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Motivacija zaposlenika

SAZETAK

Tema zavr$nog rada je "Motivacija zaposlenika" te kao $to i sam naziv prikazuje, govorit ¢e
se 0 vrstama nagrada koje povecavaju motivaciju kod zaposlenika. Nagrade su podijeljene u
dvije glavne skupine, one materijalne i nematerijalne, te je uz svaku skupinu nabrojeno koje
su to njihove vrste te opisano kako funkcioniraju i utjeCu na motivaciju zaposlenika.
Motivacija kod zaposlenika u poduze¢ima je jako bitna i igra veliku ulogu jer su upravo
zaposlenici ti koji obavljaju najve¢i dio posla nekog poduzeca. I o njima ovisi, jednim
dijelom, uspjeh tvrtke u kojoj rade. Motivacija se nekad koristi zajedno s pojmom Zelje, jer
ako zaposlenik ima dostatnu motivaciju imat ¢e i Zelju za obavljanjem svoga posla. Postoje
dvije vrste motivacije kod zaposlenika te potpuno svaka drukcije utjece produktivnost
zaposlenika i njegov odnos prema poslu. Iako ¢e ova tema detaljnije biti opisana u radu,
vazno je spomenuti kako niti jednu motivaciju nije mogucée zadrzati dovijeka. Potrebno ju je
stalno odrzavati i njegovati jer ona moze brzo nestati ili se smanjiti. lako su nagrade sredstvo
koje pomaze prilikom motiviranja zaposlenika, potrebno ju je mudro i iskoristiti. Nacin kako
se pojedina nagrada Kkoristi ponekad je vazniji nego vrsta iste. Tijekom ovog rada bit ¢e
opisane koje to sve vrste nagrada postoje 1 na koji nacin utje€u na motivaciju zaposlenika.
Osim toga, poblize ¢e se prikazati jedno americko istrazivanje koje je proveo Harvard, a rijec¢
je o tome je li zaposlenik spreman prihvatiti manji postotak na pla¢i za posao koji za njega i
za njegovu okolinu ima neko znacenje. Rade 1i zaposlenici samo za novac 1 je li on pokreta¢

njihove produktivnosti i ostanka na tom istom poslu prikazat ¢e navedeno istraZivanje.

Kljuéne rijeci: motivacija, nagradivanje, Zelja, zaposlenici, nagrade



Employee motivation
ABSTRACT

The topis of the final paper is "Employee motivation” and as the name suggests, there will be
talk about the types od awards that increase employee motivation. The awards are divided into
two main groups, tangible and intagible, and each group lists their types and decribes how
they work and affect employee motivation. Motivation of employees in companies is very
important and plays a big role because it is the employees who do most of the work of the
company. And the success of the company in which they work depends, in part, on them.
Motivation is sometimes use in conjuction with the notion of desire, because if an employee
has sufficient motivation they will also have a desire to do their job. There are two types of
employee motivation, and each of them affects the motivation and productivity of employees
completely differently. Although this topic will be decribed in more detail in the paper but it
is important to mention that no motivation can be maintained forever. It needs to be
constantly maintained and nurtured as it can quickly disappear or shrink. While rewards are
something that helps motivate employees, they need to be used wisely as well. The way a
particular prize is used is sometimes more important than the type of itself. During this paper,
it will be described which types of awards exist and how they affect employee motivation. In
addition, a US study conducted by Harvard will be presented more in detail, and it is about
whether the employee is willing to accept a smaller percentage on the salary for a job that has
some significance for him and his environment. Whether employees work only for money and
whether it is the driver of their productivity and stay in the same job will be shown by the

above research.

Keyword: motivation, rewarding, desire, employees, award,
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1. UVOD
U vrijeme kada se sve velikom brzinom mijenja i kada paznju ljudi okupiraju brojne druge
nerelevantne stvari koje se dogadaju oko njih, danas je teSko posti¢i da ta paznja bude
usredotocena na posao i na cilj koji se treba realizirati. Osim te usredoto¢enosti danas je postao
sve veci izazov Sto duze zadrzati ljudima paznju. No, koliko ¢e zaposlenici imati paznje kada
je rije¢ o njihovom poslu ima veliku ulogu motivacija zaposlenika za tim poslom. Svi dogadaji
koji se dogadaju oko zaposlenika imaju negativan utjecaj kada je rije¢ o motivaciji jer je tada
njegova paznja posvuda i nemoguce ju je zadrzati na jednom mjestu te tada pocinje gubitak
motivacije za rada. Medutim, zaposlenik imajuc¢i motivaciju znaci da ¢e efikasnije raditi svoj
posao, a ¢im ga efikasnije radi zna¢i da mu je paznja na taj posao biti na vrhuncu. Ako se ipak
sagleda motivacija iz koje naposljetku sve ostalo proizlazi, postavlja se pitanje kako povecati
motivaciju zaposlenika?. Motivacija se moze povecati, ali isto tako i smanjiti, nagradivanjem.
Namjerno se istaknulo i smanjenje motivacije zato $to uz ne kontinuirano nagradivanje
zaposlenika, bilo to materijalno ili nematerijalno, motivacija lako moze opasti. Motivaciju je
najteze zadrzati na istoj razini ili na jo§ vecoj, a najlakSe ju je pobiti i smanjiti. Pomocu
nagrada, ¢ijih vrsta ima mnoStvo, zZeli se posti¢i ve¢a motivacija, a zajedno s time i veca
efikasnost zaposlenika na poslu sto je cilj svakog poduzeca. Ponekad se to uspije, a ponekad
ipak ne; sve zapravo ovisi 0 tome kako se nagrade koje se koriste od strane kompetentnih
osoba u ostvarivanju cilja. Kako bi nagrade bile prihvaéene i kako bi urodile ve¢im plodom
potrebno ih je proc¢i sa zaposlenicima odnosno potrebno je priznanje od strane njih da nagrade
zadovoljavaju njihove potrebe i zahtjeve. No, svejedno ne treba olako shvacati nagrade kao
sredstvo koje se pruza zaposleniku i onda se o¢ekuje da se istome motivacija poveca. Svaka
pojedina nagrada zahtjeva poseban nacin kako je pribliziti i u krajnjem sluéaju pruziti ju
zaposleniku. I samo uz pravilan pristup svakoj od nagradi, ona moze biti efikasna i dat ¢e

uspjeha.



2. METODOLOGIJA RADA
Koristile su se brojne metode prilikom izrade rada, osim toga spomenuti su izvori koji su

koriSteni prilikom pisanja te je definiran predmet rada.

2.1. Metode rada
Prema Zeleniku (2000.) metode koje se koriste prilikom izrade stru¢nih radova, ali i ostalih
drugih su:

- Deduktivna metoda

- Induktivna metoda

- Metoda sinteze

- Metoda analize

- Metoda generalizacije

- Metode kompilacije

Zelenika (2000:325) istice kako je deduktivna metoda primjena deduktivnog nacina
zakljucivanja gdje se iz op¢ih izvode posebni stavovi, odnosno pojedinac¢ni. Deduktivna
metoda omogucuje stvaranje pojedinacnih sudova na temelju osobnih jer se iz jedne ili vise
tvrdnje izvodi nova tvrdnja Sto ima veliko znacenje u stvaranju ve¢ spomenutih stavova.
Metoda koja se bavi zaklju€ivanjem na temelju ¢injenica i saznanja te dolazi do formiranja
zakonitosti, tj. stvaranja novih Cinjenica prema Zeleniku (2000:323) naziva se induktivna
metoda.

Postupak objaSnjavanja putem spajanja jednostavnih tvorevina u sloZene i sloZenih u jo$
slozenije je metoda sinteze prema Zeleniku (2000:329). Kada je rije¢ o metodi analize
Zelenika (2000:327) govori kako je to metoda koja raS€lanjuje pojmove na njihove
jednostavnije dijelove te objasnjava svaki pojedini dio.

Metoda prema kojoj se od jednog posebnog pojma dolazi do opéenitijeg koji je po gradaciji
visi od ostalih pojedinac¢nih naziva se metoda generalizacije, prema Zelenika (2000:334).
Metoda kompilacije nastoji preuzimati tude rezultate istraZivanja, razmisljanja, opaZanja i

zakljucaka, tj. preuzimanja dijelova tudih radova.



2.2. lzvori rada

Tijekom pisanja ovog rada koristeni su brojni i razli€iti izvori kao $to su internetski izvori,
knjige te razliciti radovi slicnih tematika kao $to je u ovom radu. Tijekom pisanja pokusalo se
izbjeci teorijski dio tematike te se rad viSe usredotoCio na prakti¢no znanje i primjere koji ih

dokazuju.



3. MATERIJALNO NAGRADIVANJA ZAPOSLENIKA

Kao jedan od nacina nagradivanja zaposlenika je materijalno nagradivanje. To su tipovi
nagrada koje su zaposleniku vidljive. Poznato je kako se vise preferiraju nagrade koje su
opipljive i koje se mogu vidjeti i upravo zbog toga je materijalno nagradivanje jedan od Cestih
nagradivanja koja koriste poduzeca te upravo ona povecavaju motivaciju kod zaposlenika.
Osim $to je pozeljno da nagrada bude "opipljiva" od strane zaposlenika veliku vaznost ima i
vrsta nagrade koja treba biti u skladu s potrebama i Zeljama zaposlenika "...ljudi su motivirani
ako ocCekuju da ¢e njihova akcija voditi postignucu cilja i ocekivanoj nagradi, onoj koja
zadovoljava njihove potrebe i zelje..."(Galeti¢, L. ,2015:30).

Slika 1. prikazuje koje su dvije vrste materijalne kompenzacije i kako su one podijeljene

prema pojedincu i poduzecu. Neke od njih ¢e biti spominjane i opisane u nastavku.

Slika 1. Izravne i neizravne materijalne kompenzacije za pojedinca i poduzece
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Izvor: Koristeno od Ister Sasa (2019.), Profit sharing i dioni¢ke opcije u funkciji grupnih

poticajnih sustava nagradivanja, str. 11.

3.1. Dodaci na plaée
Kada se govori o nagradivanju zaposlenika naj¢es¢i oblik je upravo onaj novc¢ani, odnosno
razli¢iti dodaci koji se dodaju na fiksnu pla¢u. Dodaci na place najcesce funkcioniraju na

nacin efikasnosti zaposlenika i koliko je on ucinkovit u svom poslu. Najprije su definirani



uvjeti koji prikazuju koliko za svaki dodatan u¢inak zaposlenik dodatno dobiva novca. Koliko
to¢no poduzece daje zaposleniku novaca za odradeni posao takoder se treba nalaziti u veé
spomenutim uvjetima. Treba paziti da nov¢ani iznosi ne budu ni previse mali jer nece
motivirati dovoljno zaposlenika, ali opet da ne budu previse veliki jer ¢e to biti veéi troSak za
poduzece. Zato dodaci trebaju ovisiti o tome koliko je zaposlenikova fiksna pla¢a te na

temelju nje, i s konzultacijama zaposlenika, odrediti dodatak na placi.

Vazno je napomenuti da su ti dodaci nesto $to se daje kao izbor zaposleniku i nesto §to on ne
mora prihvatiti ako nema Zelju. Razlog tomu je zbog toga $to neki pojedinci ne zele raditi vise
od svog standardnog posla te sukladno s time im je dovoljna fiksna pla¢a. Ne davanjem izbora
zaposleniku, u njemu ¢e se javiti osjecaj tjeskobe jer mora raditi nesto Sto ne zeli, te e se
javiti protuefekt. Treba zaposlenicima uvijek dati izbora pogotovo kada je rije¢ o ovakvim
vrstama nagrade. Iako je interes poduzeca da uéinak njegovih zaposlenih bude $to veéi, kao
Sto je 1 gore u tekstu navedeno, vazno ih je ukljuciti u sami proces odredivanja uvjeta na
kojem c¢e se temeljiti nagradivanje. Samim sudjelovanjem u tom procesu veci broj zaposlenika
¢e biti zainteresiran za veci radni u¢inak(veca motiviranost) jer su upravo oni sudjelovali u

tom procesu odlucivanja i davali prijedloge za isti.

No, tijekom nagradivanja menadZeri koji nagraduju zaposlenike nailaze na problem pracéenja
zaposlenika na kojemu se temelji sustav nagradivanja posla. Jedino rjeSenje za ovaj problem
menadzeri pronalaze u raunalnim sustavima koji prate efikasnost zaposlenika. Oni su
najbolji izbor jer su objektivni tijekom pracenja. Ono je bitna karakteristika jer u vrijeme kada
tehnologija nije bila toliko razvijena, u¢inke ljudi su pratili zaposlenici u poduzecu koji su,
kao §to se moze pretpostaviti, bili i suvise subjektivni te je dovodilo do neto¢nog pracenja
uspjeha. Spomenuti racunalni programi pomazu menadzeru objektivniju i to¢niju sliku

ucinaka zaposlenika prema kojoj ¢e ih mo¢i 1 nagraditi.

No, osim S§to takav tip pra¢enja pomaze u odredivanjem nagrada zaposlenika, takoder ono
moze biti alat pomocu kojeg ¢ée se pratiti koliko zapravo zaposlenici napreduju. "Vidimo li da
napredujemo, da postizemo uspjeh, bit ¢emo motiviraniji." (Denny, 2000:27) Putem tih
programa zaposlenici ali i njihovi nadredeni, moci ¢e vidjeti koliko je svaki od zaposlenika
napredovao i na temelju toga ih i nagraditi. Jer kao §to i Denny govori vide li zaposlenici da
napreduju te vide li oni da i1 njihovi nadredeni takoder prate sve, zaposlenicima ¢e motivacija

jos visSe rasti.



Da je ova vrsta nagradivanja jedna od Cestih prikazuje jedno americko istrazivanje prema
kojem 90% americkih tvrtki koristi poviSice za postignuéa. (Milkovich G. T., Newman J. M.,
2006:33)

3.2. Programi za osposobljavanje

Danas postoji mno$tvo programa, tecaja, edukacija koje zaposlenici mogu iskoristiti kako bi
poboljsali svoje vjesStine a s time i Svoje u¢inke u poslu. Suvremena vremena su donijela taj
trend cjelozivotnog usavrSavanja, a ne samo tijekom formalnog Skolovanja, uz pomo¢
ovakvih programa i sli¢no. Najcesce su to programi, edukacije ili teCajevi koji se odrzavaju u
obliku seminara poznatih i utjecajnih ljudi na kojima se obraduju razliite teme koje ovise 0
preferencijama zaposlenika. Vazno je nakon tih programa koji traju po nekoliko dana ili
tjedana da zaposlenik putem prezentacija ili drugih metoda prikaze svojim kolegama, ali i
nadredenima, $to je sve naucio tijekom programa. To ¢e ujedno biti i njegovom nadredenom

dokaz da je redovito isao i pratio programe, a ujedno i prikaz $to je zaposlenik naucio.

Danas veéina poduzeca pruza zaposleniku plaéenu moguénost usavrsavanja svojih vjestina te
to viSe nije nesto je opcija poduzecéa, nego je nesto Sto se danas i ocekuje jer kao Sto je vec
spomenuto nastao je poslovni trend stalnog usavrSavanja. lako se €ini na prvu lagano, no
istina je sasvim suprotna. Potrebno je puno rada i vremena tijekom odrzavanja programa, i §to
je najvaznije, najviSe je potrebna Zelja zaposlenika za usavrSavanjem i ucenjem dodatnih
vjestina. No, ta zelja kod pojedinaca nije dovoljna ili kod nekih uopée ne postoji. Zbog toga je
i ovdje vazno dati zaposleniku izbor da odabere hoce li iskoristiti ovu moguénost ili ne, ali
ipak treba imati na umu da se zaposlenike koji se Zele razvijati ovim nacinom da ih se i

nagradi; o ¢emu Ce se pisati u sljedecem tekstu.

3.2.1. Naknada za Zelju proSirenja znanja i vjeStina

Kao $to je ve¢ spomenuto rijetki su oni zaposlenici koji su zainteresirani za ovakav tip
ucenja i razvijanja svojih vjestina. Poduzeéa su uvidjela situaciju u kojoj se nalaze te
su pronasli nacin da naknadama(najéesé¢e novéanim) privuku zaposlenike na s§to veci
interes za ovakav tip napredovanja. Tu dolazi do problema u kojem ¢e zaposlenici
iskoristiti tu situaciju na takav nain gdje ¢e i¢i na programe samo kako bi dobili
novcéanu nagradu, a nemaju stvarnu Zelju nesto nauciti. I tu se postavlja pitanje moze li

samo novac stvarno motivirati zaposlenike? Ali motivirati ljude do te mjere da zele



stvarno raditi bolje i truditi se vise? Je li stvarno sve u novcu pisat ¢e se opSirnije u

nastavku rada.

No, svakako ¢e zaposlenici svojim prezentiranjima ili slicnim metodama, ali i
daljnjem obavljanju svoga posla na najbolji nacin prikazati §to su naucili na
seminarima 1 jesu li uopée nesto naucili, dat ¢e nadredenima znak da su stvarno
napredovali i1 bit ¢e adekvatno nagradeni za isto. Vazno je samo da zaposlenik za svoj
rad 1 trud bude nagraden i da sam zaposlenik vidi kako se primijetilo njegovo
zalaganje na poslu i Zelja za razvijanjem svojih vjeStina. Kada zaposlenik uvidi kako
se njegovo zalaganje i trud isplati motivacija ¢e mu porasti, vise ¢e se truditi i htjeti jo$

viSe uspjeti.

3.3. Placena "bonding" putovanja

Zbog previse obveza na poslu koje zaposlenici imaju, Cesto se tijekom tog vremena znaju
zanemariti odnosi izmedu kolega. No, osim obveza tu je i sve viSe danas razvijena
digitalizacija i automatizacija koja uvelike smanjuje kontakte s ljudima. Efikasnost
zaposlenika u velikoj mjeri ovisi o tome kakvi su odnosi koji prevladavaju izmedu kolega,
odnosno kakva je klima na radnom mijestu. Sto je bolja klima izmedu kolega, dovest ée do
osjecaja pripadnosti koji ¢e zaposlenici imati, a ¢im je osjete ostvaruje se veca motivacija a

samim time dolazi i do boljih kako individualnih tako i timskih rezultata.

Najefikasniji nacin postizanja osjecaja pripadnosti su upravo kroz bonding putovanja ili
drugim nazivom team building. To su putovanja koja ne moraju biti na nekim dalekim
destinacijama i koja ne moraju biti skupa; putovanja na koja dolaze ili cijeli odjel ili cijela
firma te se na tim putovanjima kroz razli¢ite aktivnosti zaposlenici bolje medusobno upoznaju
I time ostvaruju ¢vrs¢u vezu izmedu Sebe. ZaSto su vazna ta putovanja moze se uvidjeti
tijekom razli¢itih sastanaka na kojima isti odjel pregovara oko nekog problema ili rjesenja
koje je potrebno donijeti. Vazno je da prvenstveno postoji postovanje izmedu svih njih. Uz
postovanje vazno je i poznavanje sugovornika i razumijevanje njega u smislu: zasto je on u
tom trenutku rekao ili na takav nacin reagirao i slicno, jer poznavanjem karakteristika
pojedinog zaposlenika lakse ¢e drugi zaposlenici moci percipirati Sto je njegov kolega mislio.
Kako Denny navodi (2000:35) suosjecanje ne znaci da se moramo sloziti s osobom o nekoj

temi nego razumjeti zaSto druga osoba nesto kaze ili radi.



Poznavanjem svih tih ¢injenica, iako su samo neke od mnogih, olakSava se komunikacija
izmedu zaposlenika, a S time i moguénost uspjeha u poslu. Medusobno postovanje,
razumijevanje koje proizlazi iz samog upoznavanja zaposlenika Sto donose upravo ta
putovanja, daju pojedinom zaposleniku osjec¢aj pripadnosti u timu. Kako i Galeti¢ smatra
ljudima je danas vazno da osjete ljubav, povjerenje, prijateljstvo, lojalnost. (Galeti¢, 2015:22).
Cim zaposlenik osjeti pripadnost i postovanje od ostalih kolega, povecava se motivacija i

zelja za ve¢im 1 boljim radom.

3.4. Mogucnost kvalitetnije opreme za rad

Vec je u tekstu gore spomenuta digitalizacija koja se, moze se re¢i, nalazi u svemu $to nas
okruzuje. Tako ona na jedan nacin moze biti losa jer dolazi do gubitka kontakta izmedu kolega
tako moze imati i pozitivne uéinke. Vazno je samo iskoristiti te u¢inke na pametan nacin kako
se ne bi ugrozila klima izmedu kolega, ali opet povecala efikasnost posla. Jedan od njih je
upravo omogucavanje efikasnijeg obavljanja posla. Vazno je da tvrtka, kada je rije¢ o opremi
koju koristi, prati trendove te ¢e time donekle olaksati posao svojih zaposlenika. No, velike
promjene u tehnologiji i njezino brzo razvijanje i mijenjanje moze biti veliki izazov za tvrtku.
Jer ipak svaka promjena vezana za tehnologiju, za zaposlenike je nova te je za nju potrebno
ponovno ucenje, ali i prilagodavanje istoj. Poduzeca bi trebala imati na umu da iako je
efikasnije imati kvalitetniju te razvijenu opremu i tehnologiju za rad, da takoder ta ista
tehnologija ne smije biti toliko razvijena da zamjeni zaposlenikov posao jer onda taj posao
nije efikasno napravljen od strane istog. Razvijena tehnologija treba samo postojati kako bi
za njega. Koristenjem suvremenije tehnologije kod zaposlenika, koja je brza te olakSana nece

se stvoriti inverzija zaposlenika prema istoj.

Razvijena tehnologija treba postojati, osim §to bi olakSala posao zaposleniku, da mu takoder
istovremeno i smanji vrijeme obavljanja nekog posla za koji bi mu trebalo duplo duze
vremena Koriste¢i stariju tehnologiju. PreviSe potroSenog vremena na poslove za koje nije
potrebno toliko, uzaludno je utroSeno vrijeme te se isto moglo utroSiti na druge poslove.
Koristenjem suvremenije tehnologije znaci i smanjen troSak za poduzece, Sto je svakako u

cilju.

3.5. Dionicarstvo zaposlenih
Galeti¢ smatra kako se mnoga poduzeca odlucuju na uvodenje dionicarstva zaposlenih jer

ocjenjuju da je vlasniStvo prvenstveno financijski poticaj koji povezuje interese zaposlenih s



interesom poduzeca. (Galeti¢, L., 2015:256). Uvodenjem zaposlenika u dionicarstvo poduzeca
povecava se motivacija i interes za poduzece u kojemu radi. Sto znaci da ¢e se zaposlenik vise
truditi da poduzece ostvari §to veci uspjeh. Jer veéi uspjeh znaci i veci profit, a veci profit

vodi do vece vrijednosti dionica poduzeca.

No, prije svega se treba odrediti koji zaposlenici ¢e zasluziti ovakav tip nagrade i §to je sve
potrebno ostvariti za istu. Ne trebaju svi zaposlenici dobiti priliku za ostvarivanjem dionica za
poduzece u kojem rade jer ako mogu svi dobiti tu moguénost nagrada nece imati vrijednost
kao neSto za Sto se zaposlenici moraju truditi. Osim toga, moraju se odrediti pod kojim
uvjetima zaposlenik moze biti vlasnik dionice poduzeca jer to ipak nije mala stvar. Zaposlenik

bi trebao biti itekako od povjerenja i potrebno je da mu njegov nadredeni u potpunosti vjeruje.

Kako Denny navodi (2000:26) sredinom osamdesetih godina zapoceo je upravo trend
otkupljivanja dionica kompanija od strane svojih zaposlenika te se pokazalo da se ovakvo
sudjelovanje znatno motivira zaposlenike. Takoder navodi kako su ljudi viSe motiviraniji na
nacin na koji ih se koristi u poslu nego na nacin na koji se nastupa prema njima. Te

ukljucivanjem ljudi stvorit ¢e Se motiviranija osoba ili grupa. (Denny, 2000:27)



4. NEMATERIJALNO NAGRADIVANJE ZAPOSLENIKA

Prema Galeti¢ svaka aktivnost koja u pozitivnom smislu ima utjecaja na intelektualno,
emocionalno i fizi¢cko stanje pojedinog zaposlenika, a ne ulazi u kategoriju materijalnih
nagrada, ¢ini dio nematerijalnog nagradivanja. (Galeti¢, 2000:21). Sve ono S§to nije
materijalno i $to se ne moze vidjeti i opipati naziva se nematerijalnim nagradivanjem.
Najces¢e poduzece ne kosta nista i svakako je puno profitabilnija opcija nagradivanja nego
kada je rije¢ o materijalnim nagradama. Ponekad upravo ovaj tip nagradivanja, u odnosu na
materijalno, ima ve¢u mo¢ i utjecaj na povecavanje motivacije zaposlenika jer najvise dolazi
u doticaj sa psiholoskom stranom zaposlenika koja se ponekad moze kontrolirati od strane
nadredenih putem nematerijalnog nagradivanja, kako bi se S namjerom postigla Zeljena
motivacija kod zaposlenika. Ovdje se nagrade vise odnose na to kako ¢e se zaposlenik osjecati

kada mu se pruZi jedna od dolje navedenih nagrada.

4.1. Pohvale

Pohvale su najjeftinija 1 troSkovno najisplativija vrsta nagradivanja. Kao $to je ve¢ prethodno
u radu spomenuto, zaposlenici vole da njihov rad i trud bude prepoznat te je tada njihova
motivacija na vrhuncu. Zato pohvala za njihov trud od strane nadredenog igra veliku ulogu.
Poznato je kako se pohvale uvijek izgovaraju pred svim zaposlenicima dok su pokude one
koje se odvijaju u Cetiri oka. Razlog zasto tako funkcioniraju pohvale je taj Sto tada one imaju
dvostruko vece znaCenje za pohvaljenog zaposlenika a s druge strane jer ¢e tada i druge
kolege moc¢i cuti koga se pohvalilo, sto je zaposleniku kojeg se hvali jako bitno. Ne mora se
ni spominjati kako ljudi vole da $to ve¢i broj ljudi ¢uju kako se njih hvali. Osim toga, tada
svim ostalim zaposlenicima, koji uistinu zele uspjeti, koji su bili svjedoci te pohvale, takoder
moze biti motivacija da se 1 oni potrude 1 budu nagradeni na ovakav nacin. Vazno je na kraju
da zaposlenik pomisli u sebi kako se njegov rad i trud cijeni te kako su bitni poduzeéu. Nakon

toga Ce jedva Cekati drugi zadatak koji ¢e biti potrebno obaviti kako bi opet dozivio taj
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osjecaj. Denny (2000:114) navodi kako je efikasan dokaz pohvale upravo onaj u uokvirenim
priznanjima za uspje$sno obavljen posao. Potrebno je paziti da priznanja budu dobro
dizajnirana i profesionalno otisnuta s kvalitetnim papirom. Najces¢e zaposlenici svoja
priznanja stavljaju na zid te im sluze kao motivacija i uostalom ih podsje¢a na uspjeh koji su

tada ostvarili.

Na prvu se ¢ak ne uzima u obzir, no vazno je zapravo tko je to tko pohvaljuje zaposlenike.
Pohvala neée imati isti u¢inak ako je izgovorena od strane vrlo utjecajnog i uspjeSnog
menadZera 1 menadzera koji nije puno toga postigao u svojoj karijeri. Logi¢no je kako ¢e na
zaposlenika imati veéi utjecaj pohvala od strane prvog spomenutog menadzera koji iza sebe
ima poprili¢no razvijenu i uspjesnu karijeru jer tada rije¢i pohvale imaju veée znacenje kad je
videno zalaganje od strane cijenjenog menadzera i nekoga tko je percipiran kao postovan od
strane drugih. Bilo kakva pohvala ¢e, naravno, imati veliki znacaj za zaposlenika, no ipak
malo vecu vrijednost ¢e imati ona koja je izgovorena od osobe koja je ipak velike stvari

postigla u zivotu i uzor je drugima.

Slicno pohvalama su i priznanja zaposlenika za posao koji su obavili. Kako Denny navodi
(2000:26) ljudi zude za priznanjima vise nego za bilo ¢ime u zivotu. Priznanje ne mora biti
samo papir koji ¢e biti dokaz dobivanja istog. Jedan od nacina priznanja su komplimenti.
Denny smatra (2000:26) kako ¢ovjek mora biti dovoljno "velik" da iskreno kaze kompliment
drugom Covjeku. NajceS¢e se priznanja daju na konferencijama tijekom koje se zahvaljuju
svim zaposlenicima na uloZenom radu. Zlatno je pravilo da pri odavanju priznanja nitko ne

smije biti zaboravljen. (Denny, 2000:26)

4.2. Fleksibilno radno vrijeme

Iako je danas rad od kuce postao sve vise koristen pojam u praksi, no svakako ono donosi
zaposlenicima veliku moguénost, a to je fleksibilno radno vrijeme. Ovakav tip radnog
vremena ne mora biti samo karakteristiCan za rad od kuce, ali nekako je zazivio od kada se
sve viSe koristio upravo taj tip rada. Fleksibilno radno vrijeme pruza zaposlenicima brojne
mogucénosti. Jedna od tih moguénosti je upravo dolazak i odlazak s posla kada god oni
smatraju da je potrebno. Zaposlenicima bi se dao odredeni zadatak koji je potrebno napraviti
za taj dan, tjedan ili mjesec(to bi se unaprijed definiralo) te bi zaposlenici mogli sami
organizirati vrijeme kako i kada ¢e oni obaviti svoj zadatak. Kada je rijeC o ovakvom tipu
posla vazno je da se zaposleniku da krajnji rok do kada on mora svoj posao obaviti kako bi i

on sam, ali i njemu nadredeni znao kada posao treba biti zavrSen. Ovakvim tipom rada,
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zaposlenici dobivaju veliku slobodu, $to je jako vazno kada je posao u pitanju i njihova
produktivnosti koja opet ima doticaja s motivirano$¢u. Moze se takoder, ako je posao koji se
treba obaviti na duze vremensko razdoblje, organizirati da zaposlenik svakih nekoliko dana ili
tjedana posalje svome nadredenome rezultate dotadasSnjeg rada kako bi i nadredeni mogao

uvidjeti $to je zaposlenik napravio.

Vremena se mijenjaju, ono Sto prije nekoliko godina mozda ¢ak i mjeseci bilo u trendu i1 nesto
Sto je tada bilo normalno, danas vjerojatno nije. Kao primjer toga moze se navesti "klasi¢no"
radno vrijeme od devet do sedamnaest sati. Danas, ako se uzmu poduzeca koja prate trendove,
rijetko koje poduzece ima upravo ovakvo radno vrijeme. Jednostavno se svi vise okrecu
"modernijem" (fleksibilnom) radnom vremenu. Tijekom tog klasi¢nog oblika radnog vremena
mnosStvo zaposlenika osjecalo je tjeskobu i manjak slobode §to je najces¢e dovodilo do
smanjene motivacije. Osmosatno radno vrijeme u zatvorenom prostoru te pauza od
eventualnih pola sata nije bila dovoljna kako bi se zaposlenici mogli odmoriti i pripremiti se
za nastavak svog posla te se takoder posao morao najées$ée napraviti u $to kraCem roku $to je
dovodilo do veceg stresa zaposlenika na poslu. S fleksibilnim radnim vremenom zaposlenici
imaju slobodu do¢i i oti¢i s posla kada pozele, imati pauzu kada misle da im je potrebna,
organizirati si posao kako god oni pozele. I sve te prednosti koji ovaj tip radnog vremena
omogucava a S time i motivira zaposlenika jer on osjeca kako uopce pruzanjem mogucénosti
samostalnog organiziranja posla nadredeni u njega ima povjerenja te mu to daje jo§ vecu
motivaciju. I opcenito sloboda kod ljudi, ali ipak ne ona potpuna, potrebno je znati granicu,
kod ljudi daje osjeCaj opusStenosti 1 manjak tjeskobe Sto itekako utjeCe na povecanu

produktivnost kod ljudi ¢iji je uzrok motivacija.

4.3. Rotacija posla

Stalno obavljanje jednog posla kroz duze vremensko razdoblje brzo dosadi zaposlenicima
koliko god posao bio interesantan u pocetku njegova obavljanja. RjeSenje kako bi se
zaposleniku stalno odrzavala paznja i motivacija na maksimalnoj razini za odredeni posao
upravo je rotacija posla. Rotacija posla funkcionira na nacin gdje ¢e zaposlenici nakon
odredenog i prethodno definiranog vremena mijenjati svoj posao za neki drugi; na primjer ako
je zaposlenik bio u odjelu marketing rotacijom posla ¢e poceti raditi u odjelu prodaje ili
nabave. Osim §to se smanjuje nezadovoljstvo 1 monotonost zaposlenika za svoj posao, takoder
se 1 prosiruju njihove vjestine. Do njih dolazi zato Sto je za svaki posao potreban druk¢iji
"paket" vjestina kako bi zaposlenik mogao efikasno i §to uspjesnije obaviti svoj posao. Sama

mogucnost rotacije posla koji zaposlenici dobiju pove¢ava motivaciju zaposlenika kako bi se
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pokazao u najboljem svijetlu u novom poslu; jer ipak novi posao donosi nove mogu¢nosti, ali
I izazove. Na pocetku je normalno da zaposlenici imaju osjecaj odbojnosti prema necemu
novome, pogotovo kada su se navikli na posao kojeg su zadnjeg obavljali. No, to se moze
rijesiti tako Sto ¢e nadredeni putem primjera ohrabrenja pomo¢i zaposleniku da se ta
odbojnost sve vise i viSe smanji. Osim §to je monotonost i dosada stalnog obavljanja jednog
te istog posla nestala, zaposlenik dobiva moguénost razvijati svoje vjeStine i znanja uz

rotaciju posla.

Treba biti siguran i racunati na to da ¢e biti pojedinaca u poduzetu kome se ideja rotacije
posla nece svidjeti jer dolazi do velike promjene, a poznato je da ljudi bjeze od promjena i
pokusavaju ih zaobiéi $to je vise moguce. Zato je potrebno omoguciti da zaposlenici unaprijed
znaju kada ¢e do¢i do rotacije i koji je njihov sljedec¢i posao/odjel u pitanju. Potrebno je
definirati 1 vrijeme koliko ¢e trajati rotacija, sve to s ciljem kako bi se zaposlenici mogli

pripremiti za period koji je pred njima.

4.4. Participacija u poslu

Ve¢ je u radu nekoliko puta spomenuto kako je pozeljno da svaka, u ovom slucaju, nagrada
prilikom njezina odredivanja bude odredena 1 od strane zaposlenika. Od velike je vaZnosti jer
su to ipak stvari koje ¢e direktno utjecati na zaposlenika i njegovu motivaciju. Zato bi i
trebalo biti u cilju poduzeéa da se prilikom definiranja pojedine nagrade uzmu u obzir
misljenja i potreba svojih zaposlenika. Osim Sto ¢e si olakSati posao jer ¢e znati §to to¢no
zaposlenik zeli da bi bio zadovoljniji i motiviraniji na poslu takoder ¢e samo sudjelovanje
zaposlenika na poslu imati pozitivne ucinke na njih. Zaposlenici postuju i smatraju jako
vrijednim kada netko od njegovih nadredenih upravo njih pita za misljenje; to moze biti
vezano za nagrade, ali i moze biti slu¢aj neCega drugog §to se dogada u poduzecu. On tada
odmah smatra kako je ipak vazan poduzeéu u kojem radi i da je njegovo misljenje isto toliko
vazno i da se cijeni. Taj osjecaj njihove vrijednosti koje imaju u poduzecu, jer ¢im ih se pita

za miSljenje znaci da je njithovo misljenje bitno poduzecu, motivira zaposlenika jos vise.

Koliko je vazno omoguciti participaciju zaposlenika, toliko je vazno i nacin kako ce se
zaposleniku pri¢i 1 pitati za miSljenje. Najbolji nacin, prije nego $to ga se pita za misljenje, je
napomenuti mu zasto je bas on odabran. To moze biti primjerice zbog toga Sto se uvidjelo
kako se pokazao u podrucju koje je poduzecu potrebno za donosenje odluke ili kako smatraju

da on ima dovoljno kompetencija kako bi rijesio problem koji poduzece ima i sli¢no. Cim se
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zaposleniku kaze razlog zasto je ba$ on odabran, rezultat odnosno motiviranost bit ¢e veca

kao 1 Zelja za jo$ ve¢im dokazivanjem.

4.5. Moguénost napredovanja na poslu

Stalnim radom i trudom zaposlenika u poduze¢ima postoji moguénost napredovanja na poslu.
To znaci da se zaposlenik u odredeno vrijeme pokazao dobrim te je dobio moguénost odlaska
na visu poziciju. Osim $to je potrebna ta moguénost radi motivacije zaposlenika da se vise
trude, vazno je i kako bi drugi ljudi dosli do izrazaja. Ako samo jedna osoba ostane na jednoj
poziciji utjecat ¢e loSe na poduzece. Tako je doduSe bilo prije u poduze¢ima gdje je jedna
osoba ostajala na jednoj poziciji do umirovljenja, no danas su stvari potpuno drukcije. Danas
je pozeljno da stalno dolazi do promjene radnih mjesta u jednom poduzecu, ali ¢ak odlazak i u
druga. Odlazak zaposlenika na visu poziciju moze jako biti motivirajuca za zaposlenika. Visa
pozicija ima viSe prednosti i moguénosti koje dobiva zaposlenik. Ona donosi vecu placu, veci
ugled, no i veéu odgovornost na $to neki zaposlenici nisu spremni. Za ovakvu nagradu
potrebno je duze vremensko praéenje zaposlenika kako bi se uvidjelo koji od njih su pravi

izbor za odredenu poziciju.
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5. VAZNOST NAGRADPIVANJA ZAPOSLENIKA

Nagrade su usko povezane s motivacijom, a motivacija s ciljevima koji pojedini zaposlenik
ima. Te zbog toga je vazno da, 0osim opskrbljivanja zaposlenika s nagradama, poduzece svojim
zaposlenicima pruzi moguénost postavljanja odredenog cilja i kretanje prema njegovom
ostvarenju. Ponekad to zaposlenici mogu i sami ostvariti, ali ponekad je potrebna upravo
pomo¢ nadredenog. Treba uzeti u obzir da su svi zaposlenici razliciti i da ¢e pri tome biti takvi
i ciljevi. A osim ciljeva tako ¢e i nagrade imati druk¢iji utjecaj i ishod na svakog zaposlenika.

Koje vrste motivacije postoje i kako nagrade utjeCu na istu u nastavku ¢e se vise razraditi.

5.1. Psiholoska motivacija zaposlenika

Kako bi se viSe u dubinu dotakla psiholoska strana zaposlenika kada je rije¢ o motivaciji,
potrebno je odrediti koje vrste motivacije postoje te na temelju njih odrediti kako nagrade
funkcioniraju kod svake. Postoje dvije vrste motivacije i to su: intrinzi¢na(unutarnja) i
ekstrinzi¢na(vanjska). Unutarnjom se motivacijom naziva situacija u kojoj zaposlenik zeli
raditi ili posti¢i nesto jer smatra da je vrijedno i jer uziva radeéi isto. Dok je vanjska
motivacija, motivacija ona koja se javlja kod zaposlenika prilikom rada nekog posla samo
zato $to se Zeli ostvariti odredeni rezultat koji mu je prethodno bio zadan ili sli¢no. (Suveljak,
2021:7) To¢no bi bilo takoder re¢i da je unutarnja motivacija jednaka zaposlenikovoj ljubavi
prema onomu S§to radi, dok je vanjska motivacija ekvivalentna zaposlenikovom obavljanju
posla samo kako bi ostvario odredenu dobiti ili postao uspjeSan. Vazno je napomenuti da obje
motivacija donose za poduzece, ali i za zaposlenika, pozitivne stvari od kojih ¢e svi imati
dobit, no ipak razli¢iti su faktori koji ih motiviraju kako bi napravili svoj posao najbolje §to

mogu. A osim toga $to za svakoga donosi dobit moze do¢i i do problema, kao $to su
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demotivacija ili primjerice osvrtanje samo na kvantitetu, a manje na kvalitetu posla, ako se
koriste pogresne tehnike u nagradivanju. Do demotivacije lako moze doci jer je vanjska
motivacija prolazna i ako se dobro ne vodi ovakva vrsta motivacije najces¢i ishod je upravo

demotivacija.

Slika 2. Faktori vrsta motivacija kod zaposlenika
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Izvor: Koristeno iz Stoji¢ 1., (2017.); Analiza kompenzacijskog sustava i sustava

motiviranje na primjeru poduzeéa Zec d.o.o., str. 16.

Dvije skupine nagrada koje su se spominjale u radu su: materijalne i nematerijalne te ¢e se
prilikom analize vrsta motivacije tako biti koristene. Kada se govori o vanjskoj motivaciji, u
kojoj zaposlenik obavlja posao jer zeli ostvariti odredeni rezultat, pretpostavlja se kako

nagrade imaju veliki utjecaj na njegovu produktivnost; bilo one materijalne i nematerijalne.
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Nagrade su zapravo glavni, a mozda i jedini, pokreta¢ zbog kojeg zaposlenik obavlja svoj
posao. To je primjerice nagrada u kojoj ako zaposlenik ostvari odredeni rezultat dobit ¢e
povisicu na plac¢i. Tijekom tog perioda zaposlenik samo razmislja kako obaviti posao, a da na
kraju ostvari Sto veci rezultat; jer on zapravo znaci i vise novca. Tu moze do¢i i do problema
koji postavlja pitanje razmi$lja li tada zaposlenik i 0 kvaliteti rada ili samo o kvantiteti,
odnosno koliko ¢e posla napraviti. Jer velikim opterecenjem koliko ¢e koli¢inski zaposlenik
posao napraviti, najéeS¢e se zaboravi na nafin na koji je posao obavljen i na njegovu
kvalitetu. Kada je rije¢ o vanjskoj motivaciji, na nju utjeu i druge nagrade, one nematerijalne
kao $to su pohvale, promaknuca i sli¢no. No, veci utjecaj imaju materijalne nagrade jer je u
ovom slu¢aju, novac taj pomoc¢u kojeg ¢e moci platiti raune ili primjerice Zivjeti pristojan
zivot. Vazno je istaknuti kako nagrade ne smiju uvijek biti na isti nacin koncipirane ili
vrstama iste tijekom rada zaposlenika jer moze do¢i do njegova zasi¢enja. Moze do¢i do
efekta prekomjerne prekomjernosti, u kojem se vrijednost nagrade smanjuje kod zaposlenika
ako mu se Cesto daje ista za obavljeni posao. Kako ne bi doslo do toga, potrebno je znati koje
nagrade i na koji nacin i kada dodjeljivati zaposleniku da i dalje vanjska motivacija bude u
njemu prisutna i na vrhuncu. Uz sve §to je navedeno uz vanjsku motivaciju potrebno je imati
na umu da ona nije uvijek u¢inkovita i nije prisutna kod svih zaposlenika i tip je motivacije
koja nije trajna. Budu¢i da ovisi o brojnim vanjskim faktorima koji se stalno mijenjaju; tako
se mijenja i motivacija i moze svakog trenutka nestati ili se smanjiti ako se efikasno ne
odrzava. Kako Denny navodi (2000:25) motivacije je poput napuhivanja balona ako ga se na
kraju ne zaveZe dobro, ispuhat e se te je zbog toga motivacija neprekidno podrZani proces 1

nije nesto Sto se dogada jednom godisnje.

Neki zaposlenici su vanjsko motivirani, a neki imaju unutarnju motivacija. Unutarnja
motivacija u njima izaziva Zelju za obavljanjem posla jer vole raditi svoj posao i uzivaju u
tome, jednom rijeCju vole ono Sto rade. Kada je rije¢ o takvom zaposleniku s takvom
motivacijom, njemu nagrade ne igraju glavnu ulogu kada je rije¢ o izvrSenju zadataka koje
treba napraviti. Na njegovu motivaciju u najmanjoj mjeri utje¢u nagrade, a najveci utjecaj ima
upravo ono $to je u njemu; to je Zelja i ljubav prema poslu koji radi. Kada zaposlenik takvo
motivirati te je tada na poduze¢u samo da bude potpora zaposleniku i da ga gura prema
naprijed. Poduzece nema potrebe za nekim posebnim nagrada, kao $to je sluc¢aj kod vanjske
motivacije te je bespotrebno nuditi mu nagrade kako bi napravio vise posla ili sli¢no.

Zaposlenik ¢e to sam osjetiti 1 napraviti bez da mu se nesto kaze ili prije toga ponudi odredena
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nagrada. lako, zaposlenik najcesce ne radi direktno za nagradu, pretpostavlja se kako oc¢ekuje
neki oblik nagrade; bila ona nov¢ana, pohvala, priznanje ili slicno. Buduc¢i da se unutarnja
motivacija temelji na motivaciji koja se nalazi u samome zaposleniku da se zakljuciti kako su
upravo nematerijalne nagrade te koje ¢e jo$ viSe povecati ovakav tip motivacije. Pohvale,
priznanja su upravo alati pomocu kojih ¢e kod zaposlenika jo§ viSe narasti unutarnja
motivacija. Znak da je njihov trud primijeéen najbolji je znak zaposleniku da se jo$ vise trudi.
lako oni imaju dovoljno motivacije u sebi da daju sve od sebe tijekom rada, uvijek je potreban

onaj odgovor od drugih ljudi i priznanje da dobro rade svoj posao i da je sve videno $to rade.

5.2. Istrazivanje- Rade li ljudi efikasnije samo zbog novca?
Tijekom navodenja i opisivanja U radu kako pojedina nagrada utjeCe na motivaciju i
produktivnost zaposlenika, ponajvise kada se govorilo o materijalnim nagradama medu
kojima su najc¢es¢i dodaci na plaéi, nametnulo se pitanje; je li novac jedini pokretac i razlog
zaSto ljudi rade svoj posao te rade li samo zbog njega? Budu¢i da danas ljudi rade kako bi
prezivjeli, odnosno omogucditi si sredstva koja su nuzna za svakodnevni zivot, novac je postao
primarni cilj svakog zaposlenika kada je njegov posao u pitanju te se zbog toga gubi znacenje
njegova posla jer se novac i zarada stavljaju na prvo mjesto. No, je li prethodna konstatacija
ispravna i dogada li se zapravo da zaposlenici rade samo zbog novca kojeg dobiju, prikazalo
je istrazivanje Harward Business Review. kojemu je bio cilj istraziti jesu li zaposlenici u
Americi spremni Zrtvovati manji postotak place kojeg ¢e dobiti za vece znacenje posla kojeg
rade, odnosno da njihov posao imaju nekog utjecaja na njih ali i na ljude u okolini. Rezultate
koje su dobili, pojedincima ¢e biti iznenadujuéi, a drugima nerealni. Istrazivanje se provodilo

na nesto vise od dvije tisuce zaposlenika iz dvadeset 1 Sest poduzeca.

Istrazivanje je upravo prikazalo kako devet od deset ispitanika je spremno biti placéeno manje,
no jedino uz obavljanje posla koji ima vece znacenje. S ovim istrazivanjem povezano je jos
jedno u kojem je doslo do rezultata da bi se zaposlenici odrekli dvadeset 1 tri posto njihovih
dozivotnih primanja imaju¢i posao s odredenim znacenjem. Kako bi se bolje dobila slika i
razumio ovaj rezultat, kao primjer se moze staviti da prosje¢ni Amerikanac oko dvadeset
posto svoga primanja stavlja sa strane za stanove, kuce ili apartmane u kojima zive. Prema
ovome se moze zakljuciti kako im je zapravo vaznije koji ¢e posao imati nego krov na
glavom. Cesto se u toj situaciji zna re¢i kako su bitne stvari za svakodnevni Zivot: hrana,
odjeca, prostor u kojem se Zzivi i: smislen posao, 0dnosno posao sa znacenjem. Ovim
rezultatima se odgovorilo na pitanje koliko bi taj smislen posao koji zaposlenici Zele, koliko

bi pojedinog zaposlenika kostao.
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Osim toga koliko bi zaposlenika kostao posao s posebnim znacenjem, htjelo se istraziti koliko
bi to isto kostalo poduzece, organizaciju i slicno. Rezultati su, kako se dalo i zakljuditi,
potpuno suprotni. Naime, zaposlenici koji rade takav tip posla za kojeg misle da je smislen i
da ima odredeni stupanj znacenja, za njega su spremni raditi nekoliko sati vise tijekom tjedna
ili raditi nekoliko dana godisnje, a da im to nije pla¢eno. Takoder osjecaju vece zadovoljenje
na poslu $to takoder dovodi i do vece produktivnosti. Buduéi da je u danasnje vrijeme nastao
trend stalnog mijenjanja radnih mjesta, poduzeca koja osiguraju zaposlenicima posao koji je
prethodno opisan, Sezdeset i devet posto je manje vjerojatno da ¢e zaposlenik oti¢i s tog posla.
Sto je, naravno, poduzeéu u cilju da dolazi do §to manje migracija zaposlenika jer im to
zadaje velike troSkove. Voditelji istrazivanja su tijekom uspostavljanja gore navedenih
rezultata procijenili kako bi poduzece ostvarilo godisnje po zaposleniku oko devet tisuca

dolara.

No, ipak stvarnost je potpuno druk¢ija jer poduzeca ne omoguéuju zaposlenicima takav
posao. Samo jedan zaposlenik medu dvadeset ispitanih moze osjeniti svoj posao znacajnim,
dok ostali ispitanici tako ne misle. Visoko talentirani zaposlenici imaju moguénost traZiti ono
Sto zele ukljucujudi i znadenje istog te ako to ne dobiju odlaze iz poduzeca i traze novo radno
mjesto. Poslodavei su u toj situaciji u problemima jer ili moraju odgovoriti na potraznju
svojih zaposlenika ili gube talent koji pojedini zaposlenici imaju a s time i produktivnost koja
je povezana s talentom. lzgradnja vecCeg znacenja posla, za poduzeca vise nije nesto Sto se
moze birati hoce 1i se to osigurati ili ne. Doslo je vrijeme kada je to postalo nesto §to svako
poduzece treba imati kako bi zadrZzao visoko talentirane zaposlenike u svome poduzecu.

(hbr.org, 2018.)
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6. ZAKLJUCAK

Nakon §to su se navele sve vrste nagrada koje zaposlenicima poveéavaju motivaciju te se
definirale vrste motivacija koje postoje i kako nagrade na svaku utjeCu, mogu se zakljuciti
dvije stvari. Prva je da svaka nagrada, bila ono materijalna ili nematerijalna, ima svoje
prednosti i nedostatke. Pogresno je razmisljati da nagrade donose samo pozitivne stvari i da
samo povecavaju motivaciju zaposlenika iako je i to slu¢aj. Druga stvar, koja je povezana s
prethodnom, je ta da se zaposlenika ne moze motivirati ako on to ne Zeli. Ni jedna od ovih
nagrada koje su navedene u radu, ali ni brojne druge koje jo§ postoje, ne mogu motivirati a
kamoli povecati motivaciju zaposlenika za radom ako on to sam ne Zeli. Jer se nagrade ne
koriste kako bi stvorile motivaciju kod zaposlenika, nego kako bi je povecale. Pocetna
motivacija za poslom mora poceti od samog zaposlenika, a za njezino povecanje, ili ipak
smanjenje u nekim slucajevima, zasluzno je poduzece i njihove vrste nagradivanja i sami
pristup. Tijekom opisivanja nagrada i kako one funkcioniraju, moglo se uvidjeti kako je
potrebno jako malo od strane poduzeca da nesto poduzme u vidu nagradivanja zaposlenika, a
da za zaposlenika ima veliko znaéenje. NajceSce su prisutne takve predrasude da zaposlenici
trebaju velike plaée, skupe automobile i slicno kako bi bolje radili svoj posao. To se moglo i
vidjeti iz americkog istrazivanja koje je detaljnije objasnjeno u prethodnom poglavlju; gdje su

zaposlenici bili u stanju imati i manje place, ali da im posao koji rade ima neko znacenje §to
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znaci da je potrebno da ima neku svrhu i da se zna zaSto se taj posao radi, a ne da se samo

obavlja bez poznatog razloga.

No, zapravo primarna stvar koja se treba svakom zaposleniku pruziti je upravo znak da se
primjecuje koliko se trude i marljivo rade svoj posao. Ondje sve proizlazi. Kada on shvati da
se ipak uvida $to on radi za poduzecée i koliko mu doprinosi, njegova motivacija i zelja za

radom c¢e biti ve¢a nego Sto ¢e biti slu¢aj pomocu primjerice materijalnih vrsta nagradivanja.
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