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Sazetak

Cilj rada je detaljno istraziti i analizirati ulogu stavova i zadovoljstva zaposlenika na njihov
ucinak te taj odnos prikazati na primjeru stvarne organizacije. U teorijskom dijelu rada bit ¢e
definirani 1 opisani stavovi zaposlenika prema poslu, uklju¢ujuéi njihovu ulogu u radnom
okruzenju, dosljednost u stavovima, te identifikaciju glavnih uzroka i posljedica tih stavova.
Poseban naglasak ¢e biti stavljen na razumijevanje kako pozitivni ili negativni stavovi mogu
utjecati na produktivnost, motivaciju i op¢i radni u¢inak zaposlenika. Pored toga, istrazit ¢e se
1 kako mediji 1 moderne tehnologije, poput drustvenih mreZa 1 digitalnih komunikacijskih alata,
utjeCu na formiranje stavova i zadovoljstvo poslom. Ovo ukljuCuje analizu nacina na koji
informacije dostupne putem tih kanala mogu oblikovati percepciju zaposlenika o njihovim
radnim uvjetima, te kako digitalni alati mogu poboljsati ili pogorsati njihovo zadovoljstvo 1
stavove prema poslu. U prakticnom dijelu rada, fokus ¢e biti na izradi kritickog osvrta na
stavove 1 zadovoljstvo zaposlenika unutar odabrane organizacije. Ovo ¢e ukljucivati
prikupljanje 1 analizu podataka putem intervjua ili drugih metoda istraZivanja kako bi se dobio
dublji uvid u specificne ¢imbenike koji utjeCu na stavove i zadovoljstvo zaposlenika u toj
organizaciji. Cilj je identificirati klju¢ne probleme i predloziti konkretne mjere koje bi mogle
poboljsati radno okruZzenje 1 povecati zadovoljstvo zaposlenika, te na taj nacin posredno

povecati njihovu u¢inkovitost i doprinos organizaciji.

Kljuéne rijeci: zadovoljstvo zaposlenika, stavovi zaposlenika, Mako d.o.o.



Abstract

The aim of this paper is to investigate and analyze in detail the role of employees' attitudes and
satisfaction on their performance through a concrete example of an organization. In the
theoretical part of the paper, the attitudes of employees towards work will be defined and
described, including their role in the work environment, consistency in attitudes, and the
identification of the main causes and consequences of these attitudes. Special emphasis will be
placed on understanding how positive or negative attitudes can affect employee productivity,
motivation and overall performance. In addition, it will be investigated how the media and
modern technologies, such as social networks and digital communication tools, influence the
formation of attitudes and job satisfaction. This includes analyzing how information available
through these channels can shape employees' perceptions of their working conditions, and how
digital tools can improve or worsen their job satisfaction and attitudes. In the practical part of
the work, the focus will be on making a critical review of the attitudes and satisfaction of
employees within the selected organization. This will involve collecting and analyzing data
through interviews or other research methods to gain deeper insight into the specific factors that
influence employee attitudes and satisfaction in that organization. The goal is to identify key
problems and propose concrete measures that could improve the working environment and
increase employee satisfaction, thereby indirectly increasing their efficiency and contribution

to the organization.

Keywords: employee satisfaction, employee attitudes, Mako d.o.o
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1. Uvod

Stavovi i zadovoljstvo zaposlenika postali su klju¢ni elementi u modernim organizacijama koje
teze ostvarenju visokih performansi i odrzivog uspjeha. Zadovoljstvo zaposlenika nije samo
odraz njihovog osobnog dozivljaja radnog okruzenja, ve¢ ima i znacajne posljedice na
organizacijsku ucinkovitost, produktivnost, inovativnost i radnu snagu. Razumijevanje
¢imbenika koji oblikuju stavove i zadovoljstvo zaposlenika stoga postaje klju¢no za menadzere,
strucnjake za ljudske resurse 1 organizacijske psihologe. Organizacijska kultura, stilovi vodstva
1 prakse upravljanja ljudskim resursima su medu najznac¢ajnijim ¢imbenicima koji utjecu na
stavove 1 zadovoljstvo zaposlenika. Organizacijska kultura, prema Robbins 1 Judge (2022) kao
skup zajednic¢kih vrijednosti, normi i1 vjerovanja unutar organizacije, igra klju¢nu ulogu u
oblikovanju radnog iskustva zaposlenika. Kultura koja promovira transparentnost, suradnju i
priznanje doprinosi pozitivnim stavovima 1 ve¢em zadovoljstvu zaposlenika (Utami 1 Sitohang
2019).Nasuprot tome, toksicna organizacijska kultura moze izazvati nezadovoljstvo, visoku
fluktuaciju i pad morala. Prema Paais 1 Pattiruhu (2020) vodstvo takoder ima znacajan utjecaj
na stavove i zadovoljstvo zaposlenika. Lideri koji pokazuju empatiju, podrSku i jasnu viziju
inspiriraju zaposlenike, poti¢uci ih na ve¢i angazman i lojalnost. Prakse upravljanja ljudskim
resursima (HR) igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju zadovoljstva zaposlenika. Pravilno
dizajnirane HR strategije koje ukljucuju moguénosti za profesionalni razvoj, pravedne sustave
nagradivanja i priznanja te balans izmedu poslovnog i privatnog zivota, doprinose veéem
zadovoljstvu 1 pozitivnim stavovima zaposlenika (Sypniewska et al, 2023). Redovita evaluacija
ucinka, prilike za obuku irazvoj te otvorena komunikacija izmedu menadzmenta i zaposlenika
dodatno osnazuju pozitivne radne stavove. Zadovoljstvo zaposlenika nije samo vazno za njihov
radni ucinak, ve¢ 1 za njihov op¢i zivotni standard i blagostanje. Zadovoljni zaposlenici
pokazuju viSi stupanj angazmana, kreativnosti i predanosti radu, Sto izravno utjeCe na
organizacijsku produktivnost i inovativnost. Osim toga, zadovoljstvo na poslu povezano je s
boljim mentalnim i fizickim zdravljem, smanjenjem stresa te boljim meduljudskim odnosima
unutar 1 izvan radnog mjesta. Ovaj rad nastoji istraZiti i1 analizirati kako organizacijska kultura,
vodstvo i prakse upravljanja ljudskim resursima utjecu na stavove i zadovoljstvo zaposlenika.
Takoder ¢e se istraZiti kako se zadovoljstvo zaposlenika reflektira na njihov radni ucinak 1
cjelokupnu kvalitetu Zivota, s ciljem pruZanja sveobuhvatnog uvida i prakti¢nih preporuka za

poboljsanje radnog okruzenja i organizacijske u¢inkovitosti.



2. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja

2.1. Definiranje stavova i zadovoljstva poslom u okviru organizacijskog ponasanja

Kako bi znali definirati stavove i zadovoljstvo poslom unutar organizacije, najprije moramo
objasniti kontekst koji okruzuje te pojmove. Zadovoljstvo zaposlenika i njihovi stavovi o poslu,
kao 1 sve, imaju znanstvene okvire koji su ih definirali. Tako je jedna od jedinica ekonomije,
odnosno menadzmenta kao takvog i organizacijsko ponasanje. Robbins i1 Judge (2022)
organizacijsko ponasanje opisuje kao: ,,sustavno izucavanje akcija i stavova koje ljudi pokazuju

unutar organizacije. Vidimo da ova definicija ima 3 sastavnice:

1. sustavno izucavanje,
2. akcije i stavovi,
3. organizacija.

Najprije se stavlja fokus na definiranje 1 promatranje sustavnog izucavanja, odnosno
istrazivanja. Vrlo je lako menadzment i znanosti poput menadzmenta svrstati u kutiju intuitivnih
podruc¢ja u kojima iza svake odluke menadzera stoji nekoliko implicitnih zakljucaka, no
menadzment je egzaktna znanost koju prate eksperimenti, hipoteze i provjereni zakljucei (
Robbins 1 Judge, 2022). Pfeifer 1 Helming (2024) tvrde da sustavno istrazivanje, €iji je cilj
postizanje odredene misije, moZze ponuditi rjeSenja za kompleksne i vise dimenzionalne
probleme s kojima se menadZeri svakodnevno susre¢u u podruc¢ju organizacijskog ponasanja.
Ovo podrucje se sustavno prati, stalno istrazuje i predstavlja neiscrpan izvor raznih hipoteza.
Cilj organizacijskog ponaSanja je nadopuniti intuiciju s ¢injenicama dobivenim empirijskim
istrazivanjima te potkrijepiti dokazima. Sljedeci dio definicije ¢ine akcije 1 stavovi. lako stavovi
zaposlenika nisu bili Cesta tema istrazivanja do kraja drugog svjetskog rata, trenutno postoji
mnoStvo literature koja se bavi istraZzivanjem formiranja stavova zaposlenika. Brayfield i
Crockett (1955) zakljucili su da ¢e stavovi zaposlenika imati veliki uc¢inak na rad zaposlenika.
Postoje konfliktna miSljenja o stavovima zaposlenika i kako se oni formiraju, ali generalni
konsenzus prema Saari i Judge (2004) je da na stavovi zaposlenika i zadovoljstvo poslom,
utjeu na sve. Zadnji, ali ne najmanje vazan segment definiranja organizacijskog ponasanja je

organizacija. Organizacija, je prema Lukic (2022) mjesto okupljanja. Glavne karakteristike

organizacije prema Utami i Sitohang (2019) su:

1. svrha,
2. ljudi,



3. plan.

Autor smatra da ni jedna organizacija ne moze funkcionirati bez navedena tri segmenta.
Robbins i Judge (2022) prilikom istrazivanja organizacijskog ponasanja zakljucili su da je isto

izgradeno na doprinosima mnogih drugih znanosti:

1. psihologija,
2. socijalna psihologija,
3. sociologija,
4. antropologija.
Svaka ova znanost daje svoj doprinos stvaranju i razvijanju organizacijskog ponaSanja te

definiranju glavnih sastavnica, odnosno zavisnih varijabli organizacijskog ponasanja. To su:

proizvodnost,

apsentizam,

fluktuacija zaposlenika,

devijantno ponaSanje na radnom okruzenju,

organizacijsko gradansko ponaSanje,

2 o A

zadovoljstvo poslom.

Ove varijable su vazne i istaknute jer one medusobno uz ostale ¢imbenike utjecu jedna na drugu,
te na organizaciju 1 zaposlenike. Kao i sve, organizacijsko ponasanje moze se rasclaniti na
nekolicinu faktora koji se mogu jos medusobno dijeliti. No, kako bi se zadrzala kvaliteta
istrazivanja u ovom radu fokus je na stavovima i zadovoljstvu zaposlenika koji su samo jedna

od zavisnih varijabli organizacijskog ponasanja.

2.2. Definiranje zadovoljstva i stavova zaposlenika.

Prica o zadovoljstvu zaposlenika i njihovim stavovima prema poslu sveobuhvatan je dio ljudi
u radnom odnosu. I zaposlenici i poslodavci razmisljaju o zadovoljstvu na radnom mjestu te
nacinu na koje to zadovoljstvo utjeCe na njih ili organizaciju. Stavovi zaposlenika stalna su tema
u tiskanim 1 digitalnim medijima te se ¢esto javno prikazuju. Prilikom posjete mreznih stranica
bilo kojeg portala zaposlenici se susrecu s izjavama drugih kolega koji rade u sli¢nim ili pak
potpuno razli¢itim industrijama. Prilikom $trajkova zbog losih uvjeta ili Zelje za povecanjem
place, cijela nacija izloZena je izjavama o stavu zaposlenika i njihovom zadovoljstvu poslom.

Ova tema je neiscrpna te ukljucuje svakoga tko je sudionik na trzi§tu rada. No, §to zapravo



predstavlja zadovoljstvo zaposlenika, Sto ga Cini 1 kako organizacije mogu utjecati na stavove i
zadovoljstvo svojih zaposlenika? Locke (1976) je zadovoljstvo zaposlenika poslom opisao kao
ugodno ili pozitivno emocionalno stanje koje nastaje procjenom posla i iskustvima s posla.
Saari i Judge (2004)objasnjavaju najvaznije ¢imbenike Lockove definicije zadovoljstva

poslom:

1. uzrok,
2. Osjecaj.
3. spoznaja,
4

razmisljanje.

Odnosno, prema istrazivanju koje su proveli, navodi se da upravo ove Cetiri komponente utjecu
na formiranje zadovoljstva i nezadovoljstva poslom 1 poslovnom okolinom. Na primjer, tijekom
radnog vremena dogodi se neugodna situacija u kojoj se zaposlenika okrivi za gresku koja nije
njegova. To je uzrok, €in stavljana krivice na zaposlenika. Nakon toga, poc¢inju dolaziti osjecaji.
Zaposlenik shvaca da ga je to povrijedilo, a to nije osjecaj koji je ugodan na radnom mjestu te
u sljede¢em koraku se povecava nezadovoljstvo. Naravno, isti princip se moze primijeniti na
pozitivne uzroke. Kao §to su povecanje place, promocija ili usmena pohvala. 1z ovoga se moze
zakljuciti da prilikom odredivanja i stvaranja stava prema poslu ukljuceni su i kognitivni procesi
razmiSljanja 1 osjecaji. Od samog pocetka 1 razvoja psihologije 1 ekonomije kao znanosti,
znanstvenicima i akademicima je ova tema iznimno privla¢na. Sude¢i prema literaturi koju
opisuje Locke, u trenutku njegovog istrazivanja 1976, postojalo je cak 4000 istrazivanja i zapisa
o naCinu stvaranja stavova zaposlenika. Zadovoljstvo zaposlenika jedna je od najceSce
promatranih tema unutar grana kao §to su organizacijska psihologija i menadzment. Danas, u
svojim istrazivanjima Denyer 1 Tranfield (2009) navode da baze podataka i znanstvenih radova
kao S§to je PcychLIT pokazuju preko 5.500 objavljenih radova. No, iako je literature viSe nego
dovoljno tesko je pronaci literaturu koja u srzi opisuje pojam zadovoljstva zaposlenika. Locke
(1976) u svojim prvim radovima navodi da je tesko, odnosno gotovo nemoguce opisati ovako
Siroku temu u samo nekoliko poglavlja. Te i sam zakljucuje da iako je izvrSio puno istrazivanja,
da iz tih istrazivanja nije dosegao puno zakljucaka. Naime, Locke se koristi izrazom ,.korelacija
bez objasnjena®. Kako bi se to shvatilo, vazno je najprije definirati Sto to Locke smatra da utjece
na formiranje stavova zaposlenika. On smatra da postoje 3 nac¢ina na koji zaposlenik moze

formirati svoje stavove:

1. intrinzi¢no,

2. subjektivno,



3. mjesavinom posla i poslovnog okruzenja.

Intrinzi¢ni nacin stvaranja stava o poslu nalaze da ¢e na stav zaposlenika utjecati isklju¢ivo na
posao kojim se on bavi, dok je subjektivni na¢in suprotan. On govori da ¢e upravo razmisljanja
zaposlenika imati najveéi utjecaj na formiranje stavova zaposlenika o poslu. Dok tre¢a teorija
se fokusira na tome da na zadovoljstvo poslom utjecu posao i poslovno okruzenje naizmjenicno.
Locke u svom radu objasnjava, da iako su se on i mnogi drugi bavili istrazivanjem ove teme, i
dalje ne postoje tocna objasnjenja Sto to¢no utjee na formiranje stavova zaposlenika. Denyer i
Tranfield (2009), u svojoj knjizi prikupljaju istraZivanja raznih autora. Jedan od tih radova je
Organizacijska teorija zadovoljstva na poslu (engl. ,,Job Satisfaction in organizational theory*)
autora Rafferty 1 Griffin (2009) gdje autori zakljucuju da se u novijoj literaturi zadovoljstvo
zaposlenika najvise istrazuje kako bi se provjerila povezanost izmedu uvjeta rada i toga kako
¢e oni utjecati na osobno ponaSanje pojedinaca irazvijanje njegovih misljenja, te ponasanje tog
pojedinca unutar organizacije. Autori vjeruju da je najveci cilj modernih istrazivanja na temu
zadovoljstva zaposlenika provjeriti postoji li poveznica izmedu zadovoljstva poslom i
produktivnosti na radnom mjestu. lako se ova poveznica mozda ¢ini popriliéno oCitom, autori
isticu da dosadas$nja istrazivanja pokazuju vrlo slabu vezu, no postoji umjerena veza izmedu
zadovoljstva poslom i zadovoljstva Zivotom iako na nju utjeCu nerazmjerni faktori. Bowling i
Sessa (2020) tvrde da je problem sve vece koli¢ine istrazivanja u ovom podruc¢ju smanjenje
kvalitete istrazivaCkih materijala te navode AET teoriju kao jednu od vecih postignuc¢a novijih
istrazivanja. AET (engl. ,,Affective events theory*) bazira se na promatranju direktnog utjecaja
okoline na zadovoljstvo poslom pojedinca. Prema Spector (2022) zadovoljstvo poslom je stav,
odnosno on pokazuje zaposlenikovu evaluaciju posla. Iako je to emocionalna reakcija na posao,
zadovoljstvo se bolje promatra kao kognitivni proces. Tako postoji nekoliko segmenata od kojih

autori poput Spector (2022) tvrde da se sastoji. To su:

zahvalnost, odnosno kada drugi cijene rad zaposlenika,

komunikacija je koliko dobro naredeni komunicira s drugima,

radni kolege,

kompenzacija i dodatci,

uvjeti rada,

sam posao, odnosno zadaci koji se dobivaju na poslu,

organizacije, odnosno sveukupni osjecaji koje zaposlenik veze uz poslodavca,

organizacijske politike su kako organizacija funkcionira,
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placa i financijski dodatci,



10. osobni razvoj,

11. moguénosti napretka,
12. priznanja,

13. sigurnost,

14. nadredeni.

Prema Spector (2022) postoje razli¢ite perspektive kroz koje se moze promatrati utjecaj ovih
faktora na zaposlenike. Neke od njih su humanitarna 1 utilitaristiCka perspektiva. Humanitarna
perspektiva ovo promatra kod prizmu obveze organizacije da se brine za svoje zaposlenike. Ova
perspektiva vjeruje da zaposlenici zasluzuju kvalitetno radno mjesto, da ih se poStuje 1 da se
prema njima dobro postupa. Dok utilitarna politika kaZe da se prema zaposlenicima treba dobro
odnositi zato Sto nam donose prihode i1 samim time utjecu na rad organizacije. Odluke o
postupanju prema zaposlenicima najceSc¢e, uz samog poslodavca donosi odjel upravljanja
ljudskim resursima, koji se prema Sypniewska et al (2023) brinu da zaposlenici budu efektivni
1 zadovoljni. U ovom radu stavlja se naglasak na odrzivi menadzment ljudskih resursa.
Odrzivost je razvoj kroz ispunjavanje Zelja trenutnih organizacija ne ugrozavaju¢i buduce
generacije. Odrzivi menadZzment ljudskih resursa fokusira se na povecanje performansi unutar
organizacije i stvaranje dugotrajnih veza sa zaposlenicima. Ako organizacija drzi do kvalitetnog
upravljanja zaposlenicima, stvorit ¢e vise ukljucene, zadovoljnije i produktivnije zaposlenike.
Postoje razlike izmedu strateskog i odrzivog upravljanja ljudskim resursima, gdje se stratesko
upravljanje fokusira na pracenju ljudskog kapitala, dok se odrzivi naCin upravljanja ljudskim
resursima bavi razvojem inovativnog radnog mjesta koje promovira sudjelovanje. Neki od
faktora odrzivog naCina upravljanja ljudskim resursima su: poStenje, kapital, transparentnost,
profitabilnost, sveopa dobrobit zaposlenika, povecanje produktivnosti zaposlenika i

poboljsanje organizacijskih moguénost (Sypniewska et al, 2023).

2.3. Nastajanje i formiranje stavova o poslu

2.3.1. Utjecaj psiholoskih i demografskih faktora na formiranje stava o zadovoljstvu poslom

Nakon $to je obraden pojam zadovoljstva poslom opcenito i1 kako se on opisivao kroz razna
istrazivanja, cilj ovog poglavlja je istraziti i opisati koji demografski i osobni faktori mogu
utjecati na zadovoljstvo poslom. Gibson et al (2012) u svom radu posvecuju poglavlje

opisivanju osobnosti ljudi te kako njihove osobnosti mogu utjecati na stavove zaposlenika
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prema poslu i organizaciji. Gibson u radu tvrdi da uspje$ni menadZeri moraju znati prepoznati
dobre i loSije osobnosti i ponaSanja svojih zaposlenika kako bi to znali iskoristiti u poslu.
Postavljaju verziju okvira o ponaSanju pojedinca (eng. ,, Individual Behavior Framework")
pomocu kojega opisuju kako varijable ponasanja utjecu jednu na drugu i time stvaraju stavove
pojedinca. Gibson et al (2012) smatraju da je okolina u kojoj se pojedinac nalazi prvi korak
ovog procesa. Oni okolinu dijele na poslovnu i ne poslovnu okolinu. Poslovnu okolinu ¢ine
posao kao takav, organizacijska struktura, pravila, vodstvo, nagrade, kazne i resursi. Dok ne
poslovnu okolinu ¢ine obitelj 1 aktivnosti za odmor 1 hobi. Sljedeca stepenica ovog okvira je
sam pojedinac. Na pojedinca utjece njegova okolina i samim time oblikuje njegovo ponasanje.
U ovom djelu okvira opisuju pojedinca kroz njegove sposobnosti i vjestine, obitelji, osobnosti,
percepcije, vrijednosti, sposobnosti ucenja, kulture, spola, rase i godina. Autori smatraju da
pojedinac kao takav onda utjeCe na sljede¢u stepenicu ovog okvira, odnosno ponasanja.
PonaSanja poput komunikacije, promatranja, kretnji, okrenutosti rjeSavanju problema i na¢inu
razmiSljanja. Kao 1 kod ostalih koraka, pretpostavka je da ¢e ponasanja pojedinca utjecati na
sljede¢i korak modela. Ishodi su zadnji u ovom modelu i ono $to na kraju definira kako ¢e se
zaposlenik osjecati na poslu, kakva ¢e biti njegova produktivnost i osobni razvoj te odnos s
drugima. Ovo posljedi¢no utje¢e na okolinu u kojoj pojedinac boravi te njega samoga. Autori
vjeruju da poznavanje modela kao Sto je ovaj moze doprinijeti radu menadzera te posljedi¢no
samoj organizaciji. Takoder ishodi koji utjeCu na pojedinca mogu biti vazni u formiranju
stavova. Stavovi su prema Gibson et al (2012) determinante ponaSanja jer su povezani s
percepcijom, osobnos¢u 1 motivacijom. Mogu biti pozitivni ili negativni te su nauceni i nastaju
kroz iskustva. Stavovi odreduju percepciju prema stvarima i osobama u okolini. Neki stavovi
su jako Cvrsti, no stav kao takav moze biti promijenjen. Stavovi nastaju uz pomoc¢ utjecaja,
spoznaja i1 ponasanja, te onda ti stavovi utjeCu na formiranje utjecaja, spoznaja i ponasanja.
Utjecaj, odnosno emocionalni ili osjecajni dijelovi stava dolazi od roditelja, ucitelja, partnera i
ljudi iz okoline. Spoznaja, je dio stava koji ukljuuje razmisljanje, odnosno percepciju,
miSljenja 1 vjerovanja. Bazira se na racionalnom razmisljanju i logici. Ponasanje se odnosi na
zelju neke osobe da reagira na odredeni nacin. Kako bi bolje provjerili teoriju Topino et al
(2021) povode istrazivanje s ciljem provjere utjeu li osobine pojedinca na njegovo
zadovoljstvo poslom. Vazno za naglasiti je da se ne moZe sa sigurno$¢u reci radi li se o uzrocno
posljediénom odnosu u ovom istrazivanju. Odnosno, iako istraZivanje pokazuje da odredeni
radnici koji imaju viSu razinu zadovoljstva poslom posjeduju odredene osobine, ne moZe se sa
sigurno$c¢u rec¢i da su jedni razlog zadovoljstva poslom zaposlenika ba$ te osobine. Osobine

koje su istrazivaci uocili kod zaposlenika s viSom razinom zadovoljstva poslom su ekstroverzija
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i njena pod osobina dominacija, ugodnost i njena pod osobina pristojnost, savjesnost, koja se
pokazala kao osobina s najve¢om pozitivnom korelacijom s zadovoljstvom poslom, ustrajnost,
emocionalna stabilnost i kontrola vlastitih emocija. lako ovo istrazivanje pokazuje povezanost
izmedu osobnosti pojedinca, istrazivanje koje su proveli Putra i Lubis (2021) nije pokazalo
znacajnu povezanost osobina pojedinca s zadovoljstvom poslom. Istrazivaci su otkrili da velika
vec¢ina njihovih zaposlenika otvorena novim iskustvima, no istrazivaci su ovu karakteristiku
pripisali djelatnosti organizacije. Organizacija se bavi razvijanjem novih proizvoda, te oni tvrde
da su pojedinci s ovom karakteristikom vise naklonjeni raditi na ovakvim 1 sli¢nim radnim
mjestima. No u istraZzivanju je primije¢ena povezanost zadovoljstva poslom i zadovoljstva
radnim kolegama koji ¢ine okruzenje pojedinca. Kako su jako vazne osobine tako je vazno
promotriti 1 godine pojedinca te imaju li one utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika 1 ako da,
kakav? Nekoliko izvora literature promatra ovu temu i ona nazalost nemaju iste zakljucke.
Clark et al (1996) provode istrazivanje pod nazivom Jeli zadovoljstvo poslom oblika slova U?
(engl. ,,Is job satisfaction U- shaped?*) kojim pokuSavaju istraziti ho¢e 1i se zadovoljstvo
poslom, kada se promatra u kontekstu godina pojedinca ponasati kao slovo U. Odnosno da ¢e
razina zadovoljstva biti najvisa kada pojedinac krene raditi, opadati te ponovno dosegnuti
vrhunac pred kraj karijere. No, kako je istrazivanje sada ve¢ zastarjelo, nekoliko teza se ne
poklapa s nacinom rada modernog drustva. Naime, u istrazivanju autori poc¢etak radnog vijeka
osobe smatraju s 16 godina. Trenutno, sa Sesnaest godina mladi su u srednjim Skolama te
najcesce ne pocinju raditi do svojih radnih dvadesetih. Iako, u Hrvatskoj, kao i ve¢ini Europe
15 godina je dobna granica kada mladi smiju zakonski poceti s radom, prema EUROSTAT-
ovim podatcima za 2013. godinu 80 posto mladih izmedu petnaest i devetnaest godina se
iskljucivo skolovalo dok je malo vise od deset posto mladih iskljuc¢ivo radilo. Istrazivanje koje
su proveli potvrdilo je njihovu tezu te su zabiljezili najvece zadovoljstvo poslom na samom
pocetku i kraju zaposlenja dok je najmanje zadovoljstvo poslom bilo izmedu dvadeset sedam i
trideset godina. Dobro je napomenuti da je ovaj trend jasnije vidljiv kod muskih ispitanika.
Istrazivaci su pokusali otkriti zasto starija populacija ima vece zadovoljstvo poslom od mladih
ispitanika. Neki od razloga koje su primijetili su duza karijera, 1 samim time bolji posao. Starija
populacija imala je kroz svoj duzi karijerni staz moguénost promocije na bolje pozicije s boljim
kompenzacijskim uvjetima te pozicije koje imaju bolju socijalnu privla¢nost u drustvu. Placa i
promocije postaju manje Zeljena stvar. Kako su ve¢ na boljim pozicijama i ve¢inom nemaju
vecih troSkova starija populacija vise ne radi posao zbog place ili moguénosti napretka nego u
zaposlenju traze drugacije oblike zadovoljstine. Takoder, starija populacija ima niZza o¢ekivanja

od svog posla i ,,pomirili* su se sa svojom trenutnom situacijom te samim time raste njihovo
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zadovoljstvo poslom. Takoder, kako pojedinci znaju viSe o stvarnom troSku zaposlenika,
ocekuju manje. lako je ovo istrazivanje pokazalo jasnu povezanost izmedu godina i
zadovoljstva poslom istrazivanje Topino et al (2021) nije pokazalo povezanost godina i
zadovoljstva poslom. Uz godine, istrazivaci su se bavili i povezanosti spola i zadovoljstva
poslom u Kose i Avcioglu (2023). Autori su svoje istrazivanje zapoceli s hipotezom koju su
pronasli u nekoliko drugih istrazivanja. A to je da su Zene zadovoljnije poslom nego muskarci.
To se jo$ naziva i spolnom paradoksu zadovoljstva poslom (engl. ,,Gender job satisfaction
Paradoxe ), a paradoks je zato $to unato¢ ve¢inom loSijim uvjetima rada 1 losijoj kompenzaciji
zenski radnici pokazuju vece zadovoljstvo poslom. Nakon provedenog istrazivanja u nekoliko
zemalja autori su dobili podijeljene rezultate. Gdje je trend najjace potvrden u Ekvadoru,
Japanu, Litvi, Sjevernoj Koreji, Ujedinjenom kraljevstvu i Sloveniji dok uopce nije zabiljezeno
da su zenski radnici zadovoljniji u zemljama poput Nizozemske, Norveske, Singapura i
Francuske. U tim drZzava su muski zaposlenici zadovoljniji poslom. Drzave u kojima nije
primije¢ena razlika izmedu spolova u zadovoljstvu poslom su Sjedinjene Americke Drzave 1
Rusija. Autori ove razlike naviSe objasnjavaju razlikama u kulturi zaposlenika. Dok je Ali 1
Farooqi (2014) u svom istrazivanju dosao do zakljucka da su Zene manje zadovoljne poslom.
Njegova pretpostavka je da je uzrok tomu koli¢ina posla koju imaju kod kuce te prevelik teret

posla i samim time se osjecaju kao da rade previse.

2.3.2. Utjecaj organizacijske kulture na zadovoljstvo poslom

Pettigrew (1979) je kulturu definirao kao sistem javno i kolektivno prihva¢enih znacenja koje
grupa koristi u odredenom vremenu. Kako se kulture stvaraju u svijetu, tako se nakon dovoljno
vremena mogu razviti i u organizacijama. U Mali et al (2022) organizacijsku kulturu definiraju
kao zajednicke vrijednosti koje zaposlenicima daju institucionalno znacenje i pravila ponasanja.
Schein. H (1990), definira organizaciju kulturu kao obrazac osnovnih pretpostavki koje mogu
biti osmi$ljene, otkrivene ili razvijene u odredenoj grupi dok se ona uci nositi s problemima
vanjske prilagodbe i unutarnje integracije, te koje su radile dovoljno dobro da se smatraju
validnima . Stoga se nove ¢lanove organizacije uci organizacijska kultura kako bi percipirali,
mislili 1 osje¢ali kao organizacija. Organizacijska kultura se proucava ve¢ od pocetka 20.
stoljeca, odnosno ve¢ 1939. godine kada se za opis organizacijske kulture koriste pojmovi kao
Sto su klima 1 grupne norme. Nadalje, u kasnim 40-im godinama 20. stolje¢a koristi se koncept
,kulturnog otoka“. Tim konceptom se po prvi puta pokuSava razdvojiti kulturu i atmosferu koju
¢e zaposlenici osjetiti na poslu od onoga §to imaju kod kuce. 1950ih i 60ih godina poc€inje prvo
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razgrani¢avanje klinicke psihologije i organizacijske psihologije. Te se po prvi put pocinje
praviti razlika izmedu pojedinca i grupe. Prvi moderni pojmovi i shvacanja organizacijske
kulture dolaze s istrazivanja u SADu. Psiholozi po¢inju proucavati zasto su organizacije izvan
Sjedinjenih Americkih Drzava manje uspjeSne od svojih stranih konkurenata. Pocinju
zakljucivati da se razlike pronalaze u kulturi, no shvacaju da to nije samo kultura koju se moze
prona¢i u drzavi nego u samim organizacijama. Organizacijsku kulturu kao takvu tesko je
definirati, jer se kultura ne moze stvoriti tamo gdje se odredena ponasanja ne zadrzavaju
dovoljno dugo. Odnosno nece se moZe stvoriti u organizacijama koje imaju visoku fluktuaciju
zaposlenika te su jo$ vrlo mlade. Istrazivanja su pokazala da ¢e se organizacijska kultura puno
ja€e 1 snaznije razviti u organizacijama gdje je ista dugo zastupljena. Tako mozemo pronaci
organizacije s vrlo slabom 1 organizacije s vrlo jakom 1 intenzivnom organizacijskom kulturom.
Tako se kod jacih kultura snaznije drze temeljne vrijednosti organizacije koje su Siroko
prihvaéene. Sto vise ¢lanova prihvaéa tu kulturu to ée ona postati jaca. U skladu s time jade
kulture imaju ja¢i utjecaj na svoje zaposlenike. Prema Robbins i1 Judge (2022) svaka
organizacijska kultura ima nekoliko elemenata, odnosno primarnih karakteristika koje

definiraju svaku organizacijsku kulturu:

1. inovacija i preuzimanje rizika,
a. prikazuje koliko su zaposlenici spremni preuzeti rizike 1 odvaziti se na inovacije,
2. usredotocenost na detalje,
a. prikazuje stupanj do kojega se od zaposlenika ocekuje da se usredotoée na
detalje,
3. orijentacija na rezultate,
a. stupanj usmjerenosti na rezultate,
4. orijentacija na ljude,
a. Stupanj do kojega rukovoditelji uzimaju u obzir u¢inke na ljude,
5. timska orijentacija,
a. stupanj do kojega su rukovoditelji okrenuti organizaciji posla unutar timskih
aktivnosti,
6. agresivnost,
a. stupanj do kojega su zaposlenici konkurentski nastrojeni,
7. stabilnost,

a. Stupanj do kojega se naglasava odrZavanje postojeceg stanja.
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Iako Robins i Judge koriste ovih 7 osobina, Schein (1990) organizacijsku kulturu definira kroz

sljedeca tri ¢imbenika:

1. primjetni simboli,
a. pod simbole kulture ulaze fizicki predmeti, prostor i interijer organizacije, na¢in
odijevanja, miris i osjecaj koji se dobije iz boravka u prostoru,
2. vrijednosti,
a. odnosno sve norme, ideologije i filozofije koje se ocekuju od zaposlenika. Ovaj
segment najbolje se ispituje intervjuom otvorenog tipa,
3. pretpostavke,

a. Vvecinom neopipljive te ih se uzima ,,zdravo za gotovo*.

Sve ove ¢imbenike mogu imati 1 subkulture. Odnosno kulture koje se najceSce razvijaju u
velikim organizacijama, kada se unutar odjela ili timova stvori subkultura koja ima elemente
dominantne kulture no na nju su utjecali dogadaji koji su specificni za taj tim, odjel ili

geografsku cjelinu unutar organizacije (Schein, 1990).

2.3.2.1 Utjecaj na zadovoljstvo poslom

Poglavlje iznad pokazalo je da je organizacijska kultura vazan segment svake organizacije, 1
kao takva velik broj istrazivaca iskusalo se u istrazivanju korelacije organizacije kulture i
zadovoljstva poslom. U istrazivanju Mali et al (2022) proucava se korelaciju izmedu
organizacijske kulture i1 zadovoljstva poslom. Autori zapoCinju s pretpostavkom da
organizacijska kultura ima znatan utjecaj, pogotovo kad se proucavaju osobni faktori
zaposlenika. U njihovoj obradi podataka referiraju se na druga istrazivanja koja pokazuju da
organizacijska kultura zaposlenicima djeluje kao mehanizam potpore, dok ako je organizacija
znatno fokusirana na inovacije i birokraciju to ¢e negativno utjecati na organizacijsku kulturu 1
samim time na zadovoljstvo poslom zaposlenika. Istrazivanja pokazuju da uz organizacijsku
kulturu koja stvara ugodno okruzenje s puno potpore, inovativno i asertivno radno okruzenje
ima iznimno dobar utjecaj na zadovoljstvo poslom zaposlenika. Na sve te stavke moze utjecati
odjel ljudskih resursa tako da provodi prigodne aktivnosti. Mali et al (2022) svojim
istrazivanjem pokazuju da postoji statisticki znacajna 1 pozitivha korelacija izmedu
organizacijske kulture i zadovoljstva poslom. Elementi koji su se pokazali kao najznacajniji su
dobri odnosi s radnim kolegama 1 nadredenima, takoder pokazalo se da postoji velik stupan]

lojalnosti izmedu organizacije i zaposlenika te razina ponosa koju zaposlenici osje¢aju prema
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organizaciji u kojoj su zaposleni. Cimbenici koji su sljedeé¢i po jagini utjecaja su poticanje
dobrog i ucinkovitog rada te asertivnost u ponaSanju i govoru. Odnosno Zelja zaposlenika da se
bore za ono u Sto vjeruju. Utami i Sitohang (2019) takoder su istrazivali povezanost
organizacijske kulture s zadovoljstvom poslom. Istrazivaci su provodili istrazivanje na primjeru
klinicke bolnice na jednom kampusu i njenih zaposlenika. Organizacijska kultura bolnice moze
se opisati kao Zelja za postizanjem odli¢ne usluge, disciplina, kooperacija i zajednicki rad,
povjerenje i zajedniStvo, a hipoteza istrazivanja bila je da kada postavljena organizacijska
kultura odgovara zaposlenicima postoji velik potencijal ostvarenja veceg zadovoljstva
zaposlenika. Rezultati istrazivanja pokazuju da najveci utjecaj od svih elemenata organizacijske
strukture na zaposlenike ima kooperacija dok je zajedniStvo sljedece na ljestvici. No, iako je
kooperacija jedan od jacCih faktora organizacijske kulture. Najveéi utjecaj na zadovoljstvo
zaposlenika od svih ¢imbenika organizacijske kulture imalo je povjerenje. I ovo istrazivanje
pokazalo je da postoji korelacija izmedu organizacijske kulture i zadovoljstva zaposlenika. U
istrazivanju Serinkan i Kiziloglu (2021) rezultati su jo§ jednom ukazali na pozitivnu i znac¢ajnu
vezu izmedu organizacijske kulture 1 zadovoljstva zaposlenika. Autori ovog istrazivanja ¢ak

navode nekoliko savjeta kako organizacije mogu poboljsati zadovoljstvo poslom:

1. potrebno je jasno definirati viziju i misiju organizacije,

2. preporucuje se koristiti analizama i evaluacijama performansi u organizaciji, ponajvise
ljudskim resursima,
zaposlenicima je potrebno ponuditi nac¢ine za dodatno obrazovanje i promociju,

4. organizacije trebaju biti otvorene inovaciji i promjenama.

2.3.3. Utjecaj ostalih faktora organizacijskog ponaSanja na zadovoljstvo poslom i1 formiranje

stavova zaposlenika

lako organizacijska kultura ima znacajan i dokazan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika, ona
nije jedina varijabla organizacijskog ponasanja koja moze utjecati na zadovoljstvo zaposlenika.
U istraZivanjima koja su do sada provedena, moze se primijetiti znacajna i pozitivna korelacija
zadovoljstva poslom i gradanskog ponaSanja. Prema El Badawy et al (2016) organizacijsko
gradansko ponasanje su neformalni zadatci koje zaposlenici izvrSe samoinicijativho, a oni se
ne ubrajaju u zadatke i obveze koje se od njih ocekuje. Zaposlenici za ove zadatke nisu
kompenzirani ili nagradeni. Prema istom autoru, sretan zaposlenik je viSe posvecen svojoj

organizaciji te je veca Sansa da ¢e htjeti samoinicijativno uzeti i neke druge poslove.
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Organizacijsko gradansko ponasanje, moze se podijeliti na ono prema pojedincu i prema
organizaciji. Coyne i Ong (2007) definiraju gradansko organizacijsko ponasanje kroz sljede¢ih

5 dimenzija:

1. altruizam,
a. zelja zaposlenika da pomognu drugima iako znaju da za tu pomo¢ nece biti
nagradeni,
2. ljubaznost,
a. zelja zaposlenika da pokuSaju izbjeci probleme,
3. sportski duh,
a. izbjegavanje dogadaja koji dovode do neugodnosti i stvaranja problema,
4. savjesnost,
a. pracenje pravila i regulacija,
5. gradanska vrlina,

a. poticanje drugih kolega na aktivnosti koje se pripremaju.

Ovo istrazivanje pokazalo je da zaposlenici koji su viSe ukljuc¢eni u gradanske aktivnosti u
organizaciji su zadovoljniji, no da na to ne utjeCe organizacijska kultura. Uz gradanske
aktivnosti koje zaposlenici svojevoljno rade postoji i niz drugih ¢imbenika koji mogu utjecati
na zadovoljstvo zaposlenika. Kao na primjer vodstvo organizacije. U istrazivanju koje provode
Aydin 1 Ceylan (2009) prikazuje se povezanost izmedu vodstva organizacije, organizacijske
kulture 1 zadovoljstva zaposlenika. Kvalitetno vodstvo je iznimno vazno za organizaciju i moze
biti presudno za rast trziSnog udjela, ili pak gubitak klju¢nih dijelova trzista. Vodstvo se moze
definirati kao podizanje performanse zaposlenika, izgradnje njihove osobnosti i stvaranja i
jaCanja interpersonalnih veza te vjestina koje su usko povezne s razvojem vjestina potrebnih za
vodstvo. U promatranom istrazivanju, autori se baziraju specificno na duSevno vodstvo,
odnosno stvaranje vrijednosti u organizaciji kroz vodstvo. DuSevnost definiraju kao
harmonizirani izraz suosje¢anja i mudrosti. No sam pojam duSevnog vodstva je poprilicno
neopipljiv. Te se bazira na razvijanju vrijednosti u zaposleniku koje ¢e omoguciti da se on
intrinzi¢no motivira. Pomoc¢u ovakvog koncepta pokuSavaju se ispuniti dva cilja. Stvaranje
osjecaja poziva, odnosno stvaranje osjec¢aja u kojemu se zaposlenik osje¢a da je njegov poziv
raditi u ovoj organizaciji. Uspostavljanje kulture altruizma, odnosno uspostavljanje kulture u
kojoj se zaposlenici osje¢aju kao da su dio neceg veceg, da ih se postuje, da su ¢lanovi zajednice
1 da su cijenjeni. lako se rad ponajvise bavio utjecajem duhovnog vodstva, autori su zakljucili

da organizacijska kultura ima daleko veci utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika. Sypniewska et
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al (2023) bave se angaziranosti zaposlenika na poslu te kako c¢imbenici poput dobrobiti
zaposlenika, razvoja te fluktuacije zaposlenika utje¢u na njihovu angaziranost te samim time i

na zadovoljstvo zaposlenika. U tom istrazivanju promatrali su Cetiri hipoteze:

1. utjecaj dobrobiti zaposlenika na zadovoljstvo zaposlenika,

2. Utjecaj mogucnosti razvoja zaposlenika na zadovoljstvo zaposlenika,

3. utjecaj fluktuacije na zadovoljstvo zaposlenika,

4. utjecaj ovih ¢imbenika (dobrobit, razvoj, fluktuacija) na uklju¢enost zaposlenika i

samim time na zadovoljstvo zaposlenika.

Istrazivanje je potvrdilo sve Cetiri hipoteze u pozitivhom 1 statisticki zna¢ajnom omjeru. Jedan
od vaznih zaklju€aka koji se posljedica ovog istrazivanja je da Sto je vec¢a posvecenost prema
zaposlenicima kada oni imaju teske periode, to ¢e zaposlenici biti posveceniji organizaciji kada
uvjeti na trziStu rada budu povoljniji za zaposlenike. Posvecenost, odnosno ukljucenost
zaposlenika mjerena je pomocu tri cimbenika: energija, posvecenost 1 apsorpcija u posao. Gdje
je pronadena korelacija izmedu dvije od tri tocke. Odnosno autori su zakljucili da ako je netko
potpuno apsorbiran u svoj posao, ne mora znaciti da je zadovoljan 1 prema tome efektivan na
poslu, nego nazalost moZe biti prikaz manjka vjestina u obavljanju posla. No postoji jaka veza
izmedu sudjelovanja zaposlenika u aktivnostima na poslu i1 izvan njega 1 zadovoljstvu
zaposlenika. Uz ukljuCenost, autori poput Ali 1 Farooqi (2014) prate i preveliku optere¢enost
zaposlenika raznim zadatcima. Tako u svom istrazivanju uspijevaju pokazati da §to je veca

opterecenost poslom to se smanjuje zadovoljstvo zaposlenika.

2.4. Instrumenti za mjerenje zadovoljstva poslom

Kako je zadovoljstvo poslom tako proSirena tema u istrazivanjima koja se provode u svijetu,
vazno je imati nekoliko validnih skala koje su potvrdili stru¢njaci kako bi se odrzala validnost
objavljenih istraZivanja i sadrZaja. Jedan od takvih indeksa je JDI, odnosno indeks opisa posla
(engl. ,.Job Description Indeks ). JDI proucava razlic¢ite komponente posla te kako ispitanici
na njih reagiraju (Imparato, 1972). Kinicki et al (2002) smatraju da se upravo ovaj indeks
najvise koristi stoga su odlucili provesti analizu validnosti JDI. Ovaj indeks smatra se jednim
od najpazljivije sastavljenih upitnika, sastavio ga je Smith, 1969. godine no upitnik od tada, do
ovog istrazivanja, nije bio validiran. Validacija je konstantan i vaZan proces koji potice
kvalitetan rad u znanosti tako da bi svako istraZivanje i zakljucak donesen iz istog trebalo biti

Sto saZetije 1 to¢nije. Ovaj indeks mjeri odgovor na dva vazna pitanja. Kako se posao mjeri s
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poslom prije njega i kako izgledaju svakodnevne aktivnost na poslu? Autori upitnika smatraju
da on ima 5 segmenata, koji su: zadovoljstvo s poslom, nadredeni, radni kolege, placa i
mogucnost napretka. No, Yeager (1981) kroz svoje istrazivanje smatra da je segmente ovog

indeksa bolje podijeliti na 9 dijelova:

mogucénost i sposobnost nadredenih u obavljanju svog posla,
odnosi s radnim kolegama,

zahtjevnost posla,

mogucénost za napredak,

frustracija poslom,

placa,

mogucénost i sposobnosti radnih kolega u obavljanju posla,

0dnosi s nadredenima,

© o N o g Bk~ wbhPE

zadovoljstvo i ispunjenost koja se dobiva poslom.

Upitnik se ispunjava tako §to ispitanik pored svake od 72 tvrdnje stavlja da ili ne, ako se slaze
ili ne slaze, ili pak ostavlja prazno. Te se svaki odgovor rangira bodovima od nula do tri. Kinicki
et al (2002) vjeruju u pouzdanost ovog mjernog alata i svojim istrazivanjem dosli su do
zakljucka kako je validnost dostatna za mjerenje, no ne opisuje dobro opcenite pojmove
zadovoljstva poslom. Te ima velike postotke varijacije 1 greski u segmentima kao $to su posao
1 radni kolege. Oni preporucuju koriStenje MSQ indeksa (engl. ,,Minesota satisfaction
questionnaire ). Ovaj upitnik sastavili su Weiss et al (1967) te su postavili dvije verzije
upitnika. Prva, odnosno duza verzija upitnika sadrzi se od 100 pitanja koji ispituju 20
segmenata. Neki od segmenata su postignu¢a, kompenzacija, radni suradnici 1 tako dalje. Dok
duzi upitnik ima 100 pitanja za 20 segmenata, kra¢i upitnik se sadrzi od samo 20 pitanja gdje
svako pitanje predstavlja jedan od segmenata koji se pokuSavaju ispitati upitnikom. Ovaj
upitnik ispituje koliko ispitanik vjeruje da neka od tvrdnji potvrduje njegov stav. Te on pomocu
skale od jedan do pet, gdje je jedan potpuno ne slaganje, a pet potpuno slaganje ocjenjuje koliko
se slaze s tim tvrdnjama. Jo§ jedan od upitnika koji se mogu pronaéi je Porterov upitnik o
potrebama zaposlenika (engl. ,,Porters need satisfaction questionnaire “). Ovaj upitnik opisuje
u kojoj su mjeri zadovoljenje Zelje zaposlenika (Imparato, 1972). Isto kao i JDI, ovaj upitnik
bazira se na modelima motivacije, odnosno pokretaca zaposlenika. Ovaj upitnik mjeri 5

segmenata zadovoljstva poslom, odnosno:

1. sigurnost,

2. socijalne odnose,
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3. prestiz,
4. autonomiju,

5. samo aktualizaciju.

2.5. Utjecaj stava i zadovoljstva poslom na rad zaposlenika i zadovoljstvo kupca
Iako je vrlo lako misliti da zadovoljstvo poslom, odnosno nezadovoljstvo istim nema veliku
vaznost u organizaciji sve veci broj istrazivanja i sve viSe zainteresiranih stru¢njaka 1 amatera
za u ovo podru¢je pokazuje upravo suprotno. Naime, pretpostavka je da zadovoljstvo
zaposlenika ima iznimno jak utjecaj na zadovoljstvo pojedinca u Zivotu, njegov uspjeh u radu,

njegovu uklju¢enost u rad 1 samim time uspjeh organizacije 1 zadovoljstvo kupaca.

2.5.1 O performansi zaposlenika i kako na nju utje¢e zadovoljstvo zaposlenika

Performansa zaposlenika, kao 1 samo zadovoljstvo zaposlenika, je Sirok pojam sa velikom
koli¢inom samostalnih istrazivanja. Postoji nekolicina definicija za ovaj pojam. Tako Pratiwi
(2021) u svom istrazivanju navodi da je performansa zaposlenika rezultat posla i ponaSanje koje
je potrebno da se postigne odredeni rezultat. Nadalje, u istom radu mogu se pronaci i sljedece
definicije. Performansa zaposlenika je kvaliteta postignuta pri izvrSavanju zadataka ili
prosjecna kvaliteta rada. Dok Sabrina i1 Ikhsan (2023) navode da je performansa zaposlenika
opis razine postignuc¢a prilikom implementacije. Svakako, moze se zakljuciti da je kljuc¢ u
performansi zaposlenika unutar organizacije upravo kako organizacija upravlja ljudskim
resursima (Wau i Purwanto, 2021). Organizacije su duzne stvoriti, implementirati i provoditi
pouzdane organizacije funkcije te raditi na razvijanju svojih zaposlenika. Organizacijama su
potrebni visoko stru¢ni zaposlenici i1 potrebno ih je sacuvati. Prema Wau 1 Purwanto (2021)
performansa zaposlenika je dominantan faktor u predvidanju poslovanja organizacije i njenog
uspjeha. Upravo zato, Judge et al (2001) provode reviziju literature koja se bavi poveznicom
izmedu zadovoljstva zaposlenika 1 njihovog uc¢inka. O ovoj temi pocinje se pisati ve¢ 1939.
kada je Hawthorne bio jedan od prvih koji je proucavao vezu izmedu ove dvije varijable te se
njemu pripisuje zasluga kao jednom od prvih koji su istrazivali ovu povezanost. Sljede¢i su bili
Breyfield i Croehert, koji u svojim istraZivanjima dolaze do zakljucka kako veza izmedu ova
dva koncepta ne postoji te ako postoji vrlo je mala i neprimjetna. lako trenutno ima razli¢itih
stavova u literaturi, autori imaju kriti€ki stav prema kvaliteti trenutne literature. Kako bi

napravili analizu literature, Judge et al (2001) dijele istraZivanja unutar 7 modela te istrazivanja
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grupiraju prema tih 7 modela. Prvi model je jednosmjerna veza u kojoj zadovoljstvo poslom
utjece na radni uc¢inak. Ovaj model zastupa jednu od najstarijih specifikacija za koju su autori
uspjeli pronaci dva istrazivanja s ovim zakljuckom. Glavna ideja ovog modela je da ¢e veéi
moral voditi do povecanja radnog ucinka zaposlenika $to je bazirano na teoriji da ¢e stavovi
rezultirati ponasanjem. Odnosno, zaposlenici €iji je stav pozitivan ¢e se ukljuéivati u aktivnosti
koje podrzavaju taj stav. Slijede¢i model je da ¢e radni ucinak zaposlenika ima direktan utjecaj
na zadovoljstvo poslom pojedinca. Ova teorija dolazi od ideje da dobre performanse imaju
rezultate koji zadovoljavaju pojedinca i samim time povecavaju njihovo zadovoljstvo poslom.
No, literatura koja istrazuje ovu metodu ne navodi vaZnost 1 utjecaj intrinzi¢nih faktora na
zadovoljstvo. Takoder, pronaden je malen broj istraZivanja i rezultati su promjenjivi. Nadalje,
model koji definira da radni u¢inak i1 zadovoljstvo poslom utjec¢u dvosmjerno jedno na drugo.
Nisu pronadena istrazivanja koja podrzavaju ovu metodu. Sljede¢i model je da postoji lazna
povezanost izmedu zadovoljstva poslom i radnog ucinka. Pretpostavka Judge et al (2001) je da
do ovakvog zakljucka dolazi ve¢inom kada se promatra samopouzdanje. No, manjak direktne
veze ne znaci manjak ikakve veze. Nadalje, na vezu izmedu ucinka i1 zadovoljstva utjeCe jo$
faktora. Najveci broj istraZene literature bavi se upravo ovim modelom. Te se najviSe istrazuje
utjecaj nagrada i samopouzdanja. No naglaSavaju da motivacija moze do¢i iz drugih izvora kao
Sto su intrinzicni izvori, sloZzenost posla, staz i kompetencija. Predzadnji model tvrdi da ne
postoji veza. Autori pronalaze i nekolicinu istrazivanja koja se baziraju na ovoj metodi. No,
smatraju da razlog tomu nije nepostoje¢a veza nego odluka tih autora da se fokusiraju na
promatranje drugih veza. Te zadnji su alternativni modeli. Pod ovu tocku autori stavljaju sve
ostale modele koji se mogu pronaci. Moze se zakljuciti da puno autora odluCuje promatrati
upravo ovu vezu izmedu zadovoljstva poslom i radnog ucinka zaposlenika, tako na primjer,
Wau i Purwanto (2021) postavljaju hipotezu da ¢e na zadovoljstvo poslom utjecati na razvoj
karijere 1 motivacije za rad, te ¢e posljedi¢no na radni u€inak zaposlenika. Moguénosti razvoja
na poslu su izrazito vazne za razvoj zaposlenika i1 samim time uspjeSnost organizacije.
Zaposlenici koji imaju ve¢e mogucnosti za napredak vjerojatniji su sudjelovati u aktivnostima
namijenjenim razvoju zaposlenika. Autori pronalaze znacajnu pozitivnu vezu izmedu ovih
¢imbenika 1 samim time na radni u¢inak zaposlenika. Zadovoljavaju¢e mogucnosti razvoja
zaposlenika povecat ¢e njihov ucinak, smanjiti fluktuacije, povecati produktivnost i
odgovornost. Ali i Farooqi (2014) u svom radu prate 1 uklju¢enost zaposlenika, te kao i ve¢ina
radova do sada pronalaze pozitivnu statisticku vezu izmedu motivacije zaposlenika,
zadovoljstva poslom i radnog uc¢inka zaposlenika. Kao i1 Sabrina i Ikhsan (2023) u ¢ijem radu

se potvrduje da zaposlenici koji se osjecaju bolje na radnom mjestu ¢e biti produktivniji, te ¢e
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uspjeti razviti svoj potpuni potencijal. Vidljivo je da pregled literature uvijek daje lepezu
razli¢itih miSljenja i ideja kod statisticke povezanosti ova dva faktora. No slagali se istrazivaci
ili ne vazno je staviti naglasak na inovativne prakse menadzmenta ljudskih potencijala koje se
brinu o zaposlenicima te da im je uvijek pruzena potpora koja im je potrebna (Gadomska-Lila
i Rogozinska-Pawetczyk, 2022). Ove prakse osnazuju pozitivne veze izmedu zaposlenika,

psiholoske veze s organizacijom te zadovoljstvo zaposlenika.

2.5.2. Utjecaj zadovoljstva zaposlenika na zadovoljstvo kupaca

Prema istrazenim modelima zadovoljstva poslom, organizacijske kulture, menadzmenta
ljudskih resursa vidljivo je da na zadovoljstvo poslom utjee puno faktora u razli¢itim
stupnjevima. Tako ne iznenaduje velika koli¢ina cClanaka, analiza 1 radova koji se bave
istrazivanjem povezanosti zadovoljstva poslom 1 zadovoljstva kupaca. Kupci su za organizacije
jedni od najvaznijih segmenata poslovanja. Oni upravljaju trziStem i troSenjem svog novca
odreduju hoce li organizacija nastaviti raditi i rasti ili ¢e trziSni udio organizacije padati. No,
kako nastaje zadovoljstvo kupaca? Gazzoli et al (2010) u svom istrazivanju utjecaja specifi¢nih
segmenata zadovoljstva poslom na percepciju zadovoljstva kupca opisuje koncept stvaranja
zadovoljstva kupaca. Njihova teorija je da su profit i rast organizacije derivati lojalnosti kupaca,
koje nastaje iz zadovoljstva kupaca. Dok je zadovoljstvo kupaca pak proizvod zadovoljstva
uslugom ili proizvodom organizacije. Hipoteza istrazivanja tvrdi da ¢e do vece razine
zadovoljstva uslugom organizacija do¢i s zadovoljnim, lojalnim i efikasnim zaposlenicima.
Odnosno, rast zadovoljstva zaposlenika rezultira kvalitetom uslugom, koja rezultira
zadovoljstvom kupaca. Upravo zbog ovakve povezanosti, autori naglasavaju vaznost da se
kompanije okrenu povecanju kvalitete svoje usluge. U istrazivanju se definiraju dva vazna
faktor. Fokus se stavlja na zadovoljstvo i osnazivanje zaposlenika. Osnazivanje zaposlenika
moze se gledati na dva nacina, kao psiholosko stanje zaposlenika ili kao ponaSanje poslodavca
ili nadredenog da se zaposlenik osjea osnazeno. No, istrazivanja u utjecaju osnazenosti
zaposlenika na zadovoljstvo poslom su podijeljena, gdje neka istrazivanja ukazuju na statisticki
znacajan pozitivan utjecaj dok druga ne zapazaju jednak utjecaj. Ovo istraZivanje pokazuje da
postoji znacajan pozitivan utjecaj osnaZivanja zaposlenika, na zadovoljstvo poslom 1 kvalitetu
usluge koju organizacija nudi. Autori opazaju da znacajnost zadatka i sloboda u samostalnom
djelovanju, odnosno autonomija u poslu, najvise utjecu na kvalitetu usluge koju ¢e zaposlenici
pruZziti kupcima. No, pitanje koje se onda postavlja je kako ovim moze upravljati menadZment
ljudskih resursa. Prema Koys (2001) poslovanje organizacije i njegovi trziSni uspjesi su usko
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povezani s menadzmentom ljudskih resursa u organizaciji. Neke studije pokazuju znacajnu
vezu izmedu strategija ljudskih resursa i uspjeha. Te stavovi zaposlenika poput njihovog
zadovoljstva, lojalnosti i samih sposobnosti mogu imati utjecaj na profit i rast organizacije. U
svom radu Koys (2001) naglasava da upravo zadovoljstvo zaposlenika ima velik utjecaj na
kupce jer nije vazno samo osjecéati, vazno je i djelovati. A autor vjeruje da ¢e zadovoljniji
zaposlenici brze djelovati. On u svom istrazivanju promatra u¢inak zaposlenika, fluktuaciju
zaposlenika te njihov utjecaj na organizaciju. Odnosno, kao i dosadasnja istrazivanja, autor radi
pod hipotezom da ¢e zadovoljstvo zaposlenika utjecati na zadovoljstvo kupaca 1 time na profit
organizacije. Autor u istrazivanju mjeri dva pokazatelja financijskog uspjeha. To su profit nakon
stalnih troskova 1 profit nakon stalnih troSkova kao udio prodaje. On u svom istrazivanju dolazi
do zakljucka da ¢e zadovoljstvo zaposlenika, organizacijsko gradansko ponaSanje 1 fluktuacija
zaposlenika iz godine », utjecati na financijske pokazatelje uspjeha u godini n+1. Te pravi dvije
poveznice. To je da prakse u menadzmentu ljudskih resursa u organizaciji, utjeCu na ucinak
organizacije 1 da ucinak organizacije utjee na profitabilnost i zadovoljstvo kupaca. No
zadovoljstvo zaposlenika samo po sebi nije dovoljno da utjece na veliko povecanje zadovoljstva
kupaca. Prema Snipes et al (2005) specificni segmenti zadovoljstva zaposlenika kao Sto su
zadovoljstvo placom, zadovoljstvo nadredenima i uvjetima na radu mogu imati varijabilni
utjecaj na zadovoljstvo kupaca. ZaCetnicka ideja o utjecaju zadovoljstva poslom na ucinak
dolazi jo§ od Hasketta, koji vjeruje da je financijski rezultat organizacije prije svega odreden
zadovoljstvom kupaca. U radu autor je proucavao pojedinacne segmente zadovoljstva
zaposlenika te njihov utjecaj na percepciju kvalitete kupaca. Fokusirao se na promatranje place,
mogucnosti za napredak, pogodnosti, nagrade, procedure, radne kolege, posao kao takav,
komunikaciju i kupce. Zakljucio je da nece svaki pojedinacni segment imati isti utjecaj na
zadovoljstvo kupaca. Njegovo istrazivanje pokazuje da ¢e intrinzi¢ni motivatori imati vec¢i
utjecaj. Odnosno da ¢e zaposlenici koji su sretniji s kupcima vjerojatnije kupcima pruziti bolju
uslugu. Zaposlenici nisu samo resurs organizacije oni su intelektualni kapital te organizacije.
Intelektualni kapital mozemo definirati kao ne materijalna baza organizacije (Hussinki et al,
2018). On se povezuje s boljim u¢inkom organizacije kada se promatraju inovacije, konkurenti
1 financijski rezultati te ponajviSe kreiranje dodatne vrijednosti. Vazno je kreirati vrijednost
unutar organizacije koja ¢e zadovoljiti zaposlenike, dionicare ali najviSe kupce. No, kao 1 sa
svime potrebno je biti odrziv. Odrzivi intelektualni kapital ima svoje ekonomske 1 socijalne
perspektive. Sto znagi, da je potrebno biti profitabilan bez narusavanja zaposlenika i njihove
dobrobiti jer su oni ti koji organizaciji donose uspjeh. Zaposlenici imaju klju¢nu ulogu u

stvaranju utiska koje ¢e kupac imati o organizaciji. U njihovom istraZivanju, Hussinki et al
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(2018) postavljaju hipotezu da je intelektualni kapital u organizaciji povezan s kreiranjem
vrijednosti za kupca. Potvrduju tu hipotezu pronalaskom da u organizacijama koje imaju visoke
razine zadovoljstva zaposlenika, ucinak organizacije se ne stvara nauStrb zaposlenika te
organizacije koje raspolazu s zadovoljnijim zaposlenicima ima bolje razvijen intelektualni

kapital. Odnosno, da intelektualni kapital ima pojac¢avajuéi u¢inak na uc¢inak rada.

2.6. Novi trendovi
Sa sve ve¢im rastom koriStenja drustvenih mreZa, promjenama u nacinu rada 1 pandemijom
Corona virusa dosli su 1 novi trendovi 1 ,,sindromi“ s kojima se menadzeri ljudskih resursa
moraju nositi. S promjenom poslovnog okruzenja, povec¢anom izloZenosti novim
mogucénostima, idejama 1 uspjesima drugih ljudi zaposlenici po€inju stvarati nova misljenja o
svojem radnom mjestu koja posljedi¢no mijenjaju njihovo zadovoljstvo poslom na gore ili
bolje. Zadovoljstvo poslom nije vidljivo samo na radnom mjestu, nego i kod kuce. Zaposlenici
osjecaje koje skupljaju na poslu prenose kuci te ih, zavisi o tome koliko je njithovo
nezadovoljstvo, dodatno razmatraju i1 na taj nacin donose odluke o ostanku ili odlasku iz
organizacije. Stoga ne cudi ideja o istrazivanju utjecaja zadovoljstva poslom na zadovoljstvo
zivotom. Upravo ovo promatraju Judge 1 Watanabe (1994) u svom istraZivanju utjecaja
zadovoljstva poslom na zadovoljstvo zivotom. Oni svoje istraZzivanje baziranju na tome da se
ova veza moze razviti na 3 nac¢ina. Odnosno, autori vjeruju da postoje tri hipoteze kojima se
moze opisati veza izmedu zadovoljstva poslom i1 zadovoljstva zivotom. Jedna od njih je
hipoteza prelijevanja (engl. ,,Spillover). Ova hipoteza bazira se na efektu prelijevanja,
odnosno da ¢e zaposlenici koji su nezadovoljni sa svojim poslom biti i nezadovoljni u svom
zivotu. Slijedeca je kompenzacijska hipoteza. Ova hipoteza bazira se na tome da ¢e zaposlenici
koji nisu zadovoljni svojim poslom, traziti zadovoljstinu izvan radnog mjesta te na taj nacin
kompenzirati. A zadnja je segmentacijska hipoteza, ona tvrdi da ne postoji veza izmedu ova dva
¢imbenika. Autori su svoj rad potkrijepili istraZzivanjem te zakljucili da je nemoguce jednu od
teorija prikazati to¢nijom od drugih. Oni su uspjeli pokazati da je teorija prelijevanja
najzastupljenija, nakon nje teorija kompenzacije te onda segmentacijska teorija. Ovo znaci da
je svaki pojedinac jedinstven te da je ovako neSto teSko generalizirati. No, kako dolazi do
nezadovoljstva poslom 1 koji su njegovi oblici. U ovom poglavlju obraduju se dva oblika

nezadovoljstva poslom. To su efekt izgaranja (engl. ,.burnout ) i sindrom tihog otkaza (engl.

»Quiet Quitting “).
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2.6.1 Burnout

Sindrom izgaranja je u radu Edullvalsania et al (2022) opisan kao jedan od najvaznijih
psiholoskih rizika na poslu koji se moze pojaviti kod svih zaposlenika u svim industrijama. To
je pojedina¢ni odgovor na kroni¢ni stres na poslu. Prvi ga spominje Gabam Greene koji je u
svojoj knjizi opisao utjecaj ovog efekta i definirao ga kao stanje u kojemu zaposlenik ne vidi
znacaj u svom poslu te prema tom poslu nema nikakvu strast. Postoji nekoliko dimenzija ove

pojave:

1. emocionalna iscrpljenost,

a. Osjecaj iscrpljenosti prouzro¢en psihi¢kim radom na poslu,
2. cinizam i ocaj,

a. rezultat nezadovoljstva, osjecaja nesposobnosti 1 manjka nade,
3. smanjeni trud,

a. rezultat negativne samo evaluacije.

Ovaj sindrom ima nekoliko podtipova, gdje svaki podtip karakterizira sve manja razina
posvecenosti poslu. Bijesan podtip (engl. ,,Frenetic*) karakterizira najveca razina posvecenosti
poslu, intenzivni osjecaj umora 1 iscrpljenosti uzrokovan poslom ili radom u podijeljenim
smjenama, radnom na ugovorima na odredeno i tako dalje. Slabo izazvan (engl. ,,Under
challenged*) podtip karakterizira manja razina posvecenosti te je uzrokovan monotonim i slabo
stimuliraju¢im poslom 1 zadatcima. IstroSen tip karakterizira najmanja razina posvecenosti
poslu 1 osjecaju nemoc¢i i manjka kontrole nad situacijom. Odnosno, ovaj sindrom prikaz je

ucinka ne balansiranog Zivota s nezadovoljavaju¢im poslom na pojedinca.

2.6.2. Quiet quitting

Tiho davanje otkaza pojam je koji se prvi put pojavio 2009. godine i karakterizira ga ogranic¢en
trud 1 neukljucivanje u dodatne zadatke koji nisu striktno definirani kao radni zadatci (Formica
1 Sfodera, 2022). Trenutno se mogu primijetit najniZi postotci ukljuenosti zaposlenika unutar
ovog desetlje¢a. Autori proucavaju utjecaj velikih voljnih otkaza zaposlenika 1 ,tihog
odustajanja“ te primjec¢uju da trend pocinje jacati u prolje¢e 2021. godine nakon pandemije
Corona virusa. Pandemija je uzrokovala znacajne padove u ekonomiji kada su zaposlenici,
ponajviSe ugostiteljskih sektora, bili prisiljeni ostati u svojim domovima. No, to im je dalo

vremena za razmis$ljanje, te povratkomu ,,novo normalno‘ 47 milijuna Amerikanaca daje otkaz.
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Autori pretpostavljaju da su masovni otkazi i odustajanje s posla ponajvise uzrokovani
toksiénom radnom kulturom, osobnom neostvareno$¢u poslom, manjkom znaaja posla,
manjkom brige prema zaposlenicima, manjkom mogucnosti za napredak i manjkom

povezanosti.
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3. Metodologija rada

Kako bi se provelo kvalitetno istrazivanje potrebno je sluziti se znanstvenim metodama u obradi
i analizi teorijskih podataka. U ovom radu najprije je provedena analiza teorijskih podloga i ve¢
objavljenih radova kako bi se dobila to¢na slika ve¢ prikupljenog znanja i uvid u ograni¢enja
trenutne literature. Literatura koja je proizasla iz provedenih istrazivanja je i pokriva razne
industrije 1 poslovne sektore. Veéina literature bazira se na primarnim podatcima 1 vlastitim
istrazivanjima autora, dok je dio literature obrada sekundarnih podataka i teorijski pregled.
Koristeno je nekoliko znanstvenih metoda u definiraju i analizi teorijskih podataka o temi
zadovoljstvo 1 stavovi zaposlenika. Metode koje su koriStene su metoda klasifikacije,
generalizacije, specijalizacije, te induktivnog zakljucivanja. Metoda klasifikacije koriStena je
za podjelu pojmova na one na koje utjeCe zadovoljstvo zaposlenika 1 oni koji utjecu na
zadovoljstvo zaposlenika. Onda je koriStena metoda generalizacije. Metoda generalizacije bila
je vazna za ovaj rad. Pojam zadovoljstva zaposlenika je Sirok pojam koji je popracen s
iznimnom koli¢inom znanstvene literature. Kada se ne bi koristilo generaliziranje u odredivanju
nekih uzrocno posljedicnih veza bilo bi iznimno tesko dobiti kvalitetne i1 razumljive rezultate.
Stoga, generalizacija omogucava stvaranje Sire slike koja omogucava lakse ali u isto vrijeme i
kvalitetno proucavanje grade. Dok se metoda specijalizacije koristila u poglavljima u kojima se
posebno promatralo odredene ¢imbenike i njihove korelacije s zadovoljstvom zaposlenika.
Zadnja metoda koja je koriStena u ovom radu je metoda induktivnog zaklju¢ivanja. Ova metoda
je najvise primjenjivana u istrazivacCkom djelu rada. Pomoc¢u podataka dobivenih kroz upitnik 1
intervjuom stvoreni su zakljucci koji su prezentirani u djelu rasprave. U istrazivackom djelu
rada provedeno je primarno istrazivanje. Nakon provjere literature izraden je upitnik prema
literaturi 1 istrazivanjima koje se proveli Paais i Pattiruhu (2020) i (Tsai 2011). 1z upitnika su
preuzeta pitanja o organizacijskoj kulturi, vodstvu, nagradama i1 kaznama te zadovoljstvu
poslom 1 radnim kolegama. Rezultati upitnika prezentirani su u istrazivackom djelu rada. A
kako bi se dobila Sira slika i1 kontekst stanja u organizaciji te njihovih strategija poslovnog i
ekonomskog rasta provedeni su intervjui s trenutnim i biv§im direktorom organizacije koji su

dali nekoliko vaznih podataka i na taj nacin doprinijeli istrazivanju.
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4. Opis i rezultati istraZivanja

4.1. O organizaciji Mako
Organizacija Mako osnovano je 1990. godine u Osijeku kada je osniva¢ Mato Vidovi¢ uz mali
pocetni kapital i nekoliko posudenih strojeva zapoceo proizvodnju. Od svog osnutka Mako se
svrstava u male organizacije, trenutno imaju 35 zaposlenika. Mako d.o.o0. ima mali trzi$ni udio
te prema tome odreduje svoju proizvodnju i potrebne resurse. Prilikom osnutka, prva adresa
bila je u Ulici Josipa Jurja Strossmayera Sto je tada Cinilo jedino mikro lokaciju organizacije,
dok je makro lokacija grad Osijek. Trenutno organizacija ima jedan proizvodni pogon, jedno
skladiSte materijala 1 proizvoda 1 tri trgovine koje se nalaze u Osijeku, Slavonskom Brodu i
Pozegi. Kada je organizacija osnovana bavilo se isklju¢ivo lohn poslovima, odnosno doradnim
poslovima. Proizvodili su donji ve§ prema naputku i pomoc¢u materijala koji bi dosli iz
Svicarske organizacije koja im je tada bila klijent. Ovakvi poslovi su bili isplativi stranim
organizacijama zbog malih troSkova rada i jeftine radne snage. No uprava organizacije ve¢ tada
uvida vaznost samostalnog rada te poCinju proizvoditi vlastitu pletenu kolekciju. Tijekom prve
godine, Mako je identificirao pleteninu kao jednu od svojih djelatnosti i poceo suradivati s
bosanskohercegovackom tvrtkom za proizvodnju pletene odjece, dok su postupno razvijali
vlastite kapacitete 1 povecavali broj zaposlenika. Zahvaljuju¢i usmenoj preporuci, dobili su
priliku raditi za talijanski Benetton, proizvode¢i majice, a prihode su reinvestirali u razvoj
tehnologije 1 zaposSljavanje obrazovanih radnika, ¢ime su postali znacajan igra¢ na trzistu.
Godine 2000. Mako otvara novo poglavlje preseljenjem u veci pogon izgraden vlastitim
sredstvima, Sto je omogucilo rast proizvodnje i prihvacanje vecih narudzbi. Prekinuli su
suradnju s Benettonom, postavsi prvi proizvodac koji je to ucinio iz neprofitabilnih razloga.
Fokusiraju se na vlastitu proizvodnju pletene odjece 1 pronalaze trziSnu niSu za poslovne i
moderne muskarce i Zene. Nakon zavrSetka suradnje sa Svicarskim proizvodacem, potpuno se
okrecu proizvodnji moderne odjece od materijala poput pamuka, viskoze 1 jerseya. Tijekom
godina razvijaju mrezu kupaca po cijeloj Hrvatskoj, te se Sire i u Bosnu i Hercegovinu. Mako
je uvijek bio otvoren za suradnje s inozemnim tvrtkama, kako u segmentu dobavljaca tako 1
kupaca. Sirovine nabavljaju od europskih proizvodaca iz Njemacke, Turske, Italije i
Nizozemske, a odrZavanje kulture povjerenja omogucilo im je povoljne uvjete poslovanja.
Kljuéne suradnje ukljucuju proizvodnju pletenine za Svedski brend Carin Wester, dok su novije
suradnje s njemackom tvrtkom iz Garmish-Partenkirchena i austrijskim klijentom iz Beca

dovele do prisutnosti njihovih proizvoda u Svicarskoj, Njemackoj i Austriji. U domacem
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kontekstu, suradnja s Varteksom i Tekstil prometom omogucuje prisutnost proizvoda i u Bosni
i1 Hercegovini. Od lohn poslova do proizvodnje visokokvalitetne pletene odjece, strateski su se
usmjerili na vlastiti brending 1 prodaju. Fokusirali su se na vlastite trgovine kojima svojim
kupcima postaju jos blizi i dostupniji. Njihova strategija ukljucuje razvoj web shopa, povecanje
ulaganja u marketing te otvaranje vlastitih trgovina. 2017. godine otvaraju prvu trgovinu u
Osijeku te se nakon toga otvaraju trgovine u Slavonskom Brodu i Pozegi. Takoder, sve vise
suraduju i s drugim domadim dizajnerima i kreativcima kako bi svoje police popunili
kvalitetnim 1 zanimljivim komadima odje¢e. Web shop, pokrenut 2019. godine, omogucuje im
Sirenje na cijelu Hrvatsku, dok marketing obavlja osjecka agencija. Vlastite trgovine, otvorene
u Osijeku, Slavonskom Brodu i PoZegi, omogucuju bolju povezanost s kupcima 1 brzi pristup
novim proizvodima. Mako se bavi proizvodnjom od osnutka, s naglaskom na produktivnost i
inovacije. Proces pocinje kreativnim osmisljanjem novih kolekcija, izradom uzoraka 1
procjenom isplativosti prije proizvodnje na veliko ali u manjim serijama. Svaka kolekcija
osmisSljava se 1 proizvodi unaprijed kako bi se osigurao pravovremen dolazak u trgovine.
Proizvodnja pletenih proizvoda ukljucuje pletenje, Sivanje, ru¢nu doradu, peglanje i kontrolu
kvalitete, a prodaja 1 osmisljavanje novih kolekcija teku paralelno. Mako odrzava visoku razinu
odrzivosti 1 inovativnosti, redovito uvode¢i nove proizvode i kolekcije. Ulazu u kvalitetne
materijale europskih dobavljata i1 njeguju dobar kolektiv radnika, koji su adekvatno
kompenzirani 1 obuceni. Kroz godine su razvili kulturu povjerenja s dobavlja¢ima 1 kupcima,
osiguravajuci stabilnost i dugoro¢nu uspjesnost. Ljudi su jedan od najvaznijih faktora odrzivog
razvoja organizacije Mako. Ve¢ina zaposlenika koji su zaposleni u Mako-u rade na proizvodnim
pozicijama dok dio zaposlenika radi u administraciji ili kao prodavac u trgovini. Organizacija
nema odjel zaduzen za upravljanje ljudskim resursima te se time bavi direktor. Uprava pokusava
odrzati ugodnu atmosferu povjerenja i kvalitetnog rada uz poneka druzenja i zakuske kao
zahvale zaposlenicima. Najvec¢i problemi s kojim se susreéu je nedostatak kvalitetne radne
snage te odlazak zaposlenika u mirovinu. Organizacija zapoS§ljava najveéi broj starijih

zaposlenika koji odlaskom u mirovinu moraju biti zamijenjeni.

4.2. IstraZivanje i rezultati istraZivanja
Kao §to je receno organizacija ima trideset pet zaposlenika. Ovaj upitnik podijeljen je vecini
zaposlenika na ispunjavanje tijekom radnog vremena kada su mogli neometano sjesti i
samostalno ispuniti upitnik. Kako je upitnik podijeljen u prvoj smjeni, a trenutno postoje dvije

smjene, pa je dio odgovora prikupljen je isti dan u poslijepodnevnim satima. Dok je
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zaposlenicima u trgovima poslan isti upitnik u digitalnom obliku te su ga zaposlenici popunili
sami na svom radnom mjestu. Prikupljeno je trideset upitnika s time da je jedan upitnik nevazec¢i

jer je polovi¢no ispunjen. Upitnik je pokrivao pitanja iz sljede¢ih podrucja:

orijentacija na zaposlenike,
fokus na kupce,
odgovornosti,

vodstvo,

organizacijska struktura,
radni kolege,

nagrade i doprinosi,

nadredent,

© 0 N o g bk~ w DN

priznanje u radu.

Sudionici su odgovarali na pitanja uz pomo¢ Likertove skale, gdje broj jedan predstavlja tvrdnju
s kojom se ispitanik uopce ne slaze, dok je broj pet tvrdnja s kojom se u potpunosti slaze. U

ovom istrazivanju najprije ¢e se prikazati demografski prikaz organizacije.

Slika 1. Prikaz raspodjele spolova zaposlenika u organizaciji Mako d.o.o.

= Musko = Zensko

Izvor: Izrada autora

Slika prikazuje kako su 24 od 29 sudionika istrazivanja Zene dok su samo 5 sudionika

istrazivanja muskarci. Ova podjela da se malo pobliZe prouci ima smisla. Rad u tekstilnoj
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industriji oduvijek se svrstavao u poslove kojima su bile sklonije Zene. Kako je ve¢ina zena

zaposlenih u organizaciji su starije zivotne dobi ne ¢udi da za svoj put biraju bas ovaj posao.

Slika 2. Prikaz raspodjele godina zaposlenika u organizaciji Mako d.o.o

" 18do29 = 30do39 40do49 m=50do59 m®60ivise

Izvor: Izrada autora

Prema ovoj slici vidimo raspored godina zaposlenika. Vidljivo je da je najveci dio zaposlenika
u demografskoj skupini od 50 do 59 godina, §to je iznimno zabrinjavajuce za organizaciju jer
znaci veliku potrebu za radnom snagom. Naime, viSe od 50 % ispitanika nalazi se u toj grupi,
Sto za organizaciju moze znaciti nagli i velik odljev zaposlenika u buduénosti koje je potrebno
zamijeniti. No, kao §to je ve¢ istaknuto postoji velik problem u pronalasku kvalificirane radne

snage u tekstilnoj industriji, specifi¢no u proizvodnim odjelima.

Tablica 1. Prikaz prosjecnih odgovora i standardnih odstupanja

Tematska jedinica ProsjeCan  odgovor  po | Prosjecno odstupanje po
tematskoj jedinci tematskoj jedinici.

Orijentacija na zaposlenike 4,126 0,929

Fokus na kupce 4,29 1,06

Odgovornosti 3,91 1,06

Vodstvo 4,31 1,03

Organizacijska kultura 4,17 0,87

Radni kolege 4,15 0,94

Nagrade i doprinosi 3,84 0,92
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Nadredeni 4,46 0,86
Priznanje u radu 4,05 0,83

Izvor: Izrada autora

Prema Tablici 1. vidljivo je da su tematske jedinice s najvise pozitivnih odgovora zadovoljstvo
nadredenima, koja ujedno ima i drugu najmanju razinu prosjeéne standardne devijacije
odgovora, zajedno s priznanjem na radu koje, iako se nalazi u sredini po prosjecnim
odgovorima, ima najmanju standardnu devijaciju medu odgovorima. Nadalje, najloSije
rezultate primjecuju se kod tematske jedinice nagrada i doprinosa a najvisa prosje¢na
standardna devijacija moze se primijetiti kod tematskih jedinica fokusa na kupce i
odgovornosti. Kako se rad fokusira na zadovoljstvo poslom i stavove zaposlenika u prikazu
rezultata fokus ¢e se staviti na tablice priznanja u radu, nadredenih, nagrada i doprinosa i

vodstva.

4.2.1. Zadovoljstvo nagradama i doprinosima
U ovoj Tablici 2. ispitivalo se zadovoljstvo zaposlenika s njihovim nagradama i doprinosima.
Sastoji se od dva iskaza gdje se jedan odnosi na zadovoljstvo placom a dugi na dodatnu pomo¢
koju organizacija pruza svojim zaposlenicima. Iz dobivenih prosjeka odgovora standardnih
devijacija vidimo da su zaposlenici generalno zadovoljniji s pomo¢i koju im pruza organizacijs
nego s placom koju primaju. No, pitanje koje provjerava zadovoljstvo placom je nezgodno za
tumacenje. Pitanje se bazira na zadovoljstvu placom prema koli¢ini posla te kao takvo nije
najbolja reprezentacija za zadovoljstvo kompenzacijom u obliku place. Za ovo pitanje
standardna devijacija iznosi viSe od 1 te je prosjek odgovora 3,34 Sto pokazuje da na ovo pitanje

postoje razliCiti stupnjevi zadovoljstva.

Tablica 2. Prikaz odgovora za zadovoljstvo nagradama i doprinosima

Br. Iskaz Prosjek | Standardna
devijacija
1. Zadovoljan/na sam sa svojom placom, jer u | 3,34 1,07

usporedbi s drugim kolegama imam manje posla.

2. Zadovoljan/na sam pruzenoj pomo¢i koje mi | 4,34 0,76

omogucava poslodavac

Izvor: Izrada autora
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4.2.2. Zadovoljstvo nadredenima
Zadovoljstvo zaposlenika njihovim nadredenima jedan je od najvisih izmjerenih zadovoljstava
u ovom istrazivanju. Prema prosjecnim rezultatima vidljivo je da su zaposlenici u prosjeku
zadovoljni vodstvom organizacije i nac¢inu na koji se nadredeni odnose prema njima. Iskaz 1. i
2. imaju jednu od najvisih izmjerenih razina zadovoljstva i najmanje izmjerenih standardnih
devijacija u istrazivanju. Male razine standardne devijacije ukazuju na generalno slaganje
zaposlenika i1 njihovu generalnu ujedinjenost u slaganju. Male standardne devijacije pokazuju
da nema prevelikih razlika izmedu odgovora zaposlenika S§to je za ovako vaZan faktor

poslovanja iznimno bitno.

Tablica 3. Prikaz odgovora na pitanja o zadovoljstvu nadredenima

Br. Iskaz Prosjek | Standardna
devijacija
1. Kada mi je potrebna pomo¢, moj nadredeni je | 4,58 0,73

uvijek tu da mi pomogne.

2. Moj nadredeni c¢e wuvijek poslusati moje | 4,58 0,68

probleme i pomo¢i mi u rjeSavanju istih.

3. Trenutno sam zadovoljan/na svojim poslom. 4,20 1,17

Izvor: Izrada autora

4.2.3. Zadovoljstvo priznajem na radu
Sljedeca sekcija koja se preispituje zadovoljstvo priznanjima na radu koja se tematski moze
povezati s zadovoljstvom s nagradama i1 pogodnostima. Ve¢ina odgovora izrazava umjereno do
vrlo dobro zadovoljstvo priznanjima gdje najvece zadovoljstvo se mjeri na iskazu 1. 1 2., dok
iskaz 3. ima najniZzu razinu slaganja s iskazom ali ima i najmanju standardnu devijaciju.
Zadovoljstvo priznanjem na radu vazno je za zaposlenike i pokazuje koliko su zaposlenici kao
takvi motivirani vanjskim faktorima. U teorijskom prikazu primije¢ena je veca korelacija
izmedu intrinzi€nih motivatora i zadovoljstvom poslom, no veliki utjecaj na osje¢aj priznanja

te samim time na zadovoljstvo poslom ima i zadovoljstvo s priznanjima.
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Tablica 4. Prikaz odgovora na pitanja o zadovoljstvu priznanja na radu

Br. Iskaz Prosjek | Standardna
devijacija
1. Bit ¢u prepoznat/a, ako radim odli¢an posao. 4,10 0,81
2. Bit ¢u nagraden/na ako osiguram dobru uslugu | 4,06 0,96
kupcima.
3. Moja uloga se smatra vaznom ulogom. 3,37 0,73

Izvor: Izrada autora

4.2.4. Zadovoljstvo vodstvom

Sljede¢i 1 zadnji set iskaza koji su prikazani su zadovoljstvo zaposlenika vodstvom. U

teorijskom pregledu vidljivo je da nezadovoljstvo zaposlenika vodstvom moze uzrokovati

ponasanje kao Sto je tiho davanje otkaza. 1z prikazane Tablice 5. vidljivo je da se zaposlenici

uglavnom ili u potpunosti slazu s prikazanim iskazima. Te da su poprilicno ujedinjeni u svojim

misljenjima. Iskaz 1. Vjerujem da je organizacija u kojemu radim pouzdano, ima ocjenu

slaganja 4,44 §to je jedna od najvisih izmjerenih ocjena slaganja u provedenom istrazivanju

koja ukazuje na vjernost zaposlenika organizaciji i njihovo povjerenje. A standardna devijacija

od 0,78 prikazuje da su zaposlenici ve¢inom slozni u svojim odgovorima. Dok standardna

devijacija iskaza 3., 4., 5. prikazuje da iako ovi iskazi biljeze dosta visoke ocjene slaganja

zaposlenika standardna devijacija iznosi 1,11 1 1,10 respektivno te ukazuje na razli¢ita misljenja

medu zaposlenicima. Generalno mozemo zakljuciti da su zaposlenici zadovoljni uvjetima koji

su u organizaciji te postoji umjereno do vrlo visoko slaganje zaposlenika s iskazima koji su se

pronasli u istrazivanju.
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Tablica 5. Prikaz odgovora na pitanja o zadovoljstvu vodstvom

Br. Iskaz Prosjek | Standardna
devijacija

1. Vjerujem da je poduzeée u kojemu radim pouzdano. | 4,44 0,78

2. Moj poslodavac uvijek zeli ¢uti Sto zaposlenici | 4 1,19
misle, pogotovo kada se radi o doprinosima.

3. Moj poslodavac je fer osoba. 4,37 1,11

4, Moj poslodavac razumije svoje zaposlenike i moze | 4,31 1,10
razdvojiti osobno od profesionalnog.

5. Moj poslodavac mi daje slobodu u radu, sve dok ne | 4,31 1,10
naru$avam pravila poduzeca.

6. Moj poslodavac uvijek misli o poduzecu i |4,41 0,90

interesima zaposlenika.

Izvor: Izrada autora
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5. Rasprava
Zadovoljstvo zaposlenika kroz godine pokazalo se kao iznimno zanimljivo podrucje
istrazivanja koje interesira puno autora te omogucuje razlicite poglede prilikom razrade teme.
Te na taj nacin doprinosi velikoj koli¢ini literature kojom se opisuje ova vazna tema. Literatura
promatra razli¢ite ¢imbenike poput utjecaja raznih faktora na zadovoljstvo poslom te kako
zadovoljstvo poslom utjece na zaposlenike, organizaciju i svakodnevni Zivot obi¢nog covjeka.
Sirok spektar istrazivanja pomaZe u popularizaciji znanosti i poveéanju svjesnosti o vaznosti
zadovoljstva zaposlenika. U modernom svijetu posao je postao drugi dom te na poslu
zaposlenici provode veliku ve¢inu svoga dana. Stavljaju¢i samo taj mali primjer u fokus,
vidljivo je koliki znacaj zadovoljstvo poslom ima na zaposlenika, organizaciju, njihovu okolinu
1 svakodnevnicu. Teorijska osnova ukazuje na sveprisutnost utjecaja posla i okoline te
intrinzi¢nih faktora na poslu na zivot 1 samim time na uc¢inak koji zaposlenici postizu. Osjecaji
1 stavovi koje zaposlenik poprimi o svom radnom mjestu mogu odrediti uspjeh, percepciju
kupaca o organizaciji i njegovim uslugama, no imaju i zna¢ajan utjecaj na mentalno stanje
zaposlenika. Pregledom teorijske osnove shvacamo da zadovoljstvo poslom nije samo veca
placa 1 promocija te da pojam ide puno dublje. Isto tako vidljivo je u rezultatima istraZivanja.
Mako. Mako je malo obiteljska organizacija koje pruza interesantan temelj za istrazivanje. lako
industrija nije privlacna za investitore te kako takva nije privlacna ni zaposlenicima vidljiva je
znacCajna razina zadovoljstva zaposlenika koji iako rade ponekad monoton i tezak posao, ali
vole organizaciju u kojemu rade te su mu vjerni. Upravo zato je ovo organizacija zanimljiva za
proucavanje. Takoder, kako se radi o obiteljskoj organizaciji postoji kolektivna atmosfera koja
ne bi bila prisutna u velikim korporacijama i koja sigurno utje¢e na zadovoljstvo zaposlenika.
Vodstvo se trudi odrzavati kulturu povjerenja, zajednistva i kolektivan duh i na taj nacin se
pokusavaju istaknuti na trziStu tada. No, istrazivanje ima nekoliko ograni¢enja. Jedno od
ograni¢enja istrazivanja je nemogucénost provjere utjecaja praksi kojima se sluzi menadzment
ljudskih resursa na zadovoljstvo zaposlenika. Naime, kako organizacija spada u male
organizacije uprava smatra da nema potrebe za posebnih osobljem ili sektorom koji bi se bavio
upravljanjem ljudskim resursima. Teorija ipak pokazuje da dobar menadZment ljudskih resursa
uvijek moZe doprinijeti formiraju stavova zaposlenika i samim time doprinijeti uéinku i
profitabilnost organizacije. lako uprava vodi dobru politiku upravljanja ljudskih resursa, postoji
posebna dobit koju dobivaju od specijaliziranog osoblja na ovakvim ulogama. MoZe se
zakljuciti da stavljanje naglaska na ljudske resurse, odrzivi razvoj, fokusiranja na konkurentan

rast 1 brigu o zaposlenicima organizacije mogu poboljSati svoju trziSnu poziciju, trziSni udio te
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reputaciju na trziStu rada koja je vazna za bududi razvitak. Jer, iako organizacija treba ocuvati
trenutne resurse koje ima i brinuti se o njima. Trebaju razmisljati i marketinski te kako ce
privuéi novi intelektualni kapital. Sljedece ograniCenje istrazivanja je malen broj ispitanika.
Iako organizacija broji trideset i pet zaposlenika, prikupljeno je samo trideset upitnika od kojih
je jedan upitnik nevazeci. Cilj rada bio je identificirati klju¢ne probleme i predloziti konkretne
mjere koje bi mogle poboljsati radno okruzenje i povecati zadovoljstvo zaposlenika. Neki od
zakljucaka koji su proizasli iz ovog istrazivanja, uz vaznost ljudskih resursa baziraju se na
razvijanju zavisnih varijabli organizacijskog ponaSanja. Na taj nafin organizacija moZe
poboljsati opcenitu klimu te zadovoljstvo zaposlenika 1 samim time kupaca. Prvi prijedlog je
rad na kulturi. Male organizacije imaju jedinstvenu priliku stvaranja ugodne ali profesionalne
atmosfere koja nije opterecena velikom formalizacijom i pracenjem hijerarhijskih pravila. Tako
da zaposlenici mogu biti opusteniji i slobodniji u izrazavanju vlastitih misljenja i ideja. Ovakva
kultura 1 struktura omogucavaju dobar protok informacija i ideja po organizaciji te moguénost
trenutacne povratne informacije kako od zaposlenika prema drugima ali 1 prema zaposleniku.
Nadalje, uz kulturu veliku vaznost ima i1 gradansko ponaSanje. Zadovoljniji zaposlenici su
sretniji pomo¢i drugima. Sto onda doprinosi zadovoljstvu tih zaposlenika ali i jadanju
kooperacije i1 zajednistva. Kvalitetno vodstvo moze iznimno utjecati na ostvarenje cilja. Ako je
vodstvo ne zadovoljavajuce i loSe prema zaposlenicima lakSe dolazi do buntovnickih sindroma
poput tihog davanja otkaza. Na ovaj nacin organizacija najlakSe odbija zaposlenike u radu u
organizaciji. Takoder, uz osobine i ponaSanje voda velik utjecaj imati ¢e 1 sposobnost vodstva
u obavljanju svakodnevnog posla. Slabo kvalificirano vodstvo jedan je od glavnih razloga
nezadovoljstva zaposlenika. No, uz vanjske elemente posla, ne treba zaboraviti na intrinzi¢ne
faktore. Zadovoljstvo poslom nije samo zadovoljstvo placom i pogodnostima koje nudi
organizacija. Nego mozZe biti iznimno naruseno slabom motiviranos¢u zaposlenika za
obavljanje repetitivnih radnih zadataka, osjeajem premale kvalifikacije za trenutno radno
mjesto ili pak osje¢ajem prekvalifikacije za trenutno radno mjesto. Takoder, sigurnost na
radnom mjestu te autonomija u radu iznimno doprinose u razvijanju pozitivnih stavova
zaposlenika prema poslodavcu i poslu. Organizacije moraju na zadovoljstvo zaposlenika gledati
kao na svoj zadatak 1 cilj. Zadovoljni 1 kvalitetni zaposlenici biti ¢e vjerniji i na taj nacin
nastaviti doprinositi te promovirati odrzivi rad poslovanja i povecanje trziSnog udjela.
Zadovoljni zaposlenici sa sobom donose zadovoljne kupce koji su sretniji 1 spremniji potrositi
svoje novce za usluge ili proizvode organizacije. Neki od kljuénih problema organizacije su
starija demografska slika i manjak radne snage. Upravo za ove probleme je najbolje rjeSenje

pracenje zadovoljstva zaposlenika i odrZavanje zdrave razine suradnje izmedu zaposlenika i
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njihovih nadredenih. TrziSte rada je iznimno promjenjivo i samim time organizacije se moraju
posvetiti brizi o zadovoljstvu svojih zaposlenika kako bi prilikom perioda vece snage lobiranja

zaposlenika na trzi$tu rada, organizacije sacuvale jedan od najvaznijih resursa.
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6. Zakljucak

Kroz rad napravljen je pregled teorijskih izvora i provedenih istrazivanja koja se bave
proucavanjem zadovoljstva zaposlenika i njihovih stavova prema poslu. Najprije su definirani
najvazniji pojmovi koji omogucavaju upoznavanje s temom kako bi se bolje snalazili po radu
te na taj nacin iskoristiti njegov pun potencijal. Definirane su varijable organizacijskog
ponasanja poput organizacijske kulture, vodstva i gradanskog ponasanja zaposlenika koje s
jednim ili viSe svojih faktora utjeCu na zadovoljstvo zaposlenika. Te je istrazeno postoje li
demografski preduvjeti koji zaposlenicima mogu osigurati vece ili manje zadovoljstvo. Proucen
je nacin na koji se stavovi formiraju kroz psiholoske i demografske faktore kao §to su spol 1
godine, te psiholoski faktori i osobnost zaposlenika. No, iako je podlozno promjenama koje
dolaze od raznih uzroka, zadovoljstvo zaposlenika moze iznimno utjecati na samu organizaciju.
Tako je u sljede¢em djelu prikazano kako zadovoljstvo zaposlenika utjeCe na financijske
pokazatelje, zadovoljstvo kupaca i ucinak zaposlenika. Nakon metodi¢kog pregleda literature
slijedi istrazivacki dio. Provedeno je istrazivanje kako bi se ispitalo zadovoljstvo zaposlenika u
organizaciji Mako d.o.o iz Osijeka. Iako je uzorak mali 1 ve¢inom se fokusira na zaposlenicima

kojiu prikraju svog radnog staza, istraZivanje pokazuje visoku razinu zadovoljstva zaposlenika.
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informacije o stavovima zaposlenika i njihovom zadovoljstvu, te ¢e se rezultati upitnika koristiti
za pisanje diplomskog rada na Ekonomskom fakultetu u Osijeku. Upitnik je u potpunosti

anoniman.
Molim zaokruzZite odgovor.

Spol

N«

1. M 2.

Godine staza

Manje od 1 godine
Izmedu 2 1 5 godina
Izmedu 6 1 10 godina
Izmedu 11 1 15 godina

ok~ 0N PE

Vise od 15 godina

Strucna sprema

1. SSS
2. VSS
3. VSS
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Godine starosti

1. 18 do 29 godina
2. 30 do 39 godina
3. 40 do 49 godina
4. 50 do 59 godina
5. 60 + godina

U tablici dolje imate nekoliko tvrdnji, molimo da zaokruZite broj koji najbolje odgovara vasem

stupnju slaganja s tvrdnjom.

1 = U potpunosti se ne slazem, 2 = Uglavnom se ne slazem, 3 = Nisam siguran/na, 4 =

Uglavnom se slazem, 5 = U potpunosti se slazem

U ovom poduzeéu brine se o osobnom razvoju 3 4 5
zaposlenika.
Poduzecu je stalo do misljenja zaposlenika. 3 4 5
Poduzece hrabro prihvaca nove tehnologije. 3 4 5
Postoji jasan standard kaznjavanja i nagrada. 3 4 5
Postoje sveobuhvatni propisi u poduzecu. 3 4 5
U poduzecu se zaposlenicima postavljaju jasni ciljevi. 3 4 5
1. Kupac je uvijek broj 1. 1 2 3 4 5
2. Ovo poduzece pruza prvoklasnu uslugu kupcima. 1 2 3 4 5
3. Uvijek se naglaSava dobit kupca. 1 2 3 4 5
4. Stalno se osmi$ljavaju novi proizvodi u poduzecu. 1 2 3 4 5
5. Poduzece je spremno prihvatiti promjene. 1 2 3 4 5
1. Postoji razumijevanje medu zaposlenicima. 1 2 3 4 5
2. Poduzece zadovoljava potrebe kupaca. 1 2 3 4 5
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3. Stavlja se naglasak na inovaciju. 1 2 3 4 5
4. U poduzecu se strogo drzi do radne discipline. 1 2 3 4 5
5. U poduzecu se pokazuje drustvena odgovornost. 1 2 3 4 5
6. U poduzecu se naglasuje ekonomska i socijalna dobit. 1 2 3 4 5
1. Vjerujem da je poduzece u kojemu radim pouzdano. 1 2 3 4 5
2. Moj poslodavac uvijek Zeli €uti Sto zaposlenici misle, | 1 2 3 4 5
pogotovo kada se radi o doprinosima.
3. Moj poslodavac je fer osoba. 1 2 3 4 5
4, Moj poslodavac razumije svoje zaposlenike 1 moze | 1 2 3 4 5
razdvojiti osobno od profesionalnog.
5. Moj poslodavac mi daje slobodu u radu, sve dok ne | 1 2 3 4 5
naru$avam pravila poduzeca.
6. Moj poslodavac uvijek misli o poduzecu i interesima | 1 2 3 4 5
zaposlenika.
1. Vizija 1 misija poduzeca su jasno definirani i poStujuseu | 1 2 3 4 5
poduzecu.
2. Vjerujem vodstvu poduzeca. 1 2 3 4 5
3. Podjela posla je fer, ravnomjerna i profesionalna. 1 2 3 4 5
4, Radim u povoljnom radnom okruzenju. 1 2 3 4 5
Zadovoljan/na sam komunikacijom s kolegama unutar{l 2 5
mog odjela.
Zadovoljan sam komunikacijom mog odjela s drugim|l 2 5
odjelima.
Zadovoljan sam s ljudima kojima radim u svom i drugim|l 2 3 5
timovima.
Zadovoljan sam s timom u mom odjelu. 1 2 3 5
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Zadovoljan/na sam sa svojom placom, jer u usporedbi

s drugim kolegama imam manje posla.

Zadovoljan/na sam pruzenoj pomoc¢i koje mi

omogucava poslodavac

Kada mi je potrebna pomoc¢, moj nadredeni je uvijek tu

da mi pomogne.

Moj nadredeni ¢e uvijek poslusati moje probleme i

pomo¢i mi u rjeSavanju istih.

Trenutno sam zadovoljan/na svojim poslom.

Bit ¢u prepoznat/a, ako radim odli¢an posao.

Bit ¢u nagraden/na ako osiguram dobru uslugu

kupcima.

Moja uloga se smatra vaznom ulogom.

43




