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Ekonomski aspekti nagradivanja generacije Z
SAZETAK

Nagradivanje zaposlenika vazan je faktor za poslovanje svakog poduzeca. Kroz sustav
nagradivanja u poduzec¢u menadzeri i poslodavci pokazuju zaposlenicima da uo¢avanju njihov trud
1 rezultate koje postiZu, a zaposlenici u materijalnom ili nematerijalnom obliku dobivaju potvrdu
da dobro obavljaju svoj posao. Svako poduzeca treba razviti svoj sustav nagradivanja i isti treba
prilagoditi zaposlenicima koji rade u poduze¢u kako bi sustav nagradivanja bio ucinkovit te
motivirao zaposlenike i doprinio kvaliteti rada zaposlenika. Kroz kompenzacije, odnosno nagrade
koje menadzeri daju podredenima Zeli se posti¢i povecanje razine motivacije zaposlenika kako bi
isti svojim radom doprinijeli poslovanju poduzeca. S obzirom na to da u podzue¢ima rade ljudi
razli¢itih godina menadZeri trebaju obratiti pozornost putem kojih nagrada ¢e nagradivati
zaposlenike, a jedna od generacija koja je trenutno na trzistu rada, zaposlena u poduzec¢ima diljem
svijeta te na istu treba primijeniti sustave nagradivanja je generacija Z. Cilj diplomskog rada je
istraziti koje materijalne i nematerijalne kompenzacije uspjesno djeluju na zaposlenike koji
pripadaju generaciji Z. Cilj teorijskog dijela rada je opisati generaciju Z, ukazati na vaznost sustava
nagradivanja i navesti na koje na¢ine menadZeri nagraduju zaposlenike, a cilj prakti¢nog dijela
rada je kroz primarno istraZivanje saznati djeluju li pri nagradivanju na generaciju Z vise

materijalne ili nematerijalne kompenzacije.

Kljuéne rijefi: generacija Z, nagradivanje, materijjalne kompenzacije, nematerijalne

kompenzacije



ECONOMIC ASPECTS OF REWARDING GENERATION Z
ABSTRACT

Rewarding employees is an important factor for the business of any company. Through the reward
system in the company, managers and employers show employees that their efforts and the results
they achieve are being noticed, and employees receive tangible or intangible confirmation that
they are doing their job well. Every company should develop its own reward system and adapt it
to the employees working in the company so that the reward system is effective and motivates the
employees and contributes to the quality of the employees' work. Through compensations, i.e.
rewards that managers give to subordinates, they want to achieve an increase in the level of
motivation of employees so that they contribute to the company's operations with their work. Given
that people of different ages work in companies, managers should pay attention to how the reward
will impact the employees, and one of the generations that is currently on the labor market,
employed in companies around the world, and reward systems should apply to it is generation Z
The aim of this paper is to investigate which material and non-material compensations have a
successful effect on employees who belong to generation Z. The aim of the theoretical part of the
paper is to describe generation Z, to point out the importance of the reward system and to indicate
the ways in which managers reward employees, and the aim of the practical part of the work is
through primary research find out whether material or non-material compensations have more

affect on generation Z.

Key words: generation Z, material compensations, non — material compensations, rewards
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1. Uvod

Kroz povijest drustvo osobe rodene u odredenim vremenskim periodima svrstava u pojedine
generacije koje imaju odredena obiljezja. Trenutno u svijetu zZivi deset generacija koje ¢e se
opisati u nastavku. Prva generacija naziva se ,,Izgubljena generacija®, a osobe u ovoj generaciji
rodene su izmedu 1890. 1 1915. godine. druga generacija naziva se ,,Meduratna generacija®, a
osobe u ovoj generaciji rodene su izmedu 1901. 1 1913. godine. Treca generacija naziva se
,Najveéa generacija®, a osobe u ovoj generaciji rodene su izmedu 1910. i 1924. godine. Cetvrta
generacija naziva se ,,Tiha generacija®, a osobe u ovoj generaciji rodene su izmedu 1925. 1 1945.
godine. Peta generacija naziva se ,,Bejbibumeri generacija“, a osobe u ovoj generaciji rodene su
izmedu 1946. i 1964. godine. Sesta generacija naziva se ,,Generacija X, a osobe u ovoj generaciji
rodene su izmedu 1965. 1 1979. godine. Sedma generacija naziva se ,,Xenijalci®, a osobe u ovoj
generaciji rodene su izmedu 1975. 1 1985. godine. Osma generacija naziva se ,,Generacija Y*, a
osobe u ovoj generaciji rodene su izmedu 1980. 1 1994. godine. Deveta generacija naziva se
,(Generacija Z“, a osobe u ovoj generaciji rodene su izmedu 1995. i 2012. godine. Deseta
generacija naziva se ,,Generacija Alfa“, a osobe u ovoj generaciji rodene su izmedu 2013.12025.

godine.

Pripadnici generacije Z su osobe rodene od 1995. do 2011. godine. Generacija Z jos se zove i Net
generacija, Face-generacija ili iPhone generacija zato §to su osobe koje pripadaju toj generaciji
odrasle uz Internet, racunala i mobilne uredaje. Ova generacija odgajana je u digitalnom svijetu te
se najcesce povezuje 1 komunicira putem digitalnih tehnologija. Teze tome da rade poslove u
fleksibilnom radnom okruZenju, po moguénosti izvan ureda, samostalni su 1 Zele posti¢i balans
izmedu posla i1 privatnog zivota. Kao 1 ostali zaposlenici, generaciju Z se nagraduje na radnom
mjestu. Menadzeri su zaduZeni za kompenzacije, motivaciju zaposlenika i1 nagradivanje
zaposlenika. Ovisno o kompetencijama zaposlenika i radnom ucinku istih, zaposlenike je potrebno
nagradivati. Upravljanje nagradivanjem podrazumijeva oblikovanje, provodenje i odrzavanje
sustava nagradivanja zaposlenika $to, u konacnici, dovodi do ostvarenja ciljeva poduzeca. Svako
poduzece oblikuje vlastiti sustav nagradivanja te se putem istoga nagraduju zaposlenici, a
nagradivanje zaposlenika obuhvacéa materijalne i nematerijalne kompenzacije. Na menadzerima je
da donesu odluku putem kojih kompenzacija ¢e nagraditi zaposlenike poduzeca i zatim iste

nagrade.



U diplomskom radu istrazuju se ekonomski aspekti nagradivanja generacije Z, a cilj diplomskog
rada je istraziti koje materijalne i nematerijalne kompenzacije uspjesno djeluju na zaposlenike koji
pripadaju generaciji Z. Rad je podijeljen na teorijski i prakti¢ni dio. U teorijskom dijelu se uz
pomo¢ strucne literature navode najvaznije informacije o generaciji Z i nagradivanju zaposlenika,
a u prakticnom dijelu se provodi istrazivanje medu pripadnicima generacije Z kako bi se spoznalo

koje kompenzacije prilikom nagradivanja najvise djeluju na pripadnike generacije Z.



2. Metodologija rada

U ovom poglavlju opisuje se metodologija diplomskog rada. Poglavlje je strukturirano tako da
obuhvaca tri manja poglavlja. U poglavlju ,,Predmet rada‘“ opisuje se na Sto ¢e se fokusirati u radu.
U poglavlju ,,Znanstvene metode* navode se znanstvene metode koje su se primijenile u radu. U
poglavlju , Istrazivacka pitanja i cilj rada“ navode se istrazivacka pitanja na koja se daje odgovor

u radu i cilj rada.

2.1. Predmet rada

Predmet diplomskog rada su ekonomski aspekti nagradivanja generacije Z. U teorijskom dijelu
rada fokus se stavlja na opisivanje generacije Z 1 nagradivanje zaposlenika. Generacija Z
specifi¢na je po tome S§to ista aktivno koristi informacijsko — komunikacijske tehnologije, sklona
je mijenjaju posla, ne osjeca duboku povezanost s poduzec¢em i aktivno iskoriStava poslovne
prilike u svrhu osobnog razvoja. MenadZeri su svjesni koliku vaznost sustav nagradivanja ima za
poduzece te koriste materijalne i nematerijalne nagrade u svrhu nagradivanja zaposlenik i
motiviranja zaposlenika na radnom mjestu. Cilj teorijskog dijela rada je opisati generaciju Z,
ukazati na vaznost sustava nagradivanja i navesti na koje nacine menadzeri nagraduju zaposlenike.
U prakti¢nom dijelu rada provodi se istrazivanje s ciljem istrazivanje djeluju li pri nagradivanju

na generaciju Z viSe materijalne ili nematerijalne kompenzacije.

2.2. Znanstvene metode

U diplomskom radu koriste se sljedec¢e znanstvene metode: metoda analize, metoda deskripcije,
metoda kompilacije, metoda anketiranja. Metoda analize koristi se za analizu materijalnih 1
nematerijalnih nagrada. Metoda deskripcije koristi se za opisivanje rezultata istrazivanja. Metoda
kompilacije koristi se za povezivanje spoznaja razlicitih autora koji su istrazivali nagradivanje
zaposlenika. Metoda anketiranja koristi se za istraZzivanje ekonomskih aspekata nagradivanja

generacije Z medu pripadnicima generacije Z.



2.3. Istrazivacka pitanja i cilj rada

Cilj diplomskog rada je istraZiti koje materijalne i nematerijalne kompenzacije uspjesno djeluju na

zaposlenike koji pripadaju generaciji Z. Istrazivacka pitanja na koja se radu daje odgovore su:

1) Tko je generacija Z 1 koja su obiljezja generacije Z?,

2) Prinagradivanju djeluju li na generaciju Z viSe materijalne ili nematerijalne kompenzacije?



3. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja

Ovo poglavlje podijeljeno je na nekoliko manjih kako bi se jasno i prezicno mogle iznijeti

informacije vezane za generaciju Z i nagradivanje zaposlenika u poduzecu.

3.1. Generacijske kategorije

Svaka generacija ima vlastita obiljezja i karakteristike po kojima se razlikuje od drugih generacija.
Od sredine 20. stolje¢a pa do prijelaza u 21. stolje¢e postoji nekoliko generacija koje obuhvacaju
ljude koji su rodeni u odredenom vremenskom razdoblju,imaju sli¢ne Zivotne navike, slicno su
odgojeni, slicno komuniciraju, dijele potroSacke navike te na sli¢an nac¢in provode vrijeme (Fistric,

2019). Generacijske kategorije prikazane su u tablici 1.

Tablica 1. Generacijske kategorije

Generacijska kategorija Vremensko razdoblje
Bejbibumersi Osobe rodene u razdoblju od 1964. do 1960. godine
Generacija X/Thirteeners Osobe rodene u razdoblju od 1960. do 1980. godine
Generacija Y/Milenijalci Osobe rodene u razdoblju od 1981. do 1995. godine
Generacija Z/iGen Osobe rodene u razdoblju od 1995. do 2010. godine
Generacija Alfa Osobe rodene u razdoblju od 2010. do 2025. godine

Izvor: izrada autorice prema Fistri¢ (2019); Zemke i sur., (2000)

U tablici 1. prikazano je pet generacijskih kategorija. Prve Cetiti kategorije, bejbibumersi te
generacija X,Y i Z su priznate od strane autora, a generaciju Alfa je nadolazeca generacija Cije
karakteristike se joS uvijek promatraju. Zato §to je ova generacija aktualna autori jo$ uvijek navode
pretpostavke o toj generaciji, a viSe o njoj ¢e se znati za nekoliko godina. Pretpostavka je da se
Alfa generacija biti najpoduzetnija generacija do sada, tehnoloski najnaprednija generacija te da

nece poznavati svijet bez drustvenih mreza i drustvenog umrezavanja (Fistri¢, 2019).

Ovdje je vazno spomenuti i digitalne nomade. Pojam “digitalni nomadi” popularizirali su Tsugio
Makimoto i David Manners kada su 1997. godine napisali knjigu “Digitalni nomadi”. U svojoj

knjizi kreirali su stil Zivota koji ¢e promijeniti na¢in na koji se odvija poslovanje. Digitalni nomadi



su osobe koje ne rade u uredu od 9 do 5 1 nemaju rutinu na poslu ve¢ rade putem laptopa ili drugih
prijenosnih uredaja na razli¢itim lokacijama diljem svijeta. Tijekom 2023. Godine digitalni nomadi
nastavili su dobivati na popularnosti te je viSe od 35 milijuna ljudi diljem svijeta prozvano
digitalnim nomadima. Statisticki podaci vezani za digitalne nomade ukljucuju sljedece: 1)
Sjedinjene Americke Drzave su drzava s najviSe digitalnih nomada u svijetu — imaju ukupno 17
milijuna osoba koje su samoprozvani digitalni nomadi, 2) 90 % digitalnih nomada su osobe koje
imaju zavr§enu viSu razinu obrazovanja, 3) 58 % digitalnih nomada su muskarci, 4) najpopularnije
destinacije za putovanja medu digitalnim nomadima su Spanjolska, Tajland i Sjedinjene Americke
Drzave, 5) 43 % digitalnih nomada je samozaposleno u vlastitim poduze¢ima, 6) 47 % digitalnih
nomada ima izmedu 30 1 39 godina, 14 % digitalnih nomada je u dvadesetima, a ostali su stariji

od 40 godina (Global Mobility, 2024).

Prije nego se pojedinacno opiSu generacijske kategorije u tablici 2. napravljen je kratki pregled

karakteristika generacija X, Y 1 Z.

Tablica 2. Usporedba karakteristika generacija X, Y1 Z

Karakteristika Generacija X Generacija Y Generacija Z
Godina rodenja 1965 - 1979 1980 -1994 1995 - 2011
Filozofija Skepticizam Optimizam Realizam
Glavna osobina Pobune Motivacija Neozbiljnost
Ukljucenost Lokalno drustvo Interncionalno drustvo Globalno drustvo
Uloga Mjesovita Kolektivizam Individualizam
Razina aktivnosti Niska Srednja Visoka
Razina znanja Niska/srednja Srednja Visoka
) 3 Naporan rad, ) )
Kvalifikacije ) Pla¢eno obrazovanje Ucenje za sebe
obrazovanje
. o o ) Inzistiraju na
) B Cijene autonomiju i Preferiraju online ) . N
Stavovi o potrosnji } prakti¢nosti, zabavi i
osobne podatke kupovinu

ekonomicni su

Izvor: izrada autorice prema Smaliukiene i sur. (2020: 26) prema Bolton i sur. (2013), Schroer

(2019), Spenny (2014)



U tablici 2. navedene su sli¢nosti i1 razlike izmedu generacija X, Y 1 Z. Svaka generacija je
jedinstvena, prakticira drugacije ponaSanje, vodi se drugacijim vrijednostima, ima drugacije
stavove, ima razli¢ite osobine, itd. Zahvaljuju¢i razli¢itostima u generacijama svijet se razvija, a
drustvo napreduje zato Sto svaka generacija, odnosno ljudi obuhvaéeni odredenom generacijom

svojim radom, stavovima te potrebama i zeljama oblikuju svijet.

U bejbibumers generaciji su osobe koje su rodene nakon zavrSetka Drugog svjetskog rata, rodeni
suu vremenu rapidnog ekonomkskog uzleta zemalja u fazi oporavka nakon Drugog svjetskog rata.
Obiljezja ove generacije su: politicka borba za prava manjima i drugih rasa u Sjedinjenim
Americkim Drzavama, legalan svijet narkotika, masovni prosvjedi, itd. Tehnoloska dostignuc¢a ove
generacije je televizija u boji te slijetanje prvog ¢ovjeka na Mjesec. Interesi koje dijele osobe u
ovoj generaciji su Citanje knjiga te gledanje filmova i serija na televiziji (Fistri¢, 2019). Kindrick i
Petterson (2007) navode da je ova generacija odrasla u optimisticnom i pozitivnom vremenu zato
Sto su njihovi roditelji bili dijelom gospodarskog napretka i Zeljeli su svojoj djeci omoguditi sve

ono §to oni sami nisu imali (Simuni¢ Rod, 2020).

U generaciji X su osobe koje su odrasle okruzene automobilima i bogatim televizijskim
programom koji je obuhvacao vijesti o Hladnom ratu te su dijelom utrke u tehnoloskim,
gospodarskim 1 vojnim inovacijama. Za ovu generaciju je karakteristi¢no to da su osobe u istoj
introvertirane i odane poslu, $koluju se kako bi imale dobru karijeru i ostvarile financijsku mo¢,
preferiraju komunikaciju uZivo, posjeduju osobno raCunalo, pragmati¢ne su, te se informiraju
putem razli¢itih medija i tehnolo8ki su pismenijie od prethodne generacije. Ovo je prva generacija
koja razvija globalni pogled na svijet i prva generacija koja je imala moguénost iskusiti dobrobiti
medusobno povezanog svijeta (Fistri¢, 2019). Zemke i suradnici (2000) isticu da se generacija X
Cesto naziva i izgubljenom generacijom zato Sto su pripadnici generacije X odrasli u sjeni
Bejbibumers generacije, a Kindrick Patterson (2007) isti¢e da je ovoj generaciji vazno ostvariti

raznotezu izmedu poslovnog i obiteljskog Zivota (Simuni¢ Rod, 2020).

U generaciji Y su osobe koje imaju socijalnu empatiju, razvijene komunikacijske vjestine, pod
utjecajem su globalizacije, koriste mogucnosti globalnog trziSta i racunalno — posredovane
komunikacije u poslovnom svijetu te koriste internet u razli¢ite svrhe. Karakteristicno za ovu
generaciju je to da osobe u istoj prije svega cijene i traze komfor i privatnost, jednako preferiraju

1 komunikaciju licem u lice i komunikaciju putem poruka, izuzetno su informaticki pismeni te su



tolerantni 1 drusStveno osvijeSteni. Za razliku od drugih generacija, puno remena provodde u
istrazivanju cijene, kvalitete te podrijetla proizvoda (Fistri¢, 2019). Osobe iz generacije Y nazivaju
se jo§ 1 Milenijalcima, ovoj generaciji nije vazno imati puno novca ve¢ je ista orijentirana drustvu

1 tome da kroz svoje djelovanje doprinese razvoju drustva (Postolov i sur., 2017).

3.2. Generacija Z

Generacija Z su osobe rodenje tijekom prijelaza iz 20. u 21. stoljece ili nakon pocetka novog
tisuélje¢a. Cesto se naziva Face — generacijom ili iPhone generacijom. Osobe u ovoj generaciji
odrasle su uz mobilne uredaje, tablete, prijenosna racunala te su umrezene putem razliCitih
drustvenih mreza. Za ovu generaciju je karakteristicno to da ista Zivi u virtualnom svijetu,
naviknuta je imati sve informacije na dohvat ruke, dostupna je u bilo kojem trenutku i na bilo
kojem mjestu. Za razliku od prethodnih generacija ima sposobnost multitaskinga, odnosno moze
obavljati nekoliko poslova odjednom 1 pritom ostvariti uspjesSne rezultate. Generacija Z nije
orijentirana na zadovoljavanje kolektiva ve¢ na instant zadovoljavanje vlastitih potreba, ali visoko

je tolerantna prema potrebama drugih ljudi i poStuje razlicitosti ljudi (Fistri¢, 2019).

Generacija Z prva je digitalna generacija — to znaci da su osobe koje pripadaju generaciji Z rodene
nakon razvoj digitalne tehnologije te su isti nau¢eni na komunikaciju putem digitalne tehnologije,
StoviSe osobe koje su dijelom ove generacije ne mogu zamisliti zivot bez tehnologije (Smaliukiene
1 sur., 2020 prema Fortunati 1 sur., 2019). Kristo i suradnici (2021) potvrduju da je generacija Z
odrasla uz internet i informacijsko — komunikacijsku tehnologiju te da pripadnici ove generacije
teZe tome da ostvare financijsku stabilnost i pametno ulazu novac. Isti autori isticu i da generacija
Z ima slabo razvijene socijalne vjestine, prakticira loSe medusobne odnose, Cesto se izolira od
drugih i sklona je anksioznosti i depresiji $to je sve posljedica zivota u virtualnom svijetu i
gubljenja kontakta sa stvarnim osobama. Priporas 1 suradnici (2017) uo€avaju da je generacija Z

visoko educirana, tehnoloski napredna, inovativna i kreativna (Pavli¢ i Vuki¢, 2019).

Tulgan (2013) isti¢e da generacija Z predstavlja najvecu generacijsku promjenu koju je poslovni
svijet ikada vidio. Ova generacija predstvalja veliki izazov liderima, menadzerima i supervizorima
zato Sto ista ne reagira dobro na negativne kritike i tezi tome da kontinuirano ulazi u interakciju s

drugima (Postolov i sur., 2017). Schawbel (2014) istice da genracija Z kada radi s drugim ljudima



odmah Zzeli dobiti povratne informacije, pomoc ili podrsku (Rupci¢, 2021). Ako odmah ne ostvare
zacrtane ciljeve odmah ili smatraju da nesto nije u redu s onim §to rade skloni su odustati, o¢ekuju
podrsku od strane podzueca, ali sami nemaju visoku razinu vjernosti prema poduzecu niti teze
tome da ostvare ciljeve poduzeca. Na poslu gledaju vlastitu korist te se vode vlastitim Zeljama 1
ambicijama Sto im onemogucuje dublje povezivanje s drugim ljudima. Takoder, nemaju stav da
karijeru treba izgraditi kroz vrijeme ve¢ Zele odmah pronac¢i posao koji ¢e im u potpunosti
odgovarati, pruziti im smisao, rijesiti dosadu te pruziti uzbudenje i zadovoljstvo. Skloni su tome
da prilikom trazenja posla gledaju na ono $to im je trenutno potrebno i Sto trenutno zele, a ne
gledaju kako ée im posao dugoroéno pomo¢i u samorealizaciji. Cesto mijenjaju poslove i bez

oklijevanja odlaze tamo gdje im se pruZi bolja prilika (Rupci¢, 2021).

3.3. Nagradivanje zaposlenika

Kompenzacijski menadzment obuhvac¢a oblikovanje, provodenje 1 odrzavanje sustava
nagradivanja u poduzecu te sustav nagraidivanja pomaze poduzecu da ostvari strateske ciljeve
(Bosni¢, 2023 prema Galeti¢, 2015). Kroz odluke o pla¢i 1 glavnim podruc¢jima politike
nagradivanja menadZeri zapravo dugorocno usmjeravaju ponaSanje zaposlenika u smjeru koji
najviSe odgovara poduzecu, odnosno kako bi zaposlenici pomogli realizirati strategiju poslovanja

poduzeca (Bosni¢, 2023 prema Buble i Bakotic).

Za uspjesno motiviranje zaposlenika i uspjesno vodenje zaposlenika vazan je sustav nagradivanja
koji se sastoji od materijalnih i nematerijalnih kompenzacija. Na sustav nagradivanja u poduzecu
moze se gledati kao na vazan alat menadzera bez kojega isti ne moze uspjesno voditi svoje
zapsolenike. Ako menadzer zna postaviti i odrzati pravilan i pravedan sustav nagradivanja isti ¢e
donijeti pozitivne efekte za podzece. Kada uspostavlja i provodi sustav nagradivanja u poduzecu
menadZer mora biti svjestan toga da ako ne bude primjenjivao ucinkoviti sustav nagradivanja isti

¢e dovesti do smanjenja motivacije zaposlenika i radne efikasnosti zaposlenika (Pozega, 2012).

Nagradivanje i upravljanje nagradivanjem jedna je od vaznih funkcija upravljanja ljudima u
poduzecu. Nagradivanje ima veliku vaZznost u poslovanju poduzeéa zato §to na temelju
nagradivanju u poduzecu nastaju ocekivanja i od strane poslodavca i od strane zaposlenika

poduzeca. Zaposlenici teze tome da budu adekvatno kompenzirani za svoj rad i svoj doprinos



poslovanju poduzeca. 1z perspektive zaposlenika, zaposlenik Zeli raditi na mjestu gdje ¢e dobiti
dovoljno veliku plac¢u kako bi mogao odrzati svoj zivotni standard i osjecati se sigurno, a iz
perspektive poslodavca, kompenzacije su troSak koji se mora kontrolirati, tj. Kompenzacije su

svojevrsna investicija koja mora rezultirati povratom uloZenoga (Nacinovi¢ Braje 1 Bosni¢, 2017).

Galeti¢ (2015) navodi da je nagradivanje vazan instrument motivacije kojim se menadZzeri sluza
kako bi utjecali na zadovoljstvo zaposlenika poduzec¢a kao i na uc¢inkovitost timova u poduzecu.
Zato §to je motivacija kljucna za u€inkovitost poslovanja poduzeca, posebno je vazno u poduzecu
izgraditi 1 odrZavati sustav nagradivanja koji ¢e doprinijeti ispunjenju ocekivanja i razini
motivacije svakog zaposlenika poduzeéa (Sandrk Nuki¢, 2017). Osim §to utjede na motivaciju
zaposlenika, sustav nagradivanja vazan je element u razvoju kompetencija zaposlenika te je
konkretan rezultat rada koji zaposlenik prima nakon $to obavi odredeni posao (Bartoli¢ i1 Prelas

Kovacevic, 2011).

Thompson (2004) vokalizira da zaposlenici Zele u zamjenu za vlastita znanja i vjestine koje koriste
na radnom mjestu dobiti najbolju mogucéu nagradu, a nagrada moze do¢i u materijalnom ili
nematerijalnom obliku. Materijalni oblik nagrade podrazumijeva novCane nagrade koje se
dobivaju na temelju zahtjevnosti zadataka odredenog radnog mjesta, stru¢noj spremi osobe
zaposlene na radnom mjestu i postignu¢ima zaposlenika, a nematerijalne nagrade podrazumijevaju
nefinancijske nacina kojima se Zeli posti¢i zadovoljstvo zaposlenika i usmjeirti ponaSanje
zaposlenika na nacin da se postigne ravnoteza izmedu interesa poslodavca i interesa zaposlenika

(Sandrk Nukié, 2017).

Ciljevi sustava nagradivanja i nacini postizanja istih prikazani su u tablici 3.
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Tablica 3. Ciljevi sustava nagradivanja i nacini postizanja ciljeva

Ciljevi sustava nagradivanja Nacini postizanja ciljeva

Privuci dobre kandidate - odredivanje razina i kretanja placa na trzistu rada
- odredivanje razina i kretanja placa na trzistu rada
Zadrzati kvalitetne zaposlenike - sustav evaluiranja posla koji zaposleni percipiraju
pravednim®
- sustav evaluiranja posla koji zaposleni percipiraju
o ) ,pravednim*
Motivirati zaposlenike o ) _
- nagradivanje dobre radne uspjesnosti
- pruzanje stimulacija
- sustav evaluiranja posla koji zaposleni percipiraju
pravednim®
_ _ - nagradivanje dobre radne uspjesnosti
Ispunjavati zakonske norme o .
- pruzanje stimulacija
- dokumentacija funkcije ljudskih potencijala

- zakonska regulacija
Izvor: izrada autorice prema Bahtijarevi¢ — Siber (1999: 619)

Iz tablice 3. Vide se ciljevi sustava nagradivanja i nacini postizanja navedenih ciljeva. Ono Sto se
moze uociti je to da se pojedini ciljevi sustava nagradivanja mogu realizirati na viSe nacina $to
znaci da menadzeri prilikom planiranja kako ¢e posti¢i odredeni cilj sustava nagradivanja mogu

biti kreativni 1 kombinirati nekoliko nacina realizacije kako bi se cilj ostvario brze i uspjesnije.

U sustavu nagradivanja mogu se uociti odredeni izazovi, a najveci izazov vezan je za motivaciju
zaposlenika u poduzecu. Ako je sustav pogresno usmjeren i nagraduju se zaposlenici koji to nisu
zasluzili moze do¢i do nezeljenog ponaSanja zaposlenika. Sustav nagradivanja mora biti
koncipiran tako da isti u kratkom vremenu moze proizvesti dobit i doprinijeti stvaranju dugotrajnih
odnosa izmedu menadZzera i zaposlenika kao i zaposlenika medusobno (Bartoli¢ i Prelas

Kovacevic, 2011).
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3.3.1. Materijalno nagradivanje zaposlenika

Materijalno nagradivanje zaposlenika prakticira se kako bi se poboljsala radna uspjesnost
zaposlenika. Materijalne nagrade mogu se podijeliti s obzirom na stupanj izravnosti pa se tako
razlikuju izravne materijalne nagrade i neizravne materijalne nagrade. Pojedinci, odnosno
zaposlenici u poduze¢u mogu dobiti nagrade na individualnoj razini ili na razini organizacije. U

tablici 4. prikazana je podjela materijalnih nagrada prema stupnju izravnosti.

Tablica 4. Klasifikacija materijalnih nagrada zaposlenika

Izravne materijalne kompenzacije

Neizravne materijalne kompenzacije

- placa - stipendije i Skolarine
- bonusi i poticaji - studijska putovanja
. - naknade za inovacije i - specijalizacije
g unaprjedenja - placene odsutnosti i slobodni
;% - naknade za Sirenje znanja i dani
fleksibilnost - automobil poduzeca
- ostali poticaji (bonus) - menadzerske beneficije
bonusi vezani uz rezultate i mirovinsko osiguranje
dobitak organizacijske zdravstvena zastita
jedinice ili poduzeca zivotno i druga osiguranja
‘§ udio u profitu naknade za nezaposlenost
% udio u vlasnistvu obrazovanje
= - godisnji odmori
- ,,bozi¢nica*

- skrb o djeci i starima
Izvor: izrada autorice prema Bahtijarevi¢ — Siber (1999: 614)

U tablici 3. prikazana je klasifikacija izravnih 1 neizravnih materijalnih nagrada. Da bi materijalne
nagrade djelovale motiviajuée na zaposlenike menadZeri moraju znati kako iste primijeniti na
prikladan nacin, a op¢i naputci i pretpostavke za prikladno iskori§tavanje materijalnih nagrada su

(Sikavica i sur., 2008: 714):
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- ,,Da bi materijalne nagrade bile u funkciji povecanja radnog ucinka i1 uspjesnosti, moraju
biti povezane s onim pokazateljima radne uspjeSnosti i na koje pojedinac ili grupa moze
utjecati svojim ponasanjem.

- Mora postojati jasna veza izmedu rezultata rada i nagrada (place). Rad se mora percipirati
kao instrument za povecanje place 1 opCenito ostvarivanje individualnih ciljeva (razvoja,
napredovanja, statusa, itd.).

- Sustav nagradivanja mora se temeljiti viSe na pozitivnim viSe nego negativhim
konzekvencama radnog ponasanja.

- Povecanje materijalne naknade koje rezultira iz ve¢eg ucinka (ili nekog drugog pokazatelja
radne uspjesnosti) mora biti dovoljno veliko da opravda i poti¢e dodatni napor koji se ulaze.

- Povecanje place i uopce nagrade vezane za veci ucinka i bolju radnu uspjeSnost mora
neposredno slijediti povecane rezultate.

- Materijalne nagrade moraju se percipirati kao primjerene uloZenom rad, fer i pravi¢ne u
usporedbi s drugima (unutar organizacije i izvan nje, te drugim organizacijama i trziStem).

- Razlike u pla¢i izmedu dobrih i slabih radnika moraju biti znatne da se stimulirale dobar

rad*.

Najvazniji parametar vecini zaposlenika medu navedenim kompenzacijama u tablici 3. je placa
koju dobivaju za rad na radnom mjestu u poduzecu. Pla¢a je nagrada koju zaposlenici dobivaju na
razini pojedinca. “Znacaj place te utjeca povecanja place na motivaciju zaposlenika i njegovu
radnu uspjesnost u pravilu raste do odredene razine, koja je virtualna i individualna za svaku osobu,
nakon koje znacaj place i povecanja place postupno opada, odnosno sve manje utjece na povecanje

razine motivacije i radne uspjesnosti promatranog radnika” (Pozega, 2012: 141).

U poticajnom sustavu nagradivanja financijska kompenzacija koju pojedinac dobiva kao naknadu

za rad u poduzecu reba se sastojati od Cetiri dijela koja ¢e se prikazani su u tablici 5.
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Tablica 5. Dijelovi poticajnog sustava nagradivanja

Vezan je za posao koji osoba obavlja. Jednak je za sve
Prvi dio financijske kompenzacije izvrSitelje istog posla i, u pravilu, odreden kolektivnim ili
individalnim ugovorom zaposlenika.
Drugi dio financiiske kompenzaciic Promjenjiv je i povezan.s individualnom ili skupnom
uspjeSnoscu.
Tredi dio finacijske kompenzacije Cine ga posebne, dodatne individualne nagrade i bonusi.
Promyjenjiv je i povezan s uspjeSnoscéu organizacijske jedinice i
Cetvrti dio financijske kompenzacije poduzeca, a zaposlenici ga dobivaju prema unaprijed

odredenim kriterijima.
Izvor: izrada autorice prema Sikavica i sur., (2008: 715)

Svaki dio nakon prvog dijela financijske kompenzacije prikazan u tablici 4. dodaje se na placu

zaposlenika kako bi se potaknula uspjesnost i odredeno ponasanje zaposlenika.

Neizravne materijalne nagrade prikazani su u tablici 6.
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Vrste beneficija

Tablica 6. Neizravne materijalne nagrade

Beneficije sigurnosti i

zdravlja

Beneficije slobodnog

vrémena

Usluge zaposlenicima

mirovinsko osiguranje

zdravstveno osiguranje

zivotno osiguranje

osiguranje i naknade u slu¢aju profesionalnih oboljenja,
nesreca i sl.

bolovanja

socijalna sigurnost

osiguranje i naknade u slu¢aju nezaposlenosti

otpremnine i dr.

odmori praznici

opravdani izostanci

placeni dopusti

zalbeni postupci i pregovaranje

placeno vrijeme tijekom strucnog usavrSavanja i
obrazovanja

pomoc¢ i stipendije za Skolovanje

krediti zaposlenima

usluge prehrane

automobil kompanije

profesionalna odjeéa

pravne usluge

programi $tednje

prijevoz i parkiranje

skrb za djecu i starije

razlicite nagrade za sluzbu, staz i druge prigode
programi rekreacije i zdravlja

socijalne aktivnosti

troskovi preseljenja i transfera
diskontna kupovina proizvoda poduzeca
prodaja otpisane opreme

bonusi i pokloni za blagdane
savjetovanje i razlicite strune usluge

neplaceni dopusti zbog obiteljskih razloga i dr.

Izvor: izrada autorice prema Bahtijarevi¢ - Siber (1999: 653)
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U tablici 4. navedene su tri skupine neizravnih materijalnih beneficija te koje nagrade zaposlenika

pripadaju u pojedinu skupinu.

3.3.2. Nematerijalno nagradivanje zaposlenika

Menadzeri kroz primjenu nematerijalnih strategija poti¢u motivaciju zaposlenika i nagraduju
zaposlenike. Galeti¢ (2015) navodi da svaka aktivnost koja u pozitivnom smislu utjeCe na
intelektualno, emocionalno 1 fizicko stanje zaposlenika te ne ulazi u kategoriju materijalnih
nagrada je dijelom nematerijalnog nagradivanja zaposlenika (Sandrk Nuki¢, 2017). Sedam
dimenzija nemaaterijalnog ustava nagradivanja su (Sandrk Nukié, 2017: 639 prema Henderson,

1006: 21):

- ,,povecanje dostojanstva i zadovoljstva zbog obavljenog posla,

- poboljsanje fizioloSkog zdravlja, intelektualnog razvoja i emotivne zrelosti,

- poticanje konstruktivnih socijalnih veza medu zaposlenicima,

- oblikovanje posla koji zahtijeva adekvatnu pozornost i napor,

- dodjela dovoljnih resursa za obavljanje radnih zadataka,

- odobrenje dovoljne kontrole nad poslom da bi se zadovoljile osobne potrebe,

- poticajno vodstvo i menadZzment*.

Henderson (2006) istic¢e da nematerijalne nagrade povecavaju produktivnost zaposlenika zato $to
nematerijalne nagradpe povecavaju zadovoljstvo zaposlenika na radnom mjestu uslijed ¢ega dolazi
do povecanja kvalitete odradenog posla i1 aktivnosti na radnom mjestu te zaposlenici rjede izbivaju
s posla i zato §to nematerijalne nagrade zaposlenicima pruzaju vecu sigurnost na radnom mjestu

(Sandrk Nukié, 2017).

Nematerijalno nagradivanje zaposlenika moze podrazumijevati sljedece: redizajniranje posla kako
bi isti bio raznolik i izazovan za zaposlenike, oblikovanje radnog vremena tako da zaposlenik moze
samostalno odluciti kada 1 koliko Zeli raditi, omogucavanje razvoja karijere i napredovanja u
poduzecu, priznavanje uspjeha zaposlenika kada isti zasluze, davanjem povratnih informacija
zaposlenicimao njihovom radu. U nastavku se nadove nematerijalne kompenzacije koje menadzeri

koriste za nagradivanje zaposlenika.
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Prva nematerijalna nagrada za zaposlenika na koju ¢e se osvrnuti u radu je redizajniranje posla.
Cilj redizajniranja posla je posao napraviti zanimljivim, raznolikim i izazovnim §to bi trebalo
dovesti do povecanja motivacije zaposlenika, povecanjem kvalitete rada i proizvodnosti
zaposlenika na radnom mjestu (Buble, 2006). Redizajniranje posla moze se provesti na tri nacina

(Buble, 2006):

- rotaciju posla,
- prosirivanje posla,

- obogacivanje posla.

Rotacija posla je pristup dizajniranju posla koji dopusta zaposlenicima diverizfikaciju njihovih
aktivnosti kako istima posao ne bi postao dosadan. ProSirivanje posla odnosi se na porast
djelokruga posla (Buble, 2006). Obogacivanje posla je “proces koji vertikalno Siri posao,
ukljucujuéi u njega vise razlicitih zadataka i vjestina, odgovornosti i autonomije djelovanja tak da
povecava mogucénost primjene i realizacije razli€itih osobnih sposobnosti i znanja, te omogucava

individualni rast i razvoj” (Buntak i sur., 2013: 215).

Druga nematerijalna nagrada za zaposlenika na koju ¢e se osvrnuti u radu je oblikovanje radnog
vremena. Zaposlenike se moze nagraditi tako da im se da odredena sloboda kada je u pitanju
oblikovanje vlastitog radnog vremena, a to moze znaciti da se zaposlenicima nudi moguénost
fleksibilnog radnog vremena, skra¢enog radnog tjedna, rad od kuce i sli¢no (Sikavica i sur., 2008).
NajceS¢e primjenjivana strategija nagradivanja je fleksibilno radno vrijeme. Neke od varijanti

primjene fleksibilnog radnog vremena su (Buntak i sur., 2013: 217):

- ,,zaposlenici mogu odrediti vrijeme dolaska i1 odlaska s posla, uz odredeno vrijeme
obavezne prisutnosti na poslu (core time),

- odreduje se razdoblje u kojemu se moze dolaziti na posao i razdoblje u kojem se moze
odlaziti s posla; pretpostavka je obiju varijanti da se dnevno radi predvideno radno vrijeme,

- uz okvirno vrijeme dolaska i odlaska s posla pruza se mogu¢nost da se neke dane radi

manje, a neke viSe, odnosno mora se odraditi obavezno tjedno radno vrijeme*.

Prednosti i nedostaci fleksibilnog radnog vremena prikazane su u tablici 7.
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Tablica 7. Prednosti i nedostaci fleksibilnog radnog vremena

FLEKSIBILNO RADNO VRIJEME

PREDNOSTI
poboljsava stavove i moral zaposlenih
pomaze zaposlenim roditeljima
smanjuje prometne guzve
povecava proizvodnost
rjeSava kasnjenje na posao
pomaze onima koji Zele raditi bez
ometanja
olakSava zaposlenicima dogovaranje
obveza izvan radnog vremena
smanjuje odsutnost s radnog mjesta
olaksava slobodne aktivnosti zaposlenika

smanjuje fluktuaciju zaposlenika

NEDOSTACI
nedostatak nadzora tijekom svih sati rada
kljuéni ljudi mogu biti nedostupni u
odredeno vrijeme
moze dovesti do toga da u odredeno
vrijeme bude prisutno premalo ljudi
problem je uskladiti zaposlenike €iji je
output input za druge
problem je dogovoriti vrijeme sastanka
zaposlenika
zaposlenici mogu zloupotrijebiti program
fleksibilnog radnog vremena
problem je evidentirati odradene sate
tesko je planirati radno vrijeme

nije moguce koordinirati projekte

Izvor: izrada autorice prema Buntak i sur. (2013: 217); Dessler (1991)

na visokoj razini.

organizaciji trebaju se ponasati na sljede¢i na¢in (Buntak i sur., 2013):

priznati uspjeh i dobro obavljen posao od strane zaposlenika,

U tablici 7. mogu se uociti prednosti i nedostaci fleksibilnog radnog vremena. Ako se zaposlenike
nagradi s moguénosc¢u koristenja fleksibilnog radnog vremena vazno je zaposleniku istaknuti da

mora biti odgovoran te svoje zadatke obavljati na vrijeme kao i ispunjavati obveze prema poduzecu

Treca nematerijalna nagrada za zaposlenika na koju ¢e se osvrnuti u radu je priznavanje uspjeha.
Zaposlenike i poslovne rezultate istih treba redovito pratiti te kada se uoci da isti postizu zamjetne,
uspjesne rezultate potrebno im je dati priznanje za postignute rezultate i uspjeh u radu. Priznavanje

uspjeha mozZe biti putem novc€ane naknade 1/ili putem javne pohvale/pisane pohvale. Menadzeri u

oti¢i medu ljude u ured ili pogon te razgovarati sa podredenima i pohvaliti ih za njihova

postignuca na poslu/dobar radni rezultat,
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- na neformalan nacin u uredu proslaviti vazne dogadaje te sitne poslovne i radne uspjehe
podredenih,

- obiljeziti vazne datume kroz organizaciju zajedni¢kog druzenja zaposlenika,

- razviti vlastiti ritual u kojem se poruke zahvala Salju podredenima koji su to svojim radom
zasluzili,

- poklanjati sitnice koje ¢e pokazati podredenima da je organizacija zahvalna za njihov

doprinos u poslovanju i da se cijeni njihov dobro obavljen posao.

Kroz prakticiranje prethodno istaknutih ponasanja menadzeri ne samo da motiviraju zaposlenike

vec iste povezuju te nagraduju i pokazuju da njihov rad i trud ne prolaze nezapazeno u organizaciji.

Cetvrta nematerijalna nagrada za zaposlenika na koju ée se osvrnuti u radu je davanje povratnih
informacija. Zaposlenici trebaju dobivati povratne informacije od nadredenih, odnosno menadzera
zato Sto tako dobivaju uvid u to koliko dobro rade, koliko je njihov rad vazan i kakve rezultate
postizu. Bez povratnih informacija zaposlenici ne mogu uc¢inkovito obavljati poslovne zadatke.
Kada zaposlenici uvide da njihovi nadredeni prate njihov rad te im daju povratne informacije isti

su motiviraniji na radnom mjestu (Buntak i sur., 2013).
Funkcije povratne informacije o radu i radnoj uspjesnosti su (Buntak i sur., 2013: 218):

- ,,povecava motivaciju,

- potic¢e samopouzdanje,

- omogucava profesionalni razvoj,

- pojasnjava organizacijska ocekivanja i standarde uspjesnosti,

- ima funkciju potkrepljenja pozeljnih oblika ponasanja,

- vodi uspostavljanju otvorenih odnosa i medusobnog povjerenja,
- pruza podrsku i pomo¢ suradnicima,

- poucava o tome kako treba raditi,

- govori o tome da se rad prati i cijeni‘.

Kako bi povratna informacija bila percipirana pozitivho od strane podredenih i djelovala
motivacijski na podredene ista treba zadovoljiti sljedece temeljne pretpostavke (Buntak i sur.,

2013):
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- mora biti to¢na i1 objektivna,

- mora biti pravodobna, konkretna i usmjerena na ponasanje, a ne na osobu kojoj se upucuje,
- mora biti iskrena, vjerodostojna i dosljedna,

- pozitivne povratne informacije trebaju se iznositi javno, a negativne privatno, u cetiri oka,
- mora poticati na bolje, vece rezultate i usmjeriti primatelja povratne informacije za daljnje

ponasanje i rad.

Karakteristike ucinkovitog procesa povrata informacija o uspjeSnosti od strane menadzera

podredanima su (Noe i sur., 2006: 306-307):

- povratne informacije treba davati €esto, a ne jednom godisnje,

- zadavanje povratne informacije potrebno je stvoriti pravi kontekst za razgovor,

- prije sastanka potrebno je zaposlenika zamoliti da samostalno procijeni razinu vlastite
uspjesnosti,

- menadzer mora potaknuti podredenoga da sudjeluje u razgovoru,

- uspjeSnost se treba nagraditi,

- menadzer mora biti usredotocen na povratne informacije vezane za ponaSanje ili poslovne
rezultate, a ne na osobu,

- potrebno je dogovoriti odredene ciljeve i dogovoriti datum kada ¢e se analizirati napredak

podredenoga.

Nematerijalne nagrade mogu djelovati stimuliraju¢e na zaposlenike isto kao 1 materijalne nagrade,

a o tome koliko ¢e koja nagrada djelovati na zaposlenika ovisi 0 samom zaposleniku.
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4. Opis istrazivanja i rezultati istraZivanja

U prakticnom dijelu rada opisuje se istrazivanje i navode se rezultati istrzivanja “Ekonomski

aspekti nagradivanja generacije Z”. Poglavlje se sastoji od dva podpoglavlja.

4.1. Istrazivanje — Nagradivanje generacije Z

Putem anketnog upitnika koji je sastavljen u Google obrascu provjereno je djeluju li pri
nagradivanju na generaciju Z viSe materijalne ili nematerijalne kompenzacije, ispitani su stavovi
ispitanika o sustavu nagradivanja te koliko su uc¢inkoviti sustavi nagradivanja u poduze¢ima u
kojima su ispitanici zaposleni. Anketni upitnik ¢iji izgled se moze vidjeti u prilogu rada sastojao
se od osamnaest pitanja, a distribuirao se osobama koje pripadaju generaciji Z putem drustvenih
mreza Facebook i Instagram. U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 106 pripadnika generacije Z te

su svi ispitanici odgovarali na sva pitanja postavljena u istrazivanju.

4.2. Rezultati istraZivanja

U ovom poglavlju obuhvaceni su i interpretirani rezultati provedenog istrazivanja. Prvo pitanje u
istrazivanju odnosilo se na spol ispitanika. Na grafikonu 1. prikazana je podjela ispitanika u

istrazivanju prema spolu.
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Grafikon 1. Podjela ispitanika u istrazivanju prema spolu

1. Vas spol?

mZensko mMudko

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

U istraZivanju je sudjelovalo ukupno 106 ispitanika. 1z grafikona 1. moZe se iS¢itati da su od 106

ispitanika 55 Zene $to je 51,90% ispitanika, a 51 ispitanik su muskarci Sto je 48,10% ispitanika.

Drugo pitanje u istrazivanju odnosilo se na dob ispitanika. Na grafikonu 2. prikazana je podjela

ispitanika u istrazivanju prema dobi.
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Grafikon 2. Podjela ispitanika u istraZivanju prema dobi

2. Vasa dob?

m18-21 godina m22-25 godina m26-29 godina

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

S obzirom na to da su pripadnici generacije Z osobe koje su rodene od 1995. do 2011. godine iste
danas mogu imati najviSe 29 godina, a na trziSte rada izlaze s 18 godina pa su u istraZivanju
ispitanici podijeljeni u tri dobne skupine kako slijedi: prva dobna skupina su osobe od 18 do 21
godine, druga dobna skupina su osobe izmedu 22 1 25 godina, a tre¢a dobna skupina su osobe
izmedu 26 1 29 godina. 1z grafikona 2. MoZe se iS¢itati da su najzastupljenija dobna skupina u
istraZivanju osobe izmedu 26 1 29 godina — ispitanici u ovoj dobnoj skupini ¢ine 70,80% ispitanika
u istrazivanju. 22,50% ispitanika u istrazivanju ima izmedu 22 i 25 godina, a 3,80% ispitanika u

istrazivanju ima izmedu 18 1 29 godina.

Trece pitanje u istrazivanju odnosilo se na stru¢nu spremu ispitanika. Na grafikonu 3. prikazana je

podjela ispitanika u istrazivanju prema stru¢noj spremi.
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Grafikon 3. Podjela ispitanika u istrazivanju prema stru¢noj spremi

3. Vasa struc¢na sprema?

mSSS mV3S mVSS mMagistar/ica ili doktor/ica znanosti

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istraZivanja

Iz grafikona 3. mogu se i8¢itati stru¢ne spreme ispitanika u istrazivanju. 50,90% ispitanika ima
srednju stru¢nu spremu, 20,80% ispitanika ima visoku stru¢nu spremu, 19,80% ispitanika ima visu

strunu spremu, a 8,50% ispitanika su magistri/ce ili doktori/ce znanosti.

Cetvrto pitanje u istrazivanju odnosilo se na mjese¢na primanja ispitanika. Na grafikonu 4.

prikazana je podjela ispitanika u istraZzivanju prema mjeseCnim primanjima.
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Grafikon 4. Podjela ispitanika u istrazivanju prema mjese¢nim primanjima

4. Iznos Vasih mjesec¢nih primanija?

mDo 700,00 eura m700,01 - 1.400,00 eura
m1.400,01 - 2.100,00 eura m2.100,01 - 2.800,00 eura
mVise od 2.800,01 eura

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istraZivanja

1z grafikona 4. mozZe se i$¢itati da 64,20% ispitanika u istraZivanju ima mjesecna primanja u iznosu
izmedu 700,01 i 1.400,00 eura, 23,60% ispitanika u istrazivanju ima mjesecna primanja izmedu
1.400,01 1 2.100,00 eura, 5,70% ispitanika u istraZivanju ima mjesena primanja u iznosu do
700,00 eura, 3,80% ispitanika u istrazivanju ima mjeseCna primanja u iznosu izmedu 2.100,01 1
2.800,00 eura, 2,80% ispitanika u istrazivanju ima mjese¢na primanja u iznosu ve¢em od 2.800,01
eura. Prosjecna mjesecna neto ispla¢ena placa zaposlenicima u pravnim osobama u svibnju 2024.
godine u Republici Hrvatskoj iznosila je 1 324 eura (Poslovni.hr, 2024). To zna¢i da vecina

ispitanika u istrazivanju prima prosjecnu ili ispod prosjec¢nu placu.

Peto pitanje u istrazivanju odnosilo se na godine radnog staza ispitanika. Na grafikonu 5. prikazana

je podjela ispitanika u istrazivanju prema godinama radnog staza.
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Grafikon 5. Podjela ispitanika u istrazivanju prema godinama radnog staza

5. Koliko godina radnog staza imate do
danas?

‘ 19’80%

19,80%

mManje od 1 godineml - 3 godine m3 - 6 godina m6 - 9 godina mViSe od 9 godina

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

Iz grafikona 5. moze se icitati koliko godina radnog staza imaju ispitanici u istrazivanju. 28,30%
ispitanika ima izmedu 3 1 6 godina radnog staza, 24,50% ispitanika ima viSe od 9 godina radnog
staza, 19,80% ispitanika ima izmedu 6 1 9 godina radnog staza ili izmedu 1 1 4 godine radnog staza,

7,50% ispitanika ima manje od 1 godina radnog staza.

Sesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na trenutni radni status ispitanika. Na grafikonu 6.

prikazana je podjela ispitanika u istrazivanju prema trenutnom radnom statusu.
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Grafikon 6. Podjela ispitanika u istrazivanju prema trenutnom radnom statusu

6. Vas trenutni radni status?

3,80%

m Zaposlen/a mNezaposlen/a

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

Iz grafikona 6. moZe se i8¢itati da je 96,20% ispitanika u istraZivanju u trenutku sudjelovanja u
istrazivanju bilo zaposleno, a 3,80% ispitanika u istrazivanju u trenutku sudjelovanja u istrazivanju

nije bilo zaposleno.

Sedmo pitanje u istrazivanju odnosilo se na poziciju ispitanika u poduzecu kod trenutnog
poslodavca. Na grafikonu 7. prikazana je podjela ispitanika u istraZzivanju prema poziciji u

poduzecu kod trenutnog poslodavca.
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Grafikon 7. Podjela ispitanika u istrazivanju prema poziciji u poduzecu kod trenutnog

poslodavca

7. Na kojoj poziciji se nalazite u poduzecu
kod Vaseg poslodavca-?

5,70%

m Zaposlenik mMenadzZer

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istraZivanja

Iz grafikona 7. moze se isCitati da je 94,30% ispitanika u istrazivanju zaposleno na poziciji
zaposlenika, a 5,70% ispitanika u istraZivanju je zaposleno na poziciji menadZera. Za dolazak na
menadzersku poziciju potrebno je iskustvo, znanje i odredene vjestine te je zaposlenicima potrebno

odredeno vrijeme da dodu do visih, menadzerskih pozicija.

Osmo pitanje u istrazivanju odnosilo se na razinu vlastite motivacije ispitanika na radnom mjestu.
Na grafikonu 8. prikazana je podjela ispitanika u istrazivanju prema razini vlastite motivacije na

radnom mjestu.
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Grafikon 8. Podjela ispitanika u istrazivanju prema razini vlastite motivacije na radnom mjestu

8. Ocjenom od 1 do 5 ocijenite razinu
vlastite motivacije na radnom mjestu.

35,00%
31,10%
30,00%
26,40% 26,40%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

) IIII I|II

0,

1 - nedovoljan 2 - dovoljan 3 - dobar 4 - vrlo dobar 5 - odlican

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istraZivanja

Iz grafikona 8. moze se iscitati da 31,10% ispitanika u istrazivanju ocjenuje razinu vlastite
motivacije na radnom mjestu ocjenom 4, 26,40% ispitanika u istraZivanju ocjenuje razinu vlastite
motivacije na radnom mjestu ocjenom 5 ili ocjenom 3, 9,40% ispitanika u istrazivanju ocjenuje
razinu vlastite motivacije na radnom mjestu ocjenom 2, a 6,60% ispitanika u istrazivanju ocjenuje
razinu vlastite motivacije na radnom mjestu ocjenom 1. To znaci da se vecina ispitanka osjeca

motivirano na radnom mjestu.

Deveto pitanje u istrazivanju odnosilo se na materijalne kompenzacije na radnom mjestu. Na
grafikonu 9. prikazana je podjela ispitanika u istrazivanju prema razini motivacije pojedine

materijalne kompenzacije na ispitanika.
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Grafikon 9. Podjela ispitanika u istrazivanju prema razini motivacije pojedine materijalne

kompenzacije na ispitanika

9. Ocjenom od 1 do 5 ocijenite koliko Vas
navedene materijalne kompenzaciije

motiviraju na radnom mjestu.

Beneficije slobodnog vremena -
odmori, praznici, opravdani
izostanci, plac¢eni dopust, placeno
vrijeme tijekom strucénog..

Beneficije sigurnosti i zdravlja -

mirovinsko, zdravstveno i zZivotno

osiguranje; bolovanje; otpremnine,
itd.

Beneficije usluge zaposlenicima -
stipendije za Skolovanije,
profesionalna odjec¢a, nagrade za

staz, bonusi i pokloni za blagdane,..

Bonusi vezani za Sirenje znanja

Udio u vlasnis$tvu poduzeca

Udio u profitu poduzeca

Naknade za inovacije 1 poboljsSanja

Bonusi i poticaji

Placa

0,00

m5-U potpunosti me motivira
m4-Motivira me

B3-Niti me ne motivira niti me motivira
m2 -Ne motivira me

B1-U potpunosti me ne motivira

37,74%
33,02%

33,02%

38,68%

36,72%

46,23%

40,00% 50,00%



Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

U devetom pitanju u istrazivanju ispitanici su trebali procijeniti koliko ih navedene materijalne
kompenzacije motiviraju na radnom mjestu kako bi se uvidjelo koje materijalne kompenzacije
menadZeri trebaju koristiti kada Zele nagraditi pripadnike generacije Z. 1z grafikona 9. moze se
iS¢itati da su materijalne kompenzacije koje motiviraju najviSe ispitanika koji su pripadnici Z
generacije beneficije slobodnog vremena (46,23% ispitanika), bonusi 1 poticaju (39,62%

ispitanika) te beneficije sigurnosti 1 zdravlja (37,74% ispitanika).

Deseto pitanje u istrazivanju odnosilo se na nematerijalne kompenzacije na radnom mjestu. Na
grafikonu 10. prikazana je podjela ispitanika u istraZivanju prema razini motivacije pojedine

nematerijalne kompenzacije na ispitanika.
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Grafikon 10. Podjela ispitanika u istrazivanju prema razini motivacije pojedine nematerijalne

kompenzacije na ispitanika

10. Ocjenom od 1 do 5 ocijenite koliko Vas
navedene nematerijalne kompenzacije
motiviraju na radnom mjestu.

Obogac¢ivanije posla - novi zadaci,
povecanje odgovornosti i1 autonomije na
poslu

33,96%

Sirenje posla

Rotacija posla

Radno vrijeme - fleksibilno radno 45,28%
vrijeme, skraceni radni tjedan, rad od
kucée, itd)
41,51%
Moguénost napredovanja i razvoja
karijere
38,68%
3 . o ) 33,96%
Moguc¢nost usavrsavanja 1 razvoja
Povratne informacije za obavljeni 37,74%
posao
35,85%
Priznanja za obavljeni posao
0,00 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

B 5-U potpunosti me motivira

m35,85%

m3-Niti me ne motivira niti me motivira
m2-Ne motivira me

m1-U potpunosti me ne motivira
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Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

U desetom pitanju u istrazivanju ispitanici su trebali procijeniti koliko ih navedene nematerijalne
kompenzacije motiviraju na radnom mjestu kako bi se uvidjelo koje nematerijalne kompenzacije
menadZeri trebaju koristiti kada Zele nagraditi pripadnike generacije Z. 1z grafikona 10. moze se
iS¢itati da su nematerijalne kompenzacije koje motiviraju najvise ispitanika koji su pripadnici Z
generacije vezane za radno vrijeme (45,28% ispitanika), moguc¢nost napredovanja i1 razvoja

karijere (41,51% ispitanika) te moguénost usavrSavanja i razvoja (36,68% ispitanika).

Jedanaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na percepciju ispitanika o utjecaju sustava
nagradivanja na uspjeh poslovanja poduzeca. Na grafikonu 11. prikazana je podjela ispitanika u
istraZivanju prema percepciji ispitanika o utjecaju sustava nagradivanja na uspjeh poslovanja

poduzeca.

Grafikon 11. Podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji ispitanika o utjecaju sustava

nagradivanja na uspjeh poslovanja poduzecéa

11. Prema vlastitom nahodenju, ocijenom od
1 do 5 ocijenite koliko je sustav
nagradivanja vazan za uspjeh poslovanja
poduzeca.

70,00%
58,50%
60,00%
50,00%
40,00%

30,20%
30,00%

20,00%

10,00% 8,50%

0,00% E—

1 - nedovoljan 2 - dovoljan 3 - dobar 4 - vrlo dobar 5 - odlicéan

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istraZivanja
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Iz grafikona 11. moze se iSCitati kako ispitanici u istrazivanju percipiraju vaznost sustava
nagradivanja za uspjeh poslovanja poduzeca. Vecina ispitanika iliti 58,50% ispitanika ocjenom 5
ocjenjuje vaznost sustava nagradivanja za uspjeh poslovanja poduzeca, 30,20% ispitanika
ispitanika ocjenom 4 ocjenjuje vaznost sustava nagradivanja za uspjeh poslovanja poduzeca,
8,50% ispitanika ocjenom 3 ocjenjuje vaznost sustava nagradivanja za uspjeh poslovanja
poduzeca. 0,90% ispitanika ocjenom 2 ocjenjuje vaznost sustava nagradivanja za uspjeh
poslovanja poduzeca, 1,90% ispitanika ocjenom 1 ocjenjuje vaznost sustava nagradivanja za
uspjeh poslovanja poduzeca. To znac¢i da vecina ispitanika uvida vaznost, odnosno da sustav

nagradivanja ima vaznu ulogu u poslovanju poduzeca.

Dvanaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na percepciju ispitanika o vaznosti sustava
nagradivanja za motivaciju zaposlenika na radnom mjestu. Na grafikonu 12. prikazana je podjela
ispitanika u istrazivanju prema percepciji ispitanika o vaznosti sustava nagradivanja za motivaciju

zaposlenika na radnom mjestu.

Grafikon 12. Podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji ispitanika o vaznosti sustava

nagradivanja za motivaciju zaposlenika na radnom mjestu

12. Prema vlastitom nadodenju, ocjenom od 1
do 5 ocijenite koliko je sustav
nagradivanja vazan za motivaciju

zaposlenika na radnom mjestu.

80,00%
68,90%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00% 25,50%

20,00%

10,00% 3. 80%

0,00% — ’ L

1 - nedovoljan 2 - dovoljan 3 - dobar 4 - vrlo dobar 5 - odlican

oe

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja
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Iz grafikona 12. moze se iSCitati kako ispitanici u istrazivanju percipiraju vaznost sustava
nagradivanja za motivaciju zaposlenika na radnom mjestu. Cak 68,90% ispitanika u istrazivanju
uvida da je sustav nagradivanja vazan za motivaciju zaposlenika na radnom myjestu. 25,50%
ispitanika u istrazivanju vaznost sustava nagradivanja za motivaciju na radnom mjestu ocjenjuje
ocjenom 4, 3,80% ispitanika u istrazivanju vaznost sustava nagradivanja za motivaciju na radnom
mjestu ocjenjuje ocjenom 3, nitko od ispitanika u istraZivanju vaznost sustava nagradivanja za
motivaciju na radnom mjestu ne ocjenjuje ocjenom 2, a 1,90% ispitanika u istraZivanju vaznost
sustava nagradivanja za motivaciju na radnom mjestu ocjenjuje ocjenom 1. To znaci da ispitanici

uvidaju da je sustav nagradivanja povezan s motivacijom zaposlenika na radnom mjestu.

Trinaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na sustav nagradivanja u poduzec¢ima gdje su ispitanici
zaposleni. Na grafikonu 13. prikazana je podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji

ispitanika o sustavu nagradivanja u poduzec¢u u kojem su zaposleni.

Grafikon 13. Podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji ispitanika o sustavu nagradivanja

u poduzecu u kojem su zaposleni

13. Prema vlastitom nahodenju, ocjenom od 1
do 5 ocijenite sustav nagradivanja u
poduzecéu kod Vaseg poslodavca.

30% 28,30%
25%
21,70%
20% 17,90%
16% 16%

15%

10%

5%

0%

1 - nedovoljan 2 - dovoljan 3 - dobar 4 - vrlo dobar 5 - odlican

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja
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Iz grafikona 13. moze se iSCitati kako ispitanici percipiraju sustav nagradivanja u poduzecu u
kojem su zaposleni. 28,30% ispitanika u istrazivanju sustav nagradivanja u poduzecu u kojem su
zaposleni ocjenjuju ocjenom 4, 21,70% ispitanika u istraZivanju sustav nagradivanja u poduzecu
u kojem su zaposleni ocjenjuju ocjenom 3, 17,90% ispitanika u istraZivanju sustav nagradivanja u
poduzecu u kojem su zaposleni ocjenjuju ocjenom 5, 16,00% ispitanika u istraZivanju sustav
nagradivanja u poduzecu u kojem su zaposleni ocjenjuju ocjenom 2 ili 1. To znaci da vecina

ispitanika smatra da su sustavi nagradivanja u poduze¢ima u kojima su zaposleni dobri.

Cetrnaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na upoznatost ispitanika sa sustavom nagradivanja u
poduzecu u kojem su zaposleni. Na grafikonu 14. prikazana je podjela ispitanika u istrazivanju
prema tome u jesu li dovoljno upoznati da sa sustavom nagradivanja u poduzecu u kojem su

zaposleni.

Grafikon 14. Podjela ispitanika u istrazivanju prema tome u jesu li dovoljno upoznati da sa

sustavom nagradivanja u poduzecu u kojem su zaposleni

14. Smatrate li da ste u dovoljnoj mjeri
upoznati sa sustavom nagradivanja u
poduzecéu kod Vaseg poslodavca?

mDa mNe

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istraZivanja
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Iz grafikona 14. moZe se iSCitati da vecina ispitanika, 60,40%, smatra da su u dovoljnoj mjeri
upoznati sa sustavom nagradivanja u poduzecu u kojem su zaposleni. 39,60% ispitanika smatra da

nisu u dovoljnoj mjeri upoznati sa sustavom nagradivanja u poduzecu u kojem su zaposleni.

Petnaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na percepciju ispitanika u istrazivanju o tome smatraju
li da su sustavi nagradivanja u poduze¢ima u kojima su zaposleni dobro osmisljeni. Na grafikonu
15. prikazana je podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji ispitanika o tome smatraju li da

je sustav nagradivanja u poduzecu u kojima su zaposleni dobro osmisljen.

Grafikon 15. Podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji ispitanika o tome smatraju li da

je sustav nagradivanja u poduzecu u kojima su zaposleni dobro osmisljen

15. Smatrate 1li da je sustav nagradivanja u
poduzeéu kod Vaseg poslodavca dobro
osmisljen te da isti omoguéava pravovremeno
i posteno nagradivanje zaposlenika?

m Da mNe

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

Iz grafikona 15. moze se iSCitati da Cak 66% ispitanika smatra da sustavi nagradivanja u
poduzecima gdje su zaposleni ne omogucavaju pravovremeno i posteno nagradivanje zaposlenika,
a 34% ispitanika smatra da sustavi nagradivanja u poduze¢ima gdje su zaposleni omogucavaju

pravovremeno 1 poSteno nagradivanje zaposlenika. Odgovori ispitanika ukazuju na to da sustave
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nagradivanja u poduze¢ima u kojima rade treba unaprijediti inace ¢e isti dugorocno dovesti do

nezadovoljstva i demotivirati zaposlenike na radnim mjestima.

Sesnaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na nagradivanje u poduzeéima gdje su ispitanici
zaposleni. Na grafikonu 16. prikazana je podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji

ispitanika o nagradivanju u poduzecu u kojem su zaposleni.
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Grafikon 16. Podjela ispitanika u istrazivanju prema percepciji ispitanika o nagradivanju u

poduzecu u kojem su zaposleni

16. Ocjenom od 1 do 5 izrazite vlastitu
razinu slaganja s navedenim izjavama
vezanim za nagradivanje u poduzecéu kod
Vaseg poslodavca.

12,26%

25,47%
Materijalne naknade percipiraju se

kao primjerene za uloZeni trud 21, 36%
14,15%
Poveéanje materijalne naknade 21,70%
dovoljno je veliko da opravda dodatni 23,58%
napor koji zaposlenici ulaZu na poslu 24,53%

Sustav nagradivanja u poduzedu

temelji se na pozitivnim 34,91%
konzekvencama radnog ponasSanja
14,15%
. L . 25,47%
U poduzecu postoji jasna veza izmedu
. . 26,42%
rezultata rada i nagrada (placa)
22,64%
U poduzeéu se materijalne nagrade 31,13%
koriste u svrhu poveéanja radnog 27,36%
u¢inka i uspjeSnosti zaposlenika
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

B 5-U potpunosti se slaZem
m4-Slazem se

m3-Niti se ne slazem niti se slaZem
m2-Ne slazem se



Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

U Sesnaestom pitanju u istrazivanju ispitanici su trebali izraziti vlastitu razinu slaganja s
navedenim izjavama vezanim za nagradivanje u poduzecu gdje su zaposleni. Iz grafikona 16. moze
se i8¢itati da se vecina ispitnika, 27,36% ispitanika niti ne slaZe niti slaZe s izjavom “Materijalne
naknade percipiraju se kao primjerene za uloZzeni trud”, 24,53% ispitanika ne slaZe se s izjavom
“Povecanje materijalne naknade dovoljno je veliko da opravda dodatni napor koji zaposlenici
ulaZu na poslu”, 34,91% ispitanika niti se ne slaZe niti se slaZe s izjavom “Sustav nagradianja u
poduzecu temelji se na pozitivnim konzekvencama radnog ponasanja”, 26,42% ispitanika niti se
slaze niti se ne slaze s izjavom “U poduzecu postoji jasna veza izmedu rezultata rada i nagrada
(placa)” te 31,13% ispitanika slaZe se s izjavom “U poduzecu se materijalne nagrade koriste u

svrhu povecanja radnog ucinka i uspjeSnosti zaposlenika”.

Sedamnaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na kompenzacije stimulativnog nagradivanja koje
se primjenjuju u poduzecu gdje su ispitanici zaposleni. Na grafikonu 17. prikazana je podjela
ispitanika u istraZzivanju prema kompenzacijama stimulativnog nagradivanja koje se primjenjuju u

poduzecu gdje su zaposlenici zaposleni.
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Grafikon 17. Podjela ispitanika u istrazivanju prema kompenzacijama stimulativnog

nagradivanja koje se primjenjuju u poduzecu gdje su zaposlenici zaposleni

17. Oznacite koje od navedenih kompenzacija
stimulativnog nagradivanja se primjenjuju u
poduzecu kod Vaseg poslodavca (moguce
oznaciti vise odgovora)

Niti jedna od navedenih kompenzacija
stimulativnog nagradivanja ne
primjenjuje se u poduzeéu gdje sam
zaposlen/a

13,20%

Neizravne kompenzacije i beneficije 22,60%

Stimulacije vezane uz grupnu i
organizacijsku uspjesnost

=
()}
oe

Jednokratne posebne stimulacije vezane

uz posebne programe i projekte 26,40%

Posebne stimulacije vezane za posebne
doprinose i Sirenje znanja, inovacije,
poboljsanja, itd.

Varijabilni dio plaée veza za - 17.90%
individualnu radnu sposobnost re

27,40%

Osnovna plac¢a za posao koji se obavlja 77,40%

0,00% 30,008 60,00% 90,00%
Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istraZivanja

Iz grafikona 17. moze se iS€itati da se u poduzec¢ima gdje su ispitanici u istrazivanju zaposleni
najceSce kao kompenzacije stimulativnog nagradivanja primjenjuje osnova placa za posao koji se

obavlja $to znaci da vec¢ina poduzeca ne koristi dodatne stimulacije na placu.

Osamnaesto pitanje u istrazivanju odnosilo se na pretpostavku ispitanika o tome kako ¢e sustavi
nagradivanja izgledati za deset godina. Na grafikonu 18. prikazana je podjela ispitanika u

istrazivanju prema stavu o sustavima nagradivanja za deset godina.
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Grafikon 18. Podjela ispitanika u istrazivanju prema stavu o sustavima nagradivanja za deset

godina

18. Prema Vasem misljenju, kako ¢e sustavi
nagradivanja izgledati za deset godina?

B Sustavi nagradivanja bit ¢e isti kao danas

mSustavi nagradivanja razvit ¢e se sukladno novitetima u poslovanju
podzueca i potrebama zaposlenika

Izvor: izrada autorice prema rezultatima primarnog istrazivanja

Iz grafikona 18. moze se is¢itati da su misljenja ispitanika podijeljena po pitanju izgleda sustava
nagradivanja za deset godina. 56,5% ispitanika smatra da ¢e sustavi nagradivanja za deset godina
izgledati isto kao danas, a 43,4% ispitanika smatra da ¢e se sustavi nagradivanja razviti sukladno
novitetima u poslovanju poduzeca i potrebama zaposlenika. S obzirom na promjene u poslovanju
poduzeca i promjene u potrebama zaposlenika do kojih dolazi kroz godine sustavi nagradivanja
moraju se razvijati i nadogradivati kako bi zaposlenici u poduzec¢ima bili zadovoljni i motivirani
na radnom mjestu. Ako sustavi nagradivanja ostanu isti kao danas, a potrebe ljudi se kroz godine
mijenjaju to nece biti dobro 1 negativno ¢e se odraziti na motivaciju zaposlenika i radnu uspjesnost

zaposlenika na radnim mjestima.
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5. Rasprava

Cilj rada bio je istraziti koje materijalne 1 nematerijalne kompenzacije uspje$no djeluju na
zaposlenike koji pripadaju generaciji Z. Nakon $to se u teorijskom dijelu upoznalo s materijalnim
nagradama koje menadZeri koriste za motivaciju zaposlenika, u istrazivanju se pitalo ispitanike da
ocijene koliko ih sljedece materijalne nagrade motiviraju na radnom mjestu: beneficije slobodnog
vremena, beneficije sigurnosti i zdravlja, beneficije usluge zaposlenicima, bonusi vezani za Sirenje
znanja, udio u vlasnistvu poduzeca, udio u profitu poduzeca, naknade za inovacije i poboljSanja,
bonusi i poticaji te placa. Ispitanici su naveli da ih najvise motiviraju beneficije slobodnog vremena
(46,23%), bonusi 1 poticaji (39,62%) 1 beneficije sigurnosti 1 zdravlja (37,74%). Zatim, nakon $to
se u teorijskom dijelu upoznalo s nematerijalnim nagradama koje menadzeri koriste za motivaciju
zaposlenika, u istrazivanju se pitalo ispitanike da ocijene koliko ih sljede¢e nematerijalne nagrade
motiviraju na radnom mjestu: obogacivanje posla, Sirenje posla, rotacija posla, radno vrijeme,
moguénost napredovanja i razvoja, povratne informacije za obavljeni posao i priznanja za
obavljeni posao. Ispitanici su naveli da ih najviSe motiviraju nagrade vezane za radno vrijeme
(45,28%), mogucnost napredovanja i razvoja karijere (41,51%) te moguénost usavrSavanja i

razvoja (36,68%).

U tablici 8. navedene su tri materijalne 1 nematerijalne kompenzacije koje u najvecoj mjeri

motiviraju sudionike u istrazivanju na radnom mjestu.

Tablica 8. Materijalne i nematerijalne kompenzacije koje u najvecoj mjeri motiviraju sudionike

u istrazivanju na radnom mjestu

Materijalne kompenzacije Nematerijalne kompenzacije
Beneficije slobodnog vremena Radno vrijeme
Bonusi i poticaji Mogucénost napredovanja i razvoja karijere
Beneficije sigurnosti i zdravlja Moguénost usavrSavanja i razvoja

Izvor: izrada autorice prema rezultatima istrazivanja

U tablici 8. se vidjeti da ispitanike u istrazivanju najviSe na radnom mjestu motiviraju materijalne
kompenzacije koje su vezane za bonuse za dobro obavljen posao, slobodno vrijeme te sigurnost i

zdravlje, a nematerijalne kompenzacije koje ih najviSe motiviraju vezane su za mogucnosti
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napredovanja, stjecanja novih znanja i razvoja §to, u konacnici dovodi do boljih radnih mjesta 1

razvoja karijere te ima direktan utjecan na kvalitetu Zivota ispitanika.

U tablici 9. navedene su tri materijalne i nematerijalne kompenzacije koje najmanje motiviraju

sudionike u istrazivanju na radnom mjestu.

Tablica 9. Materijalne i nematerijalne kompenzacije koje najmanje motiviraju sudionike u

istraZivanju na radnom mjestu

Materijalne kompenzacije Nematerijalne kompenzacije
Udio u profitu poduzeca Rotacija posla
Udio u vlasniStvu poduzeca Sirenje posla
Bonusi vezani za Sirenje znanja Obogacivanje posla

Izvor: izrada autorice prema rezultatima istrazivanja

Iz tablice 9. moze se vidjeti da ispitanike najmanje motiviraju materijalne kompenzacije koje su
vezane za poduzece, a nematerijalne kompenzacije koje najmanje motiviraju ispitanike vezane su

za rotaciju, Sirenje 1 obogacivanje posla.

Na temelju tablice 8. i tablice 9. moze se zakljuciti da ispitanike u istrazivanju na radnom mjestu
najviSe motiviraju mogucénosti za ucenjem i napredovanjem te beneficije kojima osiguravaju
siguran Zivot sebi 1 svojim obiteljima. Takoder, moze se zakljuciti da ispitanike u istraZivanju na
radnom mjestu najmanje motiviraju moguénosti vezane za dobivanjem udjela u poduze¢ima u

kojima rade te mogucnosti da dobiju vise odgovornosti, povecaju obujam posla, itd.

Takoder, u radu se pitalo ispitanike da odgovore smatraju li da sustav nagradivanja utjece na
poslovanje poduzeca i motivaciju zaposlenika te se vecina ispitanika slozila da sustav nagradivanja
utjece na poslovanje poduzeca i motivaciju zaposlenika. Kroz istrazivanje se pokazalo i da je
vecina ispitanika upoznata sa sustavom nagradivanja u poduzecu kojem rade, ali i da smatraju da
sustavi nagradivanja u poduze¢ima u kojima rade nisu dobro osmisljeni, tocnije funkcionalni.
Ispitanici u istrazivanju su izrazili i svoj stav o tome kako ¢e sustavi nagradivanja izgledati za deset
godina — vecina ispitanika smatra da se sustavi nagradivanja ne¢e promijeniti i da ¢e ostati isti kao

danas.
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6. Zakljuéak

Bez ucinkovitog sustava nagradivanja poduzece ne moze uspjeSno poslovati. Za izgradnju i
provodenje sustava nagradivanja u poduze¢u zaduZeni su menadzeri, a teziti tome da poduzece
ima kvalitetan sustav nagradivanja trebaju svi, od zaposlenika, menadzera pa do vlasnika poduzeca
zato $to ulinkovit sustav nagradivanja uvelike doprinosi radu i razvoju poduzecéa. Sustav
nagradivanja u poduzecu treba biti u potpunosti prilagoden zaposlenicima poduzeca i sastojati se
od materijalnih 1 nematerijalnih nagrada kojima se Zeli posti¢i povecanje motivacije zaposlenika i
radne uspjesSnosti zaposlenika na radnom mjestu. Materijalne nagrade mogu biti izravne i
neizravne, a vezane su uz novac. Nematerijalne nagrade nisu vezane za novac, ali imaju utjecaj na
kvalitetu Zivota i osje¢aj zadovoljstva zaposlenika. Uspjesan sustav nagradivanja je onaj u kojem
menadzeri dobro poznaju svoje podredene te znaju kojom kombinacijom materijalnih 1
nematerijalnih nagrada ¢e najviSe motivirati podredene i pokazati podredenima da se njihov rad

cijeni i postuje.

Nadalje, svaka generacija ima obiljezja po kojima se razlikuje od drugih generacija. To znaci da
menadzeri u radu s podredenima trebaju uzeti u obzir karakteristike generacijske skupine kojoj
pojedini zaposlenik pripada te potrebe i1 zelje koje pojedinci izraze vezano za nagradivanje na
radnom mjestu. Pri nagradivanju generacije Z na radnom mjestu menadZeri trebaju pristupiti
oprezno 1 biti svjesni toga da ovu generaciju karakterizira sljedece: ne reagiraju dobro na negativne
kritike, zele odmah dobiti povratne informacije 1 podrsku nadredenih i kolega, ako im ne ide sve
kako treba skloni su odustati, nemaju visoku razinu vjernosti prema poduzecu, ako im se pruzi
bolja poslovna prilika negdje dalje nece se ustrucavati promijeniti posao, Zele raditi na poslu koji
je izazovan 1 omogucit ¢e im sigurnost te zivotni stil koji Zele Zivjeti. Prethodno upucuje na to da
menadZeri pri nagradivanju generacije Z moraju biti kreativni 1 koristiti nekoliko materijalnih 1
nematerijalnih nagrada kako bi se zaposlenici osjecali poStovano, cijenjeno te bili zainteresirani i

dalje ulagati svoje vrijeme, vjesStine i znanja u poduzece.

Kroz provedeno istrazivanje se spoznalo se da je vecina ispitanika, pripadnika generacije Z,
motivirana na trenutnom radnom mjestu. Materijalne kompenzacije koje motiviraju najvise
ispitanika koji su pripadnici Z generacije su: beneficije slobodnog vremena (46,23% ispitanika),
bonusi 1 poticaju (39,62% ispitanika) te beneficije sigurnosti 1 zdravlja (37,74% ispitanika).

Nematerijalne kompenzacije koje motiviraju najvise ispitanika koji su pripadnici Z generacije
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vezane su za radno vrijeme (45,28% ispitanika), moguénost napredovanja i razvoja karijere
(41,51% ispitanika) te mogucnost usavrSavanja i razvoja (36,68% ispitanika). Vecina ispitanika
smatra da su sustavi nagradivanja vazni za uspjeh poslovanja poduzeca i motivaciju zaposlenika
na radnom mjestu. Sustave nagradivanja kod trenutnih poslodavaca vecina ispitanika ocjenjuje
ocjenom 4 ili 5 te smatra da su upoznati sa sustavom nagradivanja kod vlastitog poslodavca. Isto
tako, vecina ispitanika smatra da sustavi nagradivanja kod poslodavca gdje su zaposleni nisu dobro
osmisljeni 1 navode da poslodavci ve¢inom za nagradivanje zaposlenika koriste osnovnu placu $to
govori da sustavi nagradivanja zaista nisu dobro koncipirani 1 ne pomazu u motivaciji generacije

Z na radnom mjestu.

Nakon provedenog istrazivanja i proucavanja dosadasnjih spoznaja vezanih za nagradivanje i
generaciju Z dolazi se do zakljucka da se generaciju Z, kao 1 druge generacije, moze uspjesno
nagradivati samo ako je sustav nagradivanja u poduzecu ucinkovit, a odgovornost za razinu
ucinkovitosti sustava nagradivanja nose isklju¢ivo menadzeri u poduzecu. Takoder, zakljucuje se
da generaciju Z viSe motiviraju i materijalne i nematerijalne kompenzacije, ali blagu prednost pri

nagradivanju treba dati materijalnim kompenzacijama.
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Prilozi

Ekonomski aspekti nagradivanja
generacije Z

Hvala sto ste se odlucili sudjelovati u istrazivanju vezanom za ekonomske aspekte
nagradivanja generacije Z. Odgovori su u potpunosti anonimni, a vrijeme potrebno za
rjeSavanje upitnika je 5 minuta.

Prijavite se na Google da biste spremili svoj napredak. Saznajte vise

* Oznacava obavezno pitanje

1. Vas spol? *
O Zensko

O Musko

2. Vasa dob? *

(O 18-21godina
(O 22-25godina

O 26-29 godina

3. Vasa strucna sprema? *

O Nkv

SSS
VSs
VSS

Magistar/ica ili doktor/ica znanosti

O OO0O
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4. Iznos Vasih mjesecnih primanja? *

(O Do 700,00 eura

(O 700,01-1.400,00 eura
(O 1.400,01-2.100,00 eura
(O 2.100,01-2.800,00 eura

(O Vvise do2.800,01 eura

5. Koliko godina radnog staza imate do danas? *
O Manje od 1 godine

(O 1-3godine

O 3-6godina

O 6-9godina

O Vise od 9 godina

6. Vas trenutni radni status? *

O Zaposlen/a

(O Nezaposlen/a

7. Na kojoj poziciji se nalazite u poduzeéu kod Vaseg poslodavca? *

(O zaposlenik

O Menadzer
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8. Ocjenom od 1 do 5 ocijenite razinu vlastite motivacije na radnom mjestu. *

Nedovoljan

O

o O

4

O

O

Odliéan

9. Ocjenom od 1 do 5 ocijenite koliko Vas navedene materijalne kompenzacije
motiviraju na radnom mjestu.

Pla¢a

Bonusi i poticaji

Naknade za
inovacije i
poboljsanja

Udio u profitu
poduzeca

Udiou
vlasnistvu
poduzeca

Bonusi vezani
za Sirenje
znanja

1-U
potpunosti
me ne
motivira

©)
)

2-Ne
motivira me

@)
(@)

3-Niti me ne
motivira niti
me motivira

©)
©)

4-Motivira

©)
©)

5-U
potpunosti
me motivira

©)
@)
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Beneficije
usluge
zaposlenicima -
stipendije za
Skolovanje,
profesionalna
odjeca, nagrade
za staz, bonusi i
pokloni za
blagdane, itd.

Beneficije
sigurnosti i
zdravlja -
mirovinsko,
zdravstveno i
Zivotno
osiguranje;
bolovanje;
otpremnine, itd.

Beneficije
slobodnog
vremena -
odmori,
praznici,
opravdani
izostanci,
placeni dopust,
placeno vrijeme
tijekom
struénog
usavr$avanja i
obrazovanja,
itd.
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10. Ocjenom od 1 do 5 ocijenite koliko Vas navedene nematerijalne kompenzacije *
motiviraju na radnom mjestu.

1-U -
. 3-Niti me ne . 5-U
potpunosti 2-Ne .. ... A4-Motivira :
- motivira niti potpunosti
me ne motivira me 2 s o
- me motivira me motivira
motivira

Priznanja za O O O O O

obavljeni posao

Povratne

informacije za O O O O O

obavljeni posao

Moguénost

usavrsavanja i O O O O O

razvoja

Moguénost

napredovanja i O O O O O

razvoja karijere

Radno vrijeme -

fleksibilno

radno vrijeme,

skraceni radni O O O O O
tjedan, rad od

kuce, itd)

Rotacija posla O O O O O
Sirenje posla O O O O O

Obogacivanje

posla - novi

zadaci,

povecanje O O O O O
odgovornosti i

autonomije na

poslu



11. Prema vlastitom nahodenju, ocjenom od 1 do 5 ocijenite koliko je sustav 3

nagradivanja vazan za uspjeh poslovanja poduzeca.

1 2 3 4 5

Nedovoljan O O O O O Odlican

12. Prema vlastitom nahodenju, ocjenom od 1 do 5 ocijenite koliko je sustav *

nagradivanja vazan za motivaciju zaposlenika na radnom mjestu.

Nedovoljan O O O O O Odlican

13. Prema vlastitom nahodenju, ocjenom od 1 do 5 ocijenite sustav nagradivanja *
u poduzecu kod Vaseg poslodavca.

1 2 3 4 5

Nedovoljan O O O O O Odlican

14. Smatrate li da ste u dovoljnoj mjeri upoznati sa sustavom nagradivanja u ®

poduzeéu kod Vaseg poslodavca?

ODa
ONe
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15. Smatrate li da je sustav nagradivanja u poduzecu kod Vaseg poslodavca 3
dobro osmisljen te da isti omogucava pravovremeno i posteno nagradivanje
zaposlenika?

ODa
ONe

16. Ocjenom od 1 do 5 izrazite vlastitu razinu slaganja s navedenim izjavama =
vezanim za nagradivanje u poduzeéu kod Vaseg poslodavca.

1-U 3-Niti se ne 5-U
potpunosti se 3 slazem niti 4-Slazem se potpunosti se
o slazem se p =
ne slazem se slazem slazem

U poduzeéu se

materijalne

nagrade koriste

u svrhu

povecanja O O O O O
radnog ucinka i

uspjesnosti

zaposlenika

U poduzecu

postoji jasna

veza izmedu O O O O O
rezultata rada i

nagrada (placa)

Sustav

nagradivanja u

poduzecéu temelji

se na pozitivnim O O O O @)
konzekvancama

radnog

ponasanja
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Povecanje
materijalne
naknade

dovoljno je veliko O O O O @)

da opravda
dodatni napor
koji zaposlenici
ulazu na poslu

Materijalne
naknade

percipiraju se O O O O O

kao primjerene
za ulozeni trud

17. Oznacite koje od navedenih kompenzacija stimulativnog nagradivanja se *
primjenjuju u poduzecu kod Vaseg poslodavca (moguce oznaditi viSe odgovora)

D Osnovna placa za posao koji se obavlja
D Varijabilni dio place veza za individualnu radnu sposobnost

Posebne stimulacije vezane za posebne doprinose i Sirenje znanja, inovacije,
poboljsanja, itd.

Jednokratne posebne stimulacije vezane uz posebne programe i projekte
Stimulacije vezane uz grupnu i organizacijsku uspjesnost
Neizravne kompenzacije i beneficije

Niti jedna od navedenih kompenzacija stimulativnog nagradivanja ne primjenjuje se
u poduzecu gdje sam zaposlen/a

0O 000 O

18. Prema Vasem misljenju, kako ¢e sustavi nagradivanja izgledati za deset N
godina?
O Sustavi nagradivanja bit ¢e isti kao danas

O Sustavi nagradivanja razvit ¢e se sukladno novitetima u poslovanju poduzeca i
potrebama zaposlenika
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