciljevi omogucavaju da zaposlenici ostanu motivirani tijekom cjelokupnog rada na
projektu.Menadzment bi trebao proslaviti postignu¢a, odnosno dobre rezultate, ¢ak i kada
projekt nije gotov jer to moze imati pozitivan uc¢inak na motivaciju zaposlenika. Ukoliko projekt
ima dugorocan cilj,slavljenje manjih postignuca tijekom rada na projektu moze pomoci
zaposlenicima da ostanu povezani s poslom i usredotoceni na ve¢i cilj. Financijski dodaci, rucak
za sve zaposlenike ili slobodan dan kao poklon za odredeno postignuce,mogu motivirati

zaposlenike.

Bitna tehnika za menadzment je stvaranje pozitivnog ozra¢ja na poslu.Jedan od laksih nacina
je da i sam menadzment zraci pozitivnom energijom te ju prenosi na zaposlenike. Istrazivanja

pokazuju da sre¢a moZe znacajno poboljsati produktivnost zaposlenika na radnom mjestu.

Nadalje, motiviranju zaposlenika moze doprinijeti i izrada mentorskog programa unutar odjela
gdje ¢e menadzment povezati iskusnijeg zaposlenika sa zaposlenikom koji je manje iskusan
kako bi mu iskusniji pomogao tijekom rada. Vazno je da menadZment svakodnevno ohrabruje

1 savjetuje svoje zaposlenike.

Stvaranje udobnog i inspirativnog radnog prostora,takoder je jedna od tehnika motiviranja
zaposlenika. Ukoliko menadZzmentuspostavi uredsku atmosferu koja je istovremeno udobna 1
inspirativna na nacin da oboji zidove nekom bojom, postavi motivacijske plakate i potakne
zaposlenike na kreativnost prilikom uredenja osobnog prostora u poduzeca, zaposlenici ¢e se
osjecati bolje 1 ugodnije. Navedeno je vrlo korisno jer neuredan prostor i nedostatak inspiracije

mogu potaknuti gubitak motivacije za radom.

Zaposlenike bi trebalo poticati i na uzimanje kratkog odmora u trenucima prevelikog stresa na
poslu. Ponekad samo nekoliko trenutaka odmora i tiSine moze pomoc¢i zaposleniku i pruziti mu

daljnju motivaciju koja mu je potrebna da bi se poslovi izvr$ili u zadanom vremenu.
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Jedna od tehnika motivacije je 1 podjela dobiti. Stvarajuc¢i osje¢aj doprinosenja financijskom
uspjehu kod zaposlenika, stvara se osjecaj ponosa zbog postignutih rezultata te se radna

motivacija povecava.

Nadalje, zaposlenike je moguce motivirati podizanjem povlastica organizacije na vecu razinu.
Zaposlenici ocekujustandardne povlastice,poput placenog godiSnjeg odmora, pladenog
zdravstvenog osiguranja pa Cak i prilagodljivost oko radnog vremena. Zaposlenike menadzment
moze dodatno motivirati podizanjem plac¢a, uvodenjem manjeg obroka na pauzi,kako bi se
podigla energija zaposlenika, ili organiziranjem igraonica. Igraonice bi bile korisne
zaposlenicima koji ponekad nemaju gdje ostaviti djecu. Osim toga, moguée je uvesti dane u

mjesecu koji bi bili posveceni mentalnom zdravlju zaposlenika jer je ono uistinu zapostavljeno.

Program poticanja najproduktivnijih zaposlenika unutar organizacije jo$ je jedna tehnika
motiviranja zaposlenika. Najproduktivniji zaposlenici mogu dobiti slobodne dane, izbor
parkirnog mjesta poduzeca, izbor ureda unutar poduzeca ili neke druge sli¢ne
povlastice(https://www.indeed.com/career-advice/career-development/motivation-techniques-

for-the-workplace, 22. 6. 2023.).

4.3. Teorije motivacije

PozZega (2012.) tvrdi da postoje mnogobrojne teorije motivacija te je svaka to¢na i neto¢na,
odnosno svaka je primjenjiva kod odredenog broja ljudi i u odredenim situacijama, a ne postoji

jedna teorija motivacije koja bi bila najto¢nija, najpouzdanija ili najbolja.
Trodijelna je podjela teorije motivacija:

1. sadrzajne teorije motivacije,
2. procesne teorije motivacije

3. teorije pojacavanja.

4.3.1. Sadrzajne teorije motivacije
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Pozega (2012.)tumaci sadrzajne teorije motivacije kao onekoje objasnjavaju uzrok ljudskog
ponasanja te naglasak stavljaju na ljudske potrebe (ponajprije se javlja potreba, potom zelja,
slijedi aktivnost kojom se zadovoljava ta ista potreba ili zelja te se tako dolazi do ostvarenja
cilja).

Sadrzajne teorije motivacije jesu:

teorija potreba

teorija trostupanjske hijerarhije

teorija motivacije postignuca

dvofaktorska teorija motivacije

A S A

teorija motivacije uloga
1. Teorija potreba

Najpopularnija teorija motivacije je teorija potreba ili teorija hijerarhije potreba, autora

Abrahama Maslowa. Navedeno je jasno prikazano na slici 4.

Slikad. Teorija potreba

Samoaktualizacija

Samorazvitak i iskori&avanjevlastitih potencijalana
najpotpunijinadin.

Potrebe prestiia

Potrebe zastatusom i prestifom u drustvu,
priznavanjem, uvaiavanjem.

Socijalne potrebe
Potrebe za pripadanjem, ljubaviju, drugtvenim
odnosima,

Sigumost
Potrebe zasigurnotu, 2a8ticenoitu i stabilnoitu u
fizickom i psholoSkom slisi.

FizioloSke potrebe
QOsnovne potrebeza hranom, vodom, reprodukdjomi
sl

Izvor: izrada autora prema Pfeifer, S. 2012. Nastavni materijali iz kolegija Menadzment. Interna skripta:

Motivacija. Osijek: Ekonomski fakultet u Osijeku.

26



Teorija potreba ima nesumnjivo najveci utjecaj na istrazivanje uzroka ponaSanja ljudi u

privatnom Zivotu, ali i u organizaciji (Pozega, 2012.).
Pozega (2012.) dijeli teoriju potreba na pet stepenica, a to su:

e cgzistencijalne potrebe,
e potrebe sigurnosti,

e potrebe pripadanja,

e potrebe postovanja,

e potrebe samoaktualizacije.

Prema teoriji potreba postoji ¢vrsta hijerarhija potreba te se tek zadovoljavanjem nize potrebe

moze i¢i na sljedecu, viSu razinu potreba.

Egzistencijalne potrebe su osnovne potrebe koje svaka osoba najprije Zeli zadovoljiti, na
primjer utaziti glad i zed, osigurati krov nad glavom i sli¢cno. Dok se osnovne potrebe na
zadovolje nije moguée napredovati prema viSim potrebama (Pozega, 2012.). Nakon
zadovoljenja navedenih potreba, Covjek tezi sigurnosti, odnosno trajnom zadovoljenju
egzistencijalnih potreba. Slijede potrebe pripadanja, odnosno potreba za ljubavlju jer svaka
osoba zeli voljeti 1 biti voljena, Zeli imati obitelj, prijatelje, biti dio odredene skupine ili drustva

(PozZega, 2012.).

Nakon §to se i ta, treca, stepenica potreba zadovolji, uslijediti ¢e potrebe posStovanja koje
podrazumijevaju da se kod ljudi javlja potreba za isticanjem medu drugima te teZznja bivanju
bolji od drugih. Peta potreba je potreba samoaktualizacije ili potreba da se osoba svojim radom
1 stvaranjem neprestano dokazuje sama sebi te se samoostvaruje. Navedena bi potreba trebala
biti cilj svake osobe 1 svakog zaposlenika, neovisno o drustvenom poloZaju, struci, poslovima

kojima se bavi i1 tako dalje. Jedino kod te potrebe, potrebe samoaktualizacije, nema zadovoljenja

potrebe(Pozega, 2012.).

2. Teorija trostupanjske hijerarhije

Prema PoZegi (2012.), teorija trostupanjske hijerarhije, autora Claytona P. Alderfera, sli¢na je
teoriji potreba te oblikuje hijerarhiju ljudskih potreba u tri stupnja (stepenice). Prvi stupanj su

egzistencijalne potrebe, drugi potrebe povezanosti, a tre¢i potrebe rasta. Ta teorija razlikuje se
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od teorije potreba jer ne postavlja uvjet zadovoljenja jedne razine potreba kako bi se preslo na

viSu razinu potreba (Pozega, 2012.).

3. Teorija motivacije postignuca

Treca teorija, koju tumaci Pozega (2012.), je teorija motivacije postignuca, autoraMcClellandai
Atkinsona. Ona se bavi isklju¢ivo motivacijom za rad te motivaciju dijeli na intrinzi¢nui

ekstrinzi¢nu.

Teorija motivacije postignuc¢a jasno razgrani¢ava dva motiva, a to su motiv postignuca i motiv
izbjegavanja neuspjeha. Svaka osoba ima u sebi prisutna oba motiva, samo je pitanje u kojem
omjeru. Motiv postignuca je Zelja za uspjehom, zelja za ostvarivanjem ciljeva i ambicija. On je
sam po sebi pozitivan za osobu i njezin emocionalno-psiholoski razvoj pa u konacnici 1 za

uspjesnost osobe na poslovnom planu (Pozega, 2012.).

Motiv za izbjegavanjem neuspjehamoze se definirati kao Zelja za izbjegavanjem svakog oblika
neuspjeha, odnosno to je strah od mogucih neuspjeha. On moze biti vrlo pozitivan za rad, razvoj
i uspjeh ako je zastupljen u normalnim koli¢inama i ako ga osoba kontrolira. U navedenim
situacijama, motiv za izbjegavanjem neuspjeha kod osobe ¢e povecati oprez i sprijeciti bilo
kakvo opustanje.Medutim, ako je motiv u prevelikoj mjeri zastupljen kod pojedinca te ga on
neuspjesno kontrolira, razumije se da ¢e motiv sam po sebi negativno djelovati na emocionalno-
psiholoski razvoj pojedinca te nece biti pozitivan poticaj na htijenje, radne aktivnosti i radne

efekte, odnosno njegovu privatnu i radnu uspjesnost (Pozega, 2012.)

Prema PoZegi (2012.), teorija motivacije postignuca ras¢lanjuje jos§ dva motiva, koja su takoder
prisutna kod svakog pojedinca, a to su potreba (motiv) za mo¢i 1 afilijativni motiv.Ukratko,
potreba za mo¢i dokazano je vazna osobina za poslovnu uspjesnost i podrazumijeva u kojoj
mjeri osoba ima Zelju posti¢i 1 odrZavatiosjecaj moci.Afilijativni motiv je potreba osobe da ju
Sto veci broj ljudi postuje i voli kako bi bila omiljena medu suradnicima i poznanicima. Takva

osoba ne Zeli se nikome zamjeriti (PoZega, 2012.).

4. Dvofaktorska teorija motivacije

Dvofaktorska teorija motivacije, autoraHerzberga, temelji se na mjerenju zadovoljstva radnika

poslom, odnosno osnova podjele ¢cimbenika motivacije mjerenje je zadovoljstva poslom. Prema
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toj teoriji ne postoji iskljucivo zadovoljstvo i nezadovoljstvo zaposlenika poslom, ve¢ postoji
nezadovoljstvo 1 odsutnost nezadovoljstva (nema nezadovoljstva) kao i zadovoljstvoi odsutnost

zadovoljstva (nema zadovoljstva) kod djelatnika (Pozega, 2012.).

PremaPozegi (2012.), dvofaktorska teorija motivacije dijeli ¢imbenike utjecaja na motivaciju u

dvije skupine:

¢ higijenski ili ekstrinzi¢ni ¢imbenici,
e motivatori ili intrinzi¢ni ¢imbenici.

Higijenski ¢imbenici sprjecavaju nezadovoljstvo radnika, ali nemaju neposredni utjecaj na
motivaciju pojedinca, odnosno ne utjeCu na povecéanje razine motivacije, a to su na primjerradni
uvjeti, odnos s nadredenima ili menadZerima, sigurnost posla, strateska politika poduzeca i

mnogi drugi ¢imbenici (Pozega, 2012.).

Motivatori su ¢imbenici koji isklju¢ivo utjecu na zadovoljstvo zaposlenika te na povecanje
razine njihove motivacije. Kao primjer moze se navesti situacija kada menadzer ljudskih resursa
uspije posti¢i da posao predstavlja radniku izazov, zatim razvije kod djelatnika Zelju za
postignuéem, osigura da zaposlenici nakon kvalitetno obavljenog posla dobiju moralno
priznanje i zadovoljstinu za svoj rad, pobudi kod radnika Zelju za napredovanjem i osigura u

poduzeéu mogucnost napredovanja za najkvalitetnije zaposlenike (Pozega, 2012.).

5. Teorija motivacije uloga

Prema teoriji motivacije uloga, autora Johna Minera, postoje razliciti tipovi osoba koji obavljaju
posao te, shodno tome, razli¢iti nacini motivacije za svaki od postavljenih modela tipova

(Pozega, 2012.).

Ako je u pitanju menadZerska motivacija, osobe koje pripadaju tom modelu u poslu motivira,
izmedu ostalih, mogucnost postizanja i1 ostvarivanja autoriteta nad svojim suradnicima i
podredenima, zatim situacije natjecanja sa suradnicima, situacije postizanja i ispoljavanja mo¢i
nad drugim ljudima, postizanje §to viSe razine odgovornosti u organizaciji te dostizanje Sto vise

razine statusa u poduzecu 1 drustvu (Pozega, 2012.).

Pozega (2012.) istiCe primjer motivacije strucnjaka. Osobe svrstane u taj koncept dodatno

potice i motivira mogucnost ucenja, neovisnost u radu i obavljanju radnih aktivnosti, pomaganje
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drugima u obavljanju posla i1 u¢enje drugih, radne situacije i atmosfera na poslu, odnosno

uspostavljenost dobrih odnosa s drugima.

Motivacija poduzetnika tre¢i je model u kojem se nalaze radnici koje u radu posebno motiviraju
situacije rizika i donoSenje riskantnih odluka, moguénost ispoljavanja vlastitekreativnosti i
inovativnosti, moguénostplaniranja i strateSkog promisljanja kao i ostvarivanje situacija

postignuca (Pozega, 2012.).

4.3.2. Procesne teorije motivacije

PoZega (2012.) tumaci procesne teorije motivacije kao one koje promatraju ljudske ciljeve,
procjenjuju uspjeh i ucinak ostvarenja ciljeva te iz tih hipoteza iznose zaklju¢ke o uzrocima

ljudskog ponasanja i vise ili niZe razine motivacije.
Procesne teorije motivacije jesu:

1. Vroomov kognitivni model motivacije,

2. Teorija privlacnosti u socijalnoj razmjenti,
3. Model ABCD,
4

Integrativni procesni model motivacije.

1. Vroomov kognitivni model motivacije

Prema Pozegi (2012.), Vroomov kognitivni model motivacije promatra valenciju ili privlacnost
ishoda aktivnosti pojedinca kao i1 o¢ekivanje hoce li odredena aktivnost dovesti do Zeljenog

ishoda.

Motivacija= ocekivanje da cée napor donijeti rezultat * ocekivanje da ¢e nagrada za veci
rezultat biti vrijedna dodatnog napora. Prakticna primjena ove teorije znaci da menadzeri
utjecu na zaposlenike dajuci im jasne informacije o tome kako ce njihov trud biti

nagraden(Pteifer, 2012).
Navedeno se moze Ciniti na sljede¢i nacin:

e izborom osoba s adekvatnim kompetencijama za odredeni posao,
e treningom, obukom, orijentacijom djelatnika koji se tek uvodi u posao,

e pojasnjavanjem uloge i vaznosti zadatka,
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olaksavanjem zadatka savjetovanjem ili uvodenjem medugrupnih treninga i internih

mentora,

politikom direktne povratne informacije vezane uz uspjesnost obavljenog zadatka,

e transparentnom politikom vrednovanja ucinka, napredovanja i izbora stimulacija,

isticanjem  pozitivnih,  uspjesnih  djelatnika i sl (Pfeifer,  2012.
Interna_skripta Menadzment 1.pdf (unios.hr) 22. 6. 2023.)

2. Teorija pravicnosti u socijalnoj razmjeni

Pozega(2012.) isti¢e kako teorija pravi¢nosti u socijalnoj razmjeni, autoraAdamsa, ima posebno
znacenje za teorijsko odredivanje stavova zaposlenika prema radu i zadovoljstva radom. Prema
toj teoriji radnik promatra odnos razmjene, kako kod sebe, tako i kod svojih suradnika,
nadredenih i1 podredenih te usporeduje na subjektivan nacin kakav je taj odnos razmjene kod

drugih promatranih zaposlenika nasuprotnjegovom odnosu razmjene.

Odnos razmjene je odnos izmedu organizacije 1 pojedinca u kojem se usporeduje omjer
ulozenog rada i truda, odnosno koliko pojedinac ulaze svoja znanja, sposobnosti, iskustvo,
kreativnost, interese, radnu energiju i slicno u svojim svakodnevnim radnim aktivnostima
unutar posla s omjerom dobivene koristi, kako materijalne (dobivanje razli¢itih nagrada i
povlastica), tako i nematerijalne (osje¢aj priznavanja vaznosti radnika i njegovog rada) (Pozega,

2012.).

3. Model ABCD

Osnovna je teza modela, ¢iji je autor Lauc, da je najveca greska visoko moralnih osoba to §to
se ne zele ili ne znaju samoorganizirati jer smatraju da im posSten rad ne daje prednost pred
drugima. Ukoliko menadzer ljudskih resursa Zeli osigurati razvoj gospodarskog subjekta, treba
teziti oblikovanju timova 1 mreze timova u kojima ¢e se nalaziti poSteni zaposlenici (Pozega,

2012.).

4. Integrativni procesni model motivacije

Integrativni procesni model motivacije, autora Portera i Lawlera, predvida da ljudi, u pravilu,

izmedu brojnih moguénosti i oblika ponaSanja s razli¢itim ishodima i posljedicama izaberu
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upravo one koji ¢e maksimizirati odredene u¢inkei ishode, odnosno koji ¢e za njih imati najvecu

motivacijsku snagu (Pozega, 2012.).

Tri su klju¢na ¢imbenika. Prvi je ¢cimbenik o¢ekivanje djelatnika, odnosno njegova subjektivna
procjena mogucnosti uspjesno obavljenog zadatka s veCom motivacijom i ve¢im zalaganjem.
Drugi se ¢imbenik odnosi na oc¢ekivanje vezano za vjerojatnost da ¢e za uspjesno obavljanje
zadatka slijediti nagrada, odnosno subjektivna procjena radnika hoce li ugovorena, dogovorena
ili obecana nagrada nakon izvrSenog zadatka biti ispunjena.Tre¢i je ¢imbenik valencija ili
privlacnost nagrade, koja treba uslijediti nakon ispunjenja zadatka, za pojedinca, odnosno
djelatnika. Naravno da zaposleniku nije svejedno o kojoj se nagradi radi izvrsi li uspjesno
zadatak te da svaka nagrada ima poseban i individualan u¢inak na motivaciju svakog radnika

(Pozega, 2012.).

4.3.3. Teorija pojacavanja
Teorija pojacavanja zasnovana je na ideji da zaposlenici ocekuju kaznu ili nagradu za odredeno
ponaSanje 1 da poduzimaju aktivnosti zbog kojih ¢e biti nagradeni ili izbjegavaju aktivnosti

zbog kojih ¢e biti kaZznjeni.

U praksi se Cesto koristi pozitivho pojacavanje, odnosno nagraduje se zeljeno ponasanje
pojedinca.Negativho pojaCavanje podrazumijeva negativneili nezeljene posljedice za
zaposlenika ako se on ne ponasa po pravilima organizacije.Ukoliko se koristi takav nacin, velika

je vjerojatnost da ¢e se zaposlenik ponaSati po pravilima organizacije.

KaZnjavanje podrazumijeva ostvarenje negativnih posljedica za zaposlenike u cilju smanjenja
nezeljenog ponaSanja. KaZnjavanje je nametanje negativnih posljedica kako bi se zaposlenika

obeshrabrilo za ponavljanje neZeljenog ponasanja.

Izostanak ili gaSenje pozitivnog pojacavanja koristi se kada se Zeli prekinuti nauceno ponaSanje
zaposlenika. Nauceno ponaSanje se gasi izostankom ili ukidanjem pozitivnog pojacavanja koje
je ohrabrilo navedeno ponaSanje. Na primjer, ukoliko zaposlenik za svaki sat koji je ostao
prekovremeno, kada je to bilo potrebno, ne bude placen ili ako organizacija ne Zeli da
zaposlenik duZe radi i samim time Zeli ukinuti placanje, gasi se naufeno ponaSanje za

prekovremene sate rada.

Pretjerana upotreba sile i1 stvaranje atmosfere kaznjavanja i straha moZe jako loSe utjecati na

zaposlenike, na njihovu motivaciju, inovativnost i kreativnost. Iako teorija pojacavanja ne
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uzima u obzir razloge odredenog Zeljenog ili nezeljenog ponasanja, rukovoditelj mora pronaci

uzrok odredenog ponasanja(https://produktivnost.wordpress.com/, 23. 6. 2023.).

5. Uloga lidera u motiviranju zaposlenika

Lideri su klju¢ni u motiviranju zaposlenika jer s njima stalno komuniciraju, usmjeravaju ih i
utjeCu na njihovo ponasanje. Buduc¢i da su motivacija i liderstvo povezani i isprepleteni, lideri
mogu na radnu motivaciju zaposlenih djelovati na razli¢ite nacine i u razli¢itim smjerovima,
povecavajudi ju ili smanjujudi.

Oblikovanje posla 1 radnih zadataka vrlo je vazna zadaca lidera te ukoliko su ciljevi
smisleni,mjerljivi 1 izazovni oni omogucuju zaposlenicima stvaranje osjecaja zadovoljstva,
motiviranosti, kreativnosti, inovativnosti 1 doprinosa.Uspostavljanjem 1 primjenom
odgovaraju¢ih motivacijskih tehnika znacajno se doprinosi povecanju produktivnosti i

poboljSanju poslovanja poduzeca.

Endrej Karnegi navodi: Ljudi koji su nesposobni da motiviraju sebe, moraju se pomiriti sa

svojom prosjecnoscu, bez obzira koliko su talentirani.

6. Tehnike motivacije zaposlenika poduzeéa na domacem trziStu na
primjeru poslovnog subjekta K pivovari d.o.o.- Vukovarska pivovara

Vukovarska pivovara, kao dio grupacije Molson Coorsa, predstavlja jedno od najperspektivnijih
mladih poduzeca na podrucju mini craft pivovara pa je kao takvoodli¢an primjer za promatranje

nacina motiviranja zaposlenika i na¢ina samomotiviranja lidera.

6.1. Opé¢i podaci o K pivovari d.o.o.- Vukovarska pivovara

Naziv poduzeca: K Pivovari d.o.o.

Adresa poduzeca: Ilica 224, 10 000 Zagreb, Hrvatska
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OIB: 07082444495
e-mail: info@kpivovari.com

K pivovari d.o.o. je tvrtka koja unutar svojeg sastava ima pub Pivanu, otvorenu u sijecnju 2015.
godine, 1 dvije mikropivovare: Grif koja posluje od 2017. godine te Vukovarsku pivovaru koja

je sredinom 2018. godine dobila novo ruho.

Cilj

Cilj nam je u Hrvatskoj razviti kulturu ispijanja piva koja ce pratiti svjetske trendove.
Misija

Nasa misija je Sirenje pivske kulture.

Vizija

Orijentirani smo prema tome da zakoracimo korak dalje te pokazemo svo svoje znanje i

kreativnost u kuhanju piva.

O Vukovarskom pivu

Vukovarsko pivo nastalo je 2013. godine u Vukovaru, a sredinom 2018. preuzela ga je grupacija
Molson Coorsa te mu dala novo ruho. Vukovarsko pivo snagu svojeg porijekla istice 1 svojim
imenom te pritom, u tekuéem obliku, diljem Hrvatske prenosi dasak prostora s kojeg
potjece.Ono je pivo biranih sastojaka te se istice Cistim izgledom u boji blijede slame. Svakog
istinskog ljubitelja piva odusSeviti ¢e sladovima s naznakom slatkoce te balansiranim okusima

hmeljeva koji u ustima ostavljaju tek laganu gorcinu.

Vukovarska pivovaraistice se kvalitetnim proizvodima i kvalitetnim proizvodnim pogonom u
koji se puno novcanih sredstava uloZilo. Nedostaci pivovare jednaki su kao i1 kod ve€ine slicnih
poduzeca, pivovara je relativno nova i nepoznata trzistu te je dislocirana od mati¢nog poduzeca.
Vukovarska pivovara samostalno privla¢i potroSace te se pokuSava izboriti s jakim

konkurentskim poduze¢ima i neodanim potrosacima.
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6.2. Tehnike motivacija zaposlenika i samomotivacija lidera u K

pivovari d.o.o.- Vukovarska pivovara

Menadzer Vukovarske pivovare,Josip Dzebi¢ navodi kako kvaliteta i kvantitetarada znatno
ovise o motivaciji zaposlenika pa je iz toga razloga vrednovanje rada i nagradivanje postignuca
zaposlenika od klju¢ne vaznosti u Vukovarskoj pivovari. Tehnike motivacije zaposlenika,
samomotivacije i motivacije samog lideratemeljno su podrucje interesa menadzmenta ljudskih
potencijala grupacije Molson Coorsa.U Vukovarskoj pivovarismatraju da je rast poduzeca i
povecanje konkurentnosti na trzisStu moguce posti¢i izgradnjom kvalitetnog motivacijskog

sustava. Motivacijske tehnike dijele na materijalne i nematerijalne kompenzacije.

Materijalne kompenzacije kod zaposlenika su kvartalni dodaci,odnosno varijabilna
kompenzacija. Ho¢e li ona biti ostvarena ovisi o viSe elemenata. Zaposlenik se prati
kvartalno,kroz tri ¢imbenika koji u postotku svaki za sebe utjecu na ukupnoostvaren dodatak
za protekli kvartal. Nematerijalne kompenzacije kod zaposlenika jesu: usmena javna pohvala,

slobodni dan i team building (izgradnja tima) dva puta godisnje.

Za lidera materijalna kompenzacija je godiSnji dodatak, odnosno varijabilna kompenzacija
(princip je isti kao kod zaposlenika, samo $to segodisnji novéani dodatakisplacuje na pocetku
tekuce godine za proteklu godinu) te nov€ana nagrada za dodatna ostvarenja.Nematerijalne
kompenzacije za lidera jesu: usmena i pismena pohvala, slobodni dan 1 teambuilding (izgradnja

tima) dva puta godisnje.

Josip DzZebi¢, menadzer Vukovarske pivovare, tvrdi da obje vrste kompenzacije (materijalna 1
nematerijalna) podiZu razinu radnog ucinka i motivacije. Navedeno je vidljivo u godiS$njim

anketama u kojima zaposlenici iskazuju visoku razinu zadovoljstva 1 motiviranosti.

7. Tehnike motivacije zaposlenika na domacem trZiStu na primjeru
poslovnog subjekta Privredna banka Zagreb- Intesa Sanpaolo Group

Privredna banka Zagreb d. d., €lanica Intesa Sanpaolo Grupe, moderna je financijska institucija

u samom vrhu hrvatskog bankarstva s dugim kontinuitetom bankarskog poslovanja.
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U svim etapama svoje povijesti Privredna banka Zagreb bila je nositelj najvecih investicijskih
programa u razvoju turizma, poljoprivrede, industrijalizacije, brodogradnje, elektrifikacije 1

cestogradnje te je postala sinonimom za gospodarsku vitalnost, kontinuitet i identitet Hrvatske.

Privredna banka Zagreb 1 dalje je svojom poslovnom strategijom usmjerena na suvremene
oblike bankarskog poslovanja i nove inovativne proizvode te kontinuirano odrzava vodecu
poziciju u primjeni novih tehnologija u bankarskom sektoru, potvrduju¢i time imidz dinamicne

1 moderne europske banke koja slijedi zahtjeve trzista i svojih klijenata.

Nagradena je nizom prestiznih medunarodnih nagrada i priznanja od strane najuglednijih
financijskih svjetskih Casopisa poput Euromoneya, The Bankera, Global Financea te institucija

poput Hrvatske gospodarske komore.

7.1. Op¢i podaci o Privrednoj banci Zagreb

Naziv poduzeca: Privredna banka Zagreb d.d.
Adresa poduzecéa: Radnicka cesta 50, 10000 Zagreb, Hrvatska
OIB: 02535697732

e-mail: www.pbz.hr

Misija

Nasa misija je trajno i ucinkovito koristiti sve raspoloZive izvore za kontinuirani napredak
naseg poslovanja u svim njegovim dijelovima, od ljudskog kapitala, tehnologije do poslovnih

procesa.
Vizija

Biti kompanija koja je uzor i centar izvrsnosti u stvaranju novih vrijednosti te pruzanju
permanentno visoke kvalitete u svim smjerovima svog djelovanja na dobrobit klijenata,

drustvene zajednice, nasih dionicara i djelatnika.

Slika 5. Organizacijska shema PBZ-a
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Izvor: www.pbz.hr, Pristupljeno 06.07.2023.

7.2. Tehnike motivacije zaposlenika i samomotivacije lidera u
Privrednoj banci Zagreb

Dario Klari¢, direktor poslovnog centra Slavonija (SME), smatra jednom od glavnih funkcija
lidera usmjeravanje zaposlenika prema zadovoljavanju osobnih i zajednic¢kih organizacijskih
ciljeva. Klari¢ isti¢e da uspjeh organizacije ovisi o vjeStinama, znanju, sposobnosti 1 motivaciji

njezinih zaposlenika te navedeno €ini glavnu konkurentsku razliku medu organizacijama.

Materijalne kompenzacije kod zaposlenika su KPI (nagrade koje se dodjeljuju zaposlenicima
dva puta godisnje, ako se ostvare zadani ciljevi) 1 stimulativne nagrade ¢ija visina ovisi o

kriterijima koje postavlja menadZer te ostvarenosti zadanih elemenata.
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Klari¢ smatra kako su nematerijalne kompenzacije nepisana pravila te je prilikom motiviranja
zaposlenika vazno pruziti podrSsku, poStovanje te stvoriti povjerenje. Zaposlenici imaju
mogucénost i rada na daljinu (rad od kuée) ukoliko postoji problem privatne prirode. Takoder,

organizira se team building.

Za lidera materijalna kompenzacija je menadzerski bonus, kojeg lider ostvaruje jedan puta

godisnje, sluzbeni automobil, racunalo i mobitel.

8. Tehnike motivacije zaposlenika poduzeéa na domacdem trziStu na
primjeru poslovnog subjekta Kaufland k.d. (komanditno drustvo)

Kaufland k.d. svoju je prvu poslovnicu otvorio 1984. u Neckarsulmu, u Njemackoj, te time
postavio temelje svoje pri¢e o uspjehu. Danas je Kaufland sa svojih 1300 poslovnica i oko 132
000 zaposlenika prisutan u osam zemalja Europe. Bilo da se radi o Njemackoj, Poljskoj, Ceskoj,
Rumunjskoj, Slovackoj, Bugarskoj, Hrvatskoj ili Republici Moldaviji, Kaufland je svugdje

sinonim za vrhunsku kvalitetu, povoljne cijene i jednostavnu kupovinu.

Kaufland u Hrvatskoj danas ima 39 poslovnica i viSe od 3 000 zaposlenika. S prosjecno 15 000
proizvoda, Kaufland nudi Sirok asortiman Ziveznih namirnica 1 proizvoda za svakodnevnu
upotrebu. Veliku pozornost posvecuju svjezim proizvodima, poput voca i povréa, mlijecnih

proizvoda, mesa, sira i ribe.

Kaufland k.d. je lanac trgovina kojem je ucinkovitost vrlo vazna. Rezultati koje smo postigli i
pozicija koju smo stekli u dvadeset godina od otvaranja prve trgovine u Hrvatskoj dokazuju da
nasa strategija funkcionira. Razvijamo ponudu, brinemo o kvaliteti, svjeZini i Sirokom izboru,
uvodimo inovativne tehnologije za zastitu okolisa i brinemo se da se u Kauflandu svi osjecaju
najbolje. Zahvaljujemo nasim kupcima, zaposlenicima i poslovnim partnerima na ukazanom

povjerenju.
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8.1. Op¢i podaci o Kaufland k.d.

Kao dio Schwarz grupacije, Kaufland je jedno od vodecih trgovackih poduzeca na europskom

i domacdem trzistu.

Naziv poduzeca: Kaufland k.d.

Adresa poduzeéa: Donje Svetice 14, 10 000 Zagreb
OIB: 47432874968

e-mail: service@kaufland.hr

Clan drustva koji osobno odgovara za obveze trgovackog drustva Kaufland Hrvatska k.d. je

trgovacko drustvo Kaufland Management d.o.o.

Vrijednosti koje promovira Kaufland k.d.
Poduzece istice vaznost zadovoljstva kupca i pravedan odnos.

Vase zadovoljstvo kljucna je vrijednost u nasem svakodnevnom radu. Svi nasi zaposlenici
svakodnevno se trude da vam pruze sjajan dozivljaj kupnje. Vjerujemo da samo uz zadovoljne
zaposlenike mozemo postici i zadovoljstvo nasih kupaca. Ukoliko ste vi zadovoljni, zadovoljni

Smo i mi.

Slika 6. Trgovina na kojoj se vidi logo poduzeca Kaufland k.d.

Izvor: www.kaufland.hr, Pristupljeno 06.07.20203.
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8.2. Tehnike motivacije i samomotivacije lidera u Kaufland k.d.

Zapocnite karijeru u medunarodnom trgovackom poduzeéu koje se usredotocuje na
ucinkovitost, dinamicnost i pravednost. To su vrijednosti koje nas usmjeravaju i motiviraju i na
kojima su utemeljena i nasa nacela rukovodenja. Na taj nacin pokrecemo promjene i

ostvarujemo ciljeve. Saznajte vise i otkrijte Sto nas motivira.
Organizacijske vrijednosti kao temelj:

Organizacijske vrijednosti su temeljna nacela koja odreduju nase ponasanje. One usmjeravaju
nasa opazanja, nase odluke i nase djelovanje - svaki dan. Upucuju na ono sto nam je vazno i

Sto nas motivira.
Ucéinkovitost

Ucinak je odlucujuci temelj naseg uspjeha. Pretpostavke visokog radnog ucinka su rad,

usmjerenost na rezultate, hrabrost i strast. To vrijedi za pojedince ali i za cijeli tim.
Dinamicnost

Dinamicnost je snaga kojom unapredujemo dobre prakse i stvaramo nove vrijednosti.
Dinamicnost podrazumijeva spremnost i sposobnost za promjenu te odlucno preuzimanje

odgovornosti. Na taj nacin ostvarujemo sve §to naumimo.
Pravednost

Pravednost pociva na postovanju i uvazavanju. Uz povjerenje, pravednost je temelj na kojem

gradimo medusobnu suradnju. Ona nam pomaze da dosljedno ostvarujemo ciljeve.

Organizacijska kultura Kauflanda:

Poduzece smatra vrlo vaznim posStovanje, podrsku, povjerenje, povezanost, ali i zabavu.
1. PoStovanje:
e ispunjavanje obecanja koja su dali;
e dolazak u to¢no dogovoreno vrijeme;

e komuniciranje partnerski, na istoj razini;
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2.

3.

pozorno slusanje;
pripremanje za sastanke;
prihvacanje razlicitosti;

postivanje i poticanje razli¢itih misljenja.

Podrska:

osjecaj prisnosti 1 saznanje da su uvijek tu za pojedinca;
dijeljenje znanja i iskustva;

pozorno slusanje po principu: slusam te i cujem te;
postavljanje pitanja bez straha;

ohrabrivanje kada se osoba osjeca lose;

davanje pravovremene i iskrene povratne informacije;
dopustanje pogreske jer se na pogreSkama uci;

podrzavanje u razvoju.

Povjerenje:
vjerovanje da pojedinac daje najbolje od sebe;

dijeljenje najvaznijih informacija sa svojim timom,;

pokusaj rjeSavanja problema i nesporazuma u izravnoj komunikaciji;
Omogucavanje ¢lanovima tima ucenje iz vlastitih greSaka;

omogucavanje samostalno donoSenje odluka u granicama ovlastenja pojedinca;
komuniciranje transparentno 1 iskreno;

davanje 1 traZzenje povratne informacije.
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4. Povezanost:

e pokazivanje interesa za druge ljude;

e postavljanje pitanja po principu: pitam te i dopustam da me pitas,
e prihvacanje drugih onakvih kakvi jesu;

e trazenje podrSke kada se pojedinac loSe osjeca;

e otvoreno priznanje kada se nacini pogreska;

e trazenje rjesenja, a ne krivcea;

e prilagodavanje.

5. Zabava:

e pozivanje na druzenja;

e zajednicko pijenje piva ili kave izvan radnog vremena;
e odvajanje slobodnog vremena za pojedinca;

e stvaranje pozitivne atmosfere u timu,

e pronalazak pozitivnog u loSim situacijama i trenucima;
e poklanjanje osmijeha;

e zajednicko slavljenje uspjeha.

Motivacija je bitna u svakoj vrsti posla, a posebno je vidljiva u sektoru prodaje, kaze Zarko
Penava, voditelj sluzbe opremanja i1 planiranja poslovnica. Prodaja se smatra jednom od
najizazovnijih djelatnosti. Vise nego ikada, prodavaci se susrecu s ljudima razli€itih karaktera,
potreba 1 Zelja te moraju ostvariti dobru komunikaciju s njima. Danasnji potencijalni kupci Zele
sve odraditi iskljucivo prema vlastitim Zeljama te ako je moguée imat personalizirano iskustvo

kupnje.

Nematerijalne kompenzacije za zaposlenike Kauflanda jesu: slobodan dan roditeljima djece

koja kre¢u u prvi razred; sabbatical (program neplacenog dopusta kojeg djelatnik moze
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iskoristiti unutar 90 dana); prilagodljivo radno vrijeme za novopecene majke (rad na 50 ili 75
% ugovorenog radnog vremena); osobni razvoj djelatnika (tecajevi 1 edukacije unutar radnog
vremena); dan dobrodoslice za nove Clanove tima; upravljanje talentima; poseban program
prilikom prelaska na novo radno mjesto; team building dva puta godisnje. Osim navedenoga,
zaposlenici dobivaju poklon pakete nakon rodenja djeteta, poklone za djecu u blagdansko

vrijeme, rodendanske poklone i sli¢no. Plaéa se isplacuje svaki tre¢i radni dan u mjesecu.

Materijalne kompenzacije za zaposlenike jesu: bozi¢nica i uskrsnica u obliku darovne kartice u
poslovnicama Kauflanda,; stimulativne nagrade za radne rezultat; mjesecni neto dodatak; neto
mjesecna stimulacija (neoporezivi dodatak); regres; jubilarne nagrade za zaposlenike; super
liga (natjecanje poslovnica); plaéanje prekovremenog rada; placanje putarine za javni prijevoz

i razne druge stimulacije za dobar rad.

Nematerijalne i materijalne kompenzacije za lidere iste su kao i za zaposlenike uz odredene

dodatke.
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7. Zakljucak

Covijek je bice koje teZi zadovoljenju razli¢itih potreba, a one su postavljene hijerarhijski, od
onih najvaznijih fizioloSkih potreba do potrebe za samoostvarenjem. U ljudskom zivotu
prevladavaju razli¢iti motivi 1 vrste motivacija jer su 1 sami ljudi vrlo razliciti. Jedna je od
klju¢nih razlika sagledavanje covjeka kao socijalnog bi¢a. Motivacija je klju¢na za visoke
standarde poslovanja,kao 1 poticanje kreativnosti, inovativnosti, zelje za osobnim i
profesionalnim razvojem. Ljudski resursi predstavljaju kljucne resurse svakog poduzeca.
Motivirani i zadovoljni zaposlenici vazan su dio svakog poduzeca. Lideri bi trebali poznavati
karakter, zelje 1 potrebe svojih zaposlenika kako bi osmislili produktivne nac¢ine motiviranja.
Motivacija i samomotivacija vazne su za rad i osobno zadovoljstvo, zaposlenici 1 lider moraju
imati aktivnu ulogu u podizanju vlastite motivacije. Zaposlenici se mogu motivirati otvorenom
1 dvosmjernom komunikacijom, oni liderima moraju dati do znanja $to bi Zeljeli raditi, a §to ne,
koji su njihovi interesi te kakve nagrade oc¢ekuju ukoliko uspje$no odrade ono $to se od njih
zahtijevano. Poznavanje zaposlenika i njihovih jakih strana, odnosno onoga u ¢emu su dobri,
rezultirat ¢e boljom produktivnoséu poduzeca i motiviranos¢u. Poznavanje vlastitog rada jedan
je od najmo¢nijih 1 najdjelotvornijih motivacijskih pristupa. Temeljni zadaci lidera su
pronalazak ljudi, osposobljavanje za zajednicki uspjesan rad te ucenje suocavanja i rjeSavanja
mogucih problema. Snaga zaposlenika treba biti djelotvorna, a slabosti treba zanemariti
(potisnuti). Brian Tracy je izrekao: Lideri razmisljaju i pricaju o rjeSenjima, sljedbenici

razmisljaju i pricaju o problemima.

U radu su predocena tri razli¢ita gospodarska subjekta, odnosno tri razlicita sektora poslovanja
1 njihov nacin motivacije 1 samomotivacije. Sva tri sektora vrlo su uspje$na u svom podrucju
poslovanja te je njihov uspjeh zasnovan na pravilnom motiviranju i poticanju zaposlenika i
njihovih lidera. Dokaz uspjeSnosti poslovanja korporacije Molson Coorsa brojni su uspjesni
brandovi unutar poduzeca te zadovoljni 1 vrlo motivirani radnici. Trgovacki lanac Kaufland k.d.
predstavlja primjer poduzeca koje se iz godine u godinu trudi 1 ulaZe jako puno napora 1
novcéanih sredstava kako bi postalo §to konkurentnije na domacem trziStu, rezultat toga su
motivirani djelatnici, a onda 1 zadovoljni kupci. Privredna banka Zagreb (Intesa Sanpaolo
Group) svojom poslovnom strategijom kontinuirano odrzava vode¢e mjesto u bankarskom
sektoru. U konacnici sva tri gospodarska subjekta svoje zaposlenike motiviraju na sli¢an nacin,
nematerijalan nac¢in motivacije je podrska, povjerenje, sigurnost i benefiti kao $to su slobodni

dani ili fleksibilno radno vrijeme i1 rad od kuce ukoliko je to zbog privatnih problema
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zaposlenika potrebno. Takoder u razgovoru sa liderima sva tri poduzeca zakljucak je da je
zaposlenicima jako bitan team building odnosno bilo kakva vrsta zajednickih aktivnosti izvan
poduzeéa. Materijalna motivacija je takoder slicna kod sva tri gospodarska subjekta,
stimulativne nagrade i bonusi na temelju ostvarenoga. Lidere se u sva tri gospodarska subjekt
motivira na slican nacin kao $to su menadzerski bonusi, automobil, laptop i mobitel. Motivirani

lideri su klju¢ za ostvarivanje kvalitetne radne atmosfere i uspjesno odradenog posla.
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