Istrazivanje zadovoljstva zaposlenika u sektoru
marketinga u Republici Hrvatskoj

Pesa, Josip

Master's thesis / Diplomski rad

2024

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Pula / Sveuciliste Jurja Dobrile u Puli

Permanent link / Trajna poveznica: https://um.nsk.hr/urn:nbn:hr:137:671872

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2025-01-15

<</\U RJA OO
W 2,
e — Repository / Repozitorij:
‘B m

- Digital Repository Juraj Dobrila University of Pula

AN §pér

rd i r.ns k. h r DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLI


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:137:671872
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.unipu.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/unipu:9955
https://dabar.srce.hr/islandora/object/unipu:9955

SveuciliSte Jurja Dobrile u Puli

Fakultet ekonomije i turizma
«Dr. Mijo Mirkovic»

JOSIP PESA

ISTRAZIVANJE ZADOVOLJSTVA
ZAPOSLENIKA U SEKTORU MARKETINGA U
REPUBLICI HRVATSKOJ

Diplomski rad

Pula, 2024.



Sveuciliste Jurja Dobrile u Puli
Fakultet ekonomije i turizma
«Dr. Mijo Mirkovic»

JOSIP PESA

ISTRAZIVANJE ZADOVOLJSTVA
ZAPOSLENIKA U SEKTORU MARKETINGA U
REPUBLICI HRVATSKOJ

Diplomski rad

JMBAG: 0303067969

Studijski smjer: MarketinSko upravljanje

Predmet: Istrazivanje trzista i marketinga

Znanstveno podrucéje: Drustvene znanosti
Znanstveno polje: Ekonomija
Znanstvena grana: Marketing

Mentor: prof. dr. sc. Dragan Benazié¢

Pula, srpanj 2024.



Sadrzaj

R U 1Yo To OO PPPTPPPPPRPRP 1
2 ZadoVvoljStVO ZaPOSIENIKA .........uiiiei e 4
2.1 Povijest analize i ispitivanja zadovoljstva zaposlenika..............ccccoeeeeieeiinnnnns 4
2.2 Kriteriji definiranja zadovoljstva zaposlenika ............cccccceeeveiiiiiiiiiie e, 7
2.3 Upravljanje zadovoljstvom zaposlenika...........ccccccceeeiiiiiiiiiiieiiiiiiiee e 11

3 Znacaj zadovoljstva zaposlenika u modernim trziSnim uvjetima ..............cc........ 13
3.1 Mijerenje zadovoliStva Na radU ...........cooeeeeeiieeeeeeeeeeeeeeee 13
3.2 Motivacija ZapoSIENIKa..........ccooe i 15
3.3 Znacaj motivacije zaposlenika za uspjeh organizacije...............cccccceeeeeeeenn. 21
3.4 Employer branding kao strategija upravljanja ljudskim potencijalima........... 23

4  Empirijsko istraZzivanje zadovoljstva zaposlenika odabranih poduzeca.............. 27
4.1 Metodologija iStraZzivanja ............cccccccviiiiiiiiiiii 27
4.2 SHUKIUIA UZOTKE ...ccoiiiiiiiieeeee et e e e e 28
4.3  Rezultati iStraZivanja.............ooiiiiiiii 31
4.3.1  RadNO OKIUZENJE ....coviiiiiiiiiie e e e e s 31
4.3.2  PlaCa.....coooiiiiiiiiiiiiii 36
4.3.3  Odnos NAAredenih ...........oeiiiiiiiiii e 41
4.3.4  Mogucnost NAPredoVaN]a.........ccuuuieeiiiiiiii e 46
4.3.5  NagradiVan]a........cooeuuiiiiiiiie e 51

A4 DISKUSIA ...ceiiiiiiiiiiieee e 56
5 ZAKIUCAK ... 61
1] = LU ] = RPN 63

0] o1 IS 11 = V- SRRSO 66



1 Uvod

U suvremenom poslovnom okruzenju, koje obiljezavaju globalizacija, liberalizacija
trziSta rada i brz protok informacija, privuci i zadrzati kvalitetne zaposlenike postaje
sve vecCi izazov. Istovremeno, privlaCenje i zadrzavanje kvalitetnih zaposlenika
postaje presudan faktor za ostvarenje uspjeha organizacije u dugom roku. Trendovi
koji su obiljezili prijelaz s proSlog na ovo stoljeCe, strategije, metode i alate
upravljanja ljudskim zaposlenicima sve su viSe usmjerile prema izgradnji kvalitetnog
okruzenja na radnom mjestu na kojem Ce se zaposlenici htjeti zadrzati te na kojem ¢e
biti dovoljno motivirani da samoinicijativno doprinesu razvoju organizacije kroz

kreiranje i implementiranje novih ideja.

Da bi postigli uspjeh, menadzeri poslovnih organizacija moraju stalno unaprjedivati
radno okruzZenje i kontinuirano prilagodavati svoje organizacije Zeljama i potrebama
zaposlenika, posebice onih s odgovaraju¢im kvalifikacijama i talentima koji se mogu
iskoristiti u generiranju inovacija i unaprjedenju konkurentske moci organizacije.
Navedeno je posebno vazno u industriji marketinga, gdje uspjeh poslovnih
organizacija ovisi 0 kompetencijama zaposlenika i njihovoj sposobnosti pronalaZzenja
odgovarajucih poslovnih modela i marketinSkih taktika za klijente. U takvom
intelektualno intenzivnom radnom okruzenju, koje moze donijeti iznimne rezultate,
kako za organizacije tako i za klijente, odrzavanje zadovoljstva zaposlenika moze biti

klju€an faktor.

Ulaskom u Europsku uniju, trziSte rada u Republici Hrvatskoj doZivjelo je znaCajne
promjene koje su se uvelike odrazile kako na potrebe za radnom snagom radi
poveéanja opsega posla uklanjanjem barijera za izlazak na medunarodno trZiste,
tako i u pogledu pronalaska odgovarajucih kadrova kojima su se otvorile mogucnosti
jednostavnog pronalaska radnog mjesta u bilo kojoj Clanici unije. Kako bi uspjesno
kreirali svoje strategije, organizacije u Republici Hrvatskoj suoCile su se s potrebom
za kreiranjem radnog okruzenja koje ¢e zadovoljiti potencijalne zaposlenike kroz
ponudu odgovarajucih uvjeta koji ¢e ih motivirati za ostanak i dodatne doprinose na

radnom mjestu.



Obzirom na sve dinamicCnije promjene koje se zbivaju na trziStu rada u Republici
Hrvatskoj i specifi€nosti marketindkog sektora u pogledu kreiranja radnog okruzenja
koje Ce djelovati motivirajue na zaposlenike i time omoguciti daljnje inovacije koje
vode prema rastu i razvoju, u ovom radu nastoje se istraziti Cimbenici koji igraju

kljucnu ulogu u ostvarenju zadovoljstva zaposlenih u sektoru marketinga.

Predmet istrazivanja ovog rada je zadovoljstvo zaposlenika u sektoru marketinga u
Republici Hrvatskoj, s posebnim naglaskom na ispitivanje zadovoljstva radnim

uvjetima i razinom motivacije zaposlenika u danim uvjetima.

Dubljim izu€avanjem ovog predmeta istrazivanja nastoje se pronac¢i moguci odgovori
na suzbijanje glavnog problema na koji je fokusirano ovo istrazivanje, a to je manjak

motivacije radi loSih radnih uvjeta.

Slijedom navedenog, kroz ovo istrazivanje nastoji se ispitati sljede¢a radna hipoteza:
,=razina zadovoljstva na radnom mjestu znacajno je povezana s uvjetima rada na

radnom mjestu”.
U svrhu dokazivanja radne hipoteze, postavljene su sljedece radne hipoteze:

P.H. 1. upravljanje zadovoljstvom zaposlenika jedno je od klju¢nih odrednica
suvremenog upravljanja ljudskim potencijalima u poslovnim organizacijama -

postavlja se za prvi dio istrazivanja

P.H. 2: Zadovoljni zaposlenici kljuni su resurs za postizanje dugoro¢nog uspjeha

poslovnih organizacija — postavlja se za drugi dio istrazivanja.

P.H. 3: Uvjeti rada i razina zadovoljstva zaposlenika u sektoru marketinga u Republici
Hrvatskoj zadovoljavaju teorijske okvire ostvarenja dugoroCnog uspjeha kompanije
kroz adekvatno nagradivanje zaposlenih, sustave motivacije i uvjete na radnom

mjestu.

Svrha ovog istrazivanja je stec¢i dublje uvide u znacaj kreiranja radnog okruzenja koje
Ce doprinijeti ostvarenju zadovoljnih zaposlenika s ciljem ispitivanja uskladenosti
teorijskihn modela i stvarnog stanja. Na temelju ovog istrazivanja nastojati ¢e se
pronaci implikacije za znanost i struku na temelju kojih je moguce unaprijediti radne

uvijete u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj i time ostvariti ve¢e moguénosti



generiranja inovativnih ideja koje vode prema rastu i razvoju poslovnih organizacija i

gospodarstva u cijelosti.

Rad je strukturiran u 5 medusobno povezane cjeline. Prva cjelina je uvod u kojem su

iznesene klju€ne odrednice istrazivanja.

U drugoj cjelini, pod nazivom ,Zadovoljstvo zaposlenika“ analizirani su sekundarni
izvori na temelju kojih je moguce stvoriti odgovarajuci kontekst za daljnju provedbu
istraZivanja, a usmjeren je k objedinjavanju opcenitih spoznaja o znacenju pojma

zadovoljstva zaposlenika i povijesti istraZivanja i ispitivanja zadovoljstva zaposlenika.

U trecoj cjelini koja nosi naziv ,Znacaj zadovoljstva zaposlenika u modernim trziSnim
uvjetima“ detaljnije su istrazeni i prikazani rezultati istrazivanja dostupnih u
sekundarnim izvorima, a koji ukazuju na znacaj zadovoljstva zaposlenika u modernim

uvjetima poslovanja.

U treéoj cjelini s nazivom ,Empirijsko istrazivanje zadovoljstva zaposlenika odabranih
poduzecéa“ prikazani su i obradeni rezultati istrazivanja provedenog u razdoblju od
20. kolovoza 2023. godine do 28. veljate 2024. godine. Istrazivanje je provedeno
pomoc¢u anketnog upitnika kreiranog pomocu softverskog alata Google Forms i
distribuiranog mreznim putem kanalima izravne komunikacije. IstraZzivanju se u
konacnici odazvalo 40 ispitanika koji su iskazivali svoju razinu zadovoljstva pojedinih
Cimbenika zadovoljstva na radnom mjestu koji generirani na osnovu istraZivanja

C¢imbenika zadovoljstva u prethodnim dijelovima rada.

Znanstvene metode koje su koriStene za provedbu istrazivanja i sintetiziranje
rezultata u ovom Diplomskom radu su metoda analize, metoda sinteze, metoda

deskripcije, statisticka metoda, povijesna metoda i metoda indukcije.

Rad je pisan na temelju relevantnih izvora i primarnih podataka prikupljenih

emprijskim istrazivanjem provedenim od strane autora.



2 Zadovoljstvo zaposlenika

Dok su s jedne strane trziSni uvjeti u vremenima globalizacije i visoke tehnoloSke
transformacije, uz drustvenu liberalizaciju i postizanje visoke razine demokracije, u
vecCini razvijenih dijelova svijeta doveli do stanja u kojem zaposlenici imaju
mogucnost birati radno mjesto prema vlastitim preferencijama te koje ¢e im omoguciti
ispunjenje osobnih afiniteta, istovremeno su poslovne organizacije postale izlozene
sve snaznijoj borbi za oCuvanje trziSne pozicije i ostvarenje konkurentske prednosti.
Navedeno dodatno istie Cinjenica kako je sve viSe organizacija doSlo do spoznaje

kako za oCuvanje konkurentnosti moraju zadrzati najbolje zaposlenike?.

Kako bi se ustanovio zna¢aj zadovoljstva zaposlenika na radnom mjestu, u nastavku
ovog poglavlja razmatraju se osnovni teorijski okviri iz kojih je moguce uspostauviti
dublje uvide u koncept ostvarenja zadovoljstva zaposlenika. Pritom analiza teorije
kreCe od retrospektivnog pogleda na ispitivanje i upravljanje zadovoljstva
zaposlenika, zatim prelazi na definiranje kriterija koji odreduju zadovoljstvo
zaposlenika te u konacnici razmatra koncept upravljanja zadovoljstvom zaposlenika.

Time se stvara okvir za daljnje razumijevanje teme i predmeta ovog istrazivanja.

2.1 Povijest analize i ispitivanja zadovoljstva zaposlenika

»Velik broj istrazivanja istiCe da su motivirani i zadovoljni zaposlenici klju¢ni preduvjet
za postizanje Zeljenih rezultata“.?2 Medutim, povijest takvih istrazivanja relativno je
novijeg datuma obzirom da je teorija menadzmenta usko je vezana uz pojavu prve
industrijske revolucije. Ono $to dodatno karakterizira industrijsku revoluciju, a time i
zaCetke znanosti o menadZzmentu su masovna zapoSljavanja radnika ,u plavim

kutama“.

Sve do pojave prvih industrijskin izuma koji su uvelike promijenili potrebe

poslodavaca za radnom snagom, na radnika se gledalo prvenstveno kao sredstvo, a

1 Dobre, O. I. (2013). Employee motivation and organizational performance. Review of applied socio-
economic research, 5(1).

2Brnad, A., Stilin, A., & Tomljenovi¢, L. (2016). Istrazivanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika u
Republici Hrvatskoj. Zbornik Veleugilista u Rijeci, 4(1), 109-122.



ne kao svrhu, potencijal ili kapital kako se gleda danas.® O viSestoljetnom lo$em
polozaju radnika moguce je jednostavno sintetizirati zaklju€ak iz same organizacijske
hijerarhije koja je prevladavala u 14. stolje¢u. Rad je opcenito bio predvoden
obrtnicima organiziranima u cehove. Unutar obrta/radnje nalazio se sam obrtnik, a
njemu su u pripomo¢ dolazili naucnici koji su s vremenom postajali pomocnici, a
kasnije majstori. # ,Tako su se srednjovjekovne radionice sastojale od jednog
naucnika, dva pomocénika i jednog majstora, odnosno vlasnika radionice”“.® lako na
prvu mozZe djelovati kao posSten razvoj karijere, u ovakvim uvjetima naucnici su
uglavnom bivali potlaceni i iskoriStavani, a njihovo napredovanje nije se zasnivalo na
procesu Skolovanja veé¢ na nuznosti.® O loSem poloZaju radnika dodatno svjedoce i
Cinjenice kako su povijest obiljezili brojni ustanci u kojima su radnici jasno iskazivali
svoje nezadovoljstvo nacinom kojim se postupa prema njima — kako od strane
poslodavaca tako i od strane drzave koja ih je izrabljivala radi potrebe za

prikupljanjem nameta kojima su se financirale drzavne potrebe, prvenstveno ratne.

lako je svaki ustanak donosio blage promjene prema boljitku radnika, da se o
zadovoljstvu radnika slabo vodilo raCuna potvrduju i brojni drugi dokazi. Primjerice,
Cak i za vrijeme industrijske revolucije djeca su bila uvelike iskoristavana kao radna
snaga’, a i razdoblje izmedu velikih ratova pokazuje kako je polozaj hrvatskih radnika
bio nezavidan u odnosu na danasniji polozZaj, unato¢ tome $to je drustveni razvoj vec

pres$ao u napredniju, drugu industrijsku revoluciju.®

Prve analize i ispitivanja zadovoljstva zaposlenika time je moguce pripisati upravo
pojavi znanosti o menadzmentu. Znanost o menadzmentu se zatim moze usko
povezati s prvim industrijskim proizvodnim pogonima gdje je prijasnji pristup analizi
uCinkovitosti zamijenjen znatno sofisticiranijim metodama koje su ukljuCivale
matematiCke analize ucinkovitosti zaposlenih i naCine motivacije kako bi se njihova

produktivnost podigla na najvisi moguci nivo.

3 Jambrek, I., & Peni¢, 1. I. (2008). Upravljanje ljudskim potencijalima u poduze¢ima-ljudski faktor,
motivacija zaposlenika kao najvazniji &imbenici uspjeSnosti poslovanja poduzecéa. Zbornik, 29(2),
1181-1206.

4 Sagi, B. (2020). Pugki ustanci 14. stoljeéa-uzroci i posljedice. Essehist: &asopis studenata povijesti i
drugih drustveno-humanistickih znanosti, 11(11), 17-20.

5 ibidem

6 ibidem

7 https://pointenovinessmb.com/2016/10/13/djeca-radnici-nekad-i-danas/

8 Kolar-Dimitrijevi¢, M. (1971). O poloZaju hrvatskih radnika u meduratnom razdoblju. Casopis za
suvremenu povijest, 3(1), 57-73.



Predvodnik znanosti o menadzmentu koja je kasnije doprinijela razvoju koncepcije
zadovoljnih radnika svakako je Frederick W. Taylor. Kao radnik u proizvodnom
pogonu u CeliCani, sam se suocio s raznim problemima i nedostacima koje su radnici
svakodnevno prozivljavali. Medutim, razboritim promiSljanjem uspio je iznijeti
zakljuCke na kojima se pristup menadZzmentu temelji i danas. Njegova ,mentalna
revolucija“ zaklju€ak je koji ukazuje na ,identi¢nost interesa i obostranu korist radnika
i menadzera od povecéanja efikasnosti rada i profita i potrebu znanstvenog umjesto
iskustvenog istrazivanja i odlu¢ivanja menadzmenta“.® Drugim rije¢ima, dosao je do
spoznaje kako menadZeri (nadredeni) i zaposlenici moraju suradivati kako bi postigli

obostrano zadovoljstvo jer je upravo to temeljni faktor povecéanja produktivnosti rada.

Kako je upravama i menadzmentu veca ucinkovitost i viSa razina produktivnosti
zaposlenih prioritet, sustav motivacije postao je neophodan, a za stjecanje uvida u
stvarne razloge motivacije zaposlenih, evidencija zadovoljstva postala je sastavni dio

menadZerskog posla.

Mijerenje zadovoljstva radnika svoju aktivnhu primjenu doZivjelo je neSto kasnije nego
li su uoCeni prvi doprinosi poslovnoj ucinkovitosti koji se temelje na zadovoljnim
radnicima. Tocnije, analiticki pristup mjerenju zadovoljstva na radnom mjestu
pripisuje se Eltonu Mayu. Kao suradnik u Howthorne Plant of Western Electric
Company, provodio je brojna istraZivanja u razdoblju od 1927.- 1932. godine. , To su
bila prva velika sustavna i dugotrajna istrazivanja u industriji koja su ukljucivala
eksperimentalni nacrt istrazivanja i niz neovisnih varijabli za koje se pretpostavljalo
da mogu utjecati na radnu efikasnost. Istrazivanja su provodena u viSe faza i bila su
usmjerena na nekoliko problema. Prva skupina istraZivanja bili su eksperimenti u sobi
za sastavljanje prekidaca, drugi opsezZan program intervjuiranja koji je ukljucio 21 000
radnika da bi se utvrdili njihovi stavovi i faktori koji ih odreduju, dok je tre¢a bila

usmjerena na istraZivanje utjecaja grupe na individualno i grupno istrazivanje“.1°

U konacnici, od masovne primjene ispitivanja i analize zaposlenika u kompanijama

dos$lo je gotovo pola stolje¢a kasnije. Prekretnica u tome bilo je ostvarenje znatno

9 Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Poloski Vokié, N. (2008). Temelji menadZmenta, Zagreb, Skolska
knjiga, str. 55
10 |bidem, str. 65



boljeg ekonomskog statusa zaposlenika koji su sada imali na raspolaganju odredene

mogucénosti biranja radnog okruzenja kojemu se Zele prilagoditi.!

2.2 Kriteriji definiranja zadovoljstva zaposlenika

Poslovno zadovoljstvo, zadovoljstvo poslom ili zadovoljstvo zaposlenika Cesto se
definira kao ,skup osjecaja i uvjerenja koja ljudi imaju o svom poslu. Vjeruje se da
zadovoljstvo poslom povezuje niz pozitivnih ishoda na individualnoj i organizacijskoj
razini kao Sto je osjecaj ispunjenja, gradanskog ponasanja i smanjene fluktuacije,

kao i organizacijska uspjesnost i u¢inkovitost®.1?

Za zadovoljstvo zaposlenika moze se reéi i kako je to ,stupanj do kojeg zaposlenici
imaju pozitivnu afektivnu orijentaciju prema zaposljavanju u organizaciji.“'®* Odnosno
kako je to ,emocionalna reakcija na posao koja je rezultat usporedbe stvarnih ishoda

s onima koji su prizeljkivani“.#

Zadovoljstvo poslom moglo bi se definirati i na potpuno osnovni nacin, polazeci od
definicije zadovoljstva koja kaZze kako je to ,osjec¢aj onog tko je zadovoljan“® ili
,2uzitak“.1® Dakle, zadovoljstvo poslom moglo bi se tumaditi kao uzitak obavljanja

poslom koji rezultira zadovoljnim osjecajem onoga tko taj posao obavlja.

Definicija koja najjasnije ukazuje na sveobuhvatnost pojma zadovoljstva poslom

navodi da je to: ,ugodan osjeéaj koji proizlazi iz percepcije da neciji posao ispunjava

11 Zhu, Y., Xie, Y., Warner, M., & Guo, Y. (2014). Employee participation and the influence on job
satisfaction of the “new generation” of Chinese employees. The International Journal of Human
Resource Management, 26(19),

12 Hsiao, A., Ma, E., & Auld, C. (2016). Organizational Ethnic Diversity and Employees’ Satisfaction
With Hygiene and Motivation Factors—A Comparative IPA Approach. Journal of Hospitality Marketing
& Management, 26(2), 144-163.

13 Resheske, M. G. (2001). A descriptive study of job satisfaction and its relationship with group
cohesion.

14 ibidem

15 Zadovoljstvo, znacenje i definicija, jezikoslovac, dostupno na: https://jezikoslovac.com/word/rpe5
(preuzeto 08.03.2024.)

16 ibidem



https://jezikoslovac.com/word/rpe5

ili omogucava ispunjenje vaznih poslovnih vrijednosti te osobe“'’. 1z ove definicije

proizlaze tri klju¢ne odrednice koje definiraju zadovoljstvo poslom*®:

1. Zadovoljstvo poslom je funkcija vrijednosti, definirana kao ,ono $to osoba
svjesno ili nesvjesno Zeli postici“.

2. Ova definicija naglasava da razliCiti zaposlenici imaju razli€ite poglede o tome
koje su vrijednosti vazne, Sto je kriticno pri odredivanju prirode i stupnja
njihova zadovoljstva poslom (jedna osoba moZe cijeniti visoku placu iznad
svega drugog; druga osoba moze cijeniti mogucnost putovanja; tre¢a osoba
moze cijeniti bivanje u odredenoj zemljopisnoj regiji).

3. Percepcija zaposlenog o svojoj sadasnjoj situaciji s obzirom na vrijednosti koje

cijeni.

Iz svih ovih definicija moguce je sintetizirati kako je zadovoljstvo poslom emocionalno
stanje pri kojem radnik osjeca ispunjenost i pozitivne efekte rada u odredenoj
organizaciji. Problem koji nastaje kod ovakvog definiranja zadovoljstva poslom jest
Sirok obuhvat pojma, odnosno subjektivnost prilikom tumacenja zadovoljstva. Naime,
zadovoljstvo je individualno i ono varira za svakog zaposlenog. lako organizacija
moze poduzeti brojne napore da omoguci zaposlenicima zadovoljstvo, pojam
zadovoljstva nije univerzalan pa tako niti ne postoji garancija da ¢e kompanija uspjeti

u svojem naumu.

Kako je vaznost zadovoljstva na radnom mjestu neupitha i neophodna za
ucinkovitost organizacije, brojna su istraZivanja provedena kako bi se utvrdili faktori
koji doprinose izgradnji zadovoljstva na poslu, a sve s ciljem ostvarenja uvjeta koji e
omoguciti dobru organizacijsku klimu u kojoj ¢e zaposlenici biti zadovoljni svojim

poslom i motivirani doprinositi ostvarenju radnih zadataka.

Primjerice, Waqgas, Bashir i sur. testirali su razliCite hipoteze utvrdene kroz pregled
literature na temu zadovoljstva na radnom mjestu. Kroz istraZivanje koje su proveli

utvrdili su pozitivnu korelaciju izmedu sljedecih faktora i zadovoljstva zaposlenika:

17 Noe, A. R., Hollenbec, J. R., Wright, P. (2006). MenadZment ljudskih potencijala, Treée izdanje,
MATE, Zagreb, str. 364

18 ibidem

19 Wagas, A., Bashir, U., Sattar, M. F., Abdullah, H. M., Hussain, I., Anjum, W., & Arshad, R. (2014).
Factors influencing job satisfaction and its impact on job loyalty. International Journal of Learning and
Development, 4(2), 141-161.



1. okruZenje radnog mjesta
2. nagrade i priznanja

3. osnazivanje (ohrabrenje od strane nadredenih).

U svojem testiranju takoder su ustanovili kako sudjelovanje u donosenju odluka nije

jedan od faktora koji utjeCe na ostvarenje zadovoljstva na radnom mjestu.

U sliénom istraZivanju, domadéi autori Kirin i Simié nastojali su ustanoviti koji faktori
utjeCu na zadovoljstvo zaposlenih u hotelijerstvu. U svojem istraZivanju testirali su
razliCite varijable koje su, za razliku od prethodnog istrazivanja, u vecoj mjeri bile
usmjerene ispitivanju zadovoljstva zaposlenih na najnizim organizacijskim razinama
(serviri, konobari, pomoc¢ni kuhari i kuhari) koje nastaje kao rezultat aktivnosti
provedenih od stane njihovih nadredenosti. Samo istrazivanje bilo je usmjereno na
stjecanje uvida u stvarno stanje u pojedinom poduzecu, a temeljem varijabli koje su
se ispitivale moguce je zakljuCiti kako sljedeée faktore smatraju faktorima

zadovoljstva na radnom mjestu?:

1. jasnoca posla (razina upucenosti u radne zadatke, organizacija posla, razina
pojednostavljenja posla)

2. Konzistentnost (je li posao u svakom trenutku isti, je li odnos nadredenih
jednak prema svim zaposlenima, uzrokuje li probleme promjena nacina rada).

3. Kompatibilnost (je li posao kompatibilan s oekivanjima i prijasnjim iskustvima
zaposlenih)

4. Informativha povratna informacija (isporu€uju li nadredeni jasne povratne
informacije o radu zaposlenih)

5. Funkcionalnost (zadovoljava li poslodavac potrebe i zahtjeve vezane uz
izvodenje zadataka, odnosno osigurava li potrebna sredstva za rad)

6. Fleksibilnost i kontrola (jesu li nadredeni fleksibilni prema potrebama
zaposlenih poput slobodnih dana za rodendane i sl, te kontroliraju li rad)

7. Prevencija i ispravljanje greSaka (postojanje pogreSaka u radu i organizaciji
posla)

8. Upute za siguran rad (jesu li dostupne i jasne)

20 Kjrin, S., & Simi¢, B. (2020). Psihosocijalni &imbenici na radnom mjestu i zadovoljstvo radnika u
hotelijerstvu. Sigurnost, 62(1), 1-10.



9. Problemi vezani za sigurnost (pruza li radno mjesto osjec¢aj sigurnosti ili
postoje problemi koji ugroZzavaju sigurnost zaposlenih)
10.Op¢e funkcioniranje sustava (jesu li zaposleni generalno zadovoljni na radnom

mjestu).

Vec¢ iz analize prethodna dva istrazivanja moguce je utvrditi postojanje Sirokog
raspona faktora koji utjeCu na zadovoljstvo zaposlenika. Prilikom njihovog
sagledavanja potrebno uzeti u obzir kako oni nisu presudni faktori za ostvarenje
zadovoljstva zaposlenika. Oni su podlozni subjektivnim procjenama zaposlenih,
odnosno uskladenosti njihovih Zelja i oCekivanja sa stvarnim stanjem. Takoder,
potrebno je uzeti u obzir i kako zadovoljstvo na radnom mjestu odreduju faktori koji
proizlaze iz Sire drustvene okoline te se ocrtavaju na radno mjesto kao nastavak

kulturnih vrijednosti i drustvenih normi koje se smatraju zadovoljavaju¢ima.

Kod pokus$aja utvrdivanja faktora koji utje€u na ostvarenje zadovoljstva zaposlenika
na radno mjestu, potrebno je uzeti u obzir kako su faktori zadovoljstva podlozni
promjenama protokom vremena. Faktori koji su se smatrali odgovaraju¢im prije
nekoliko desetljeca ili prilikom prvih ispitivanja zadovoljstva zaposlenih, danas se
mogu smatrati potpuno neprimjerenim ukoliko su prisutni na radnom mjestu. Jedan
od takvih primjera je faktor sigurnosti kojemu je u posljednjih nekoliko desetlje¢a na
podrucju europske unije pridana velika pozornost radi ¢ega su uspostavljeni visoki i

strogi standardi sigurnosti zaposlenih na radnom mjestu?..

Ipak postojanje nepromjenjivih faktora utvrdili su autori Spagnoli, Caetano i Correia
Santos koji su u svojem istrazivanju nastojali utvrditi upravo spomenuto — postoje li
promjene u obrascima zadovoljstva poslom ili su faktori zadovoljstva konstantni. Ono
Sto su u svojem istrazivanju utvrdili kroz ispitivanje pojedinih faktora u istoj
organizaciji u tri etape kroz period od 6 godina je postojanje konstantnih faktora koji
utjeCu na zadovoljstvo posla, no njihov individualni prinos ukupnoj razini zadovoljstva
se s vremenom mijenja??. Osim §to je ovim istrazivanjem potvrdeno prethodno
navedeno o promjenama znacaja pojedinih faktora zadovoljstva, rezultati istraZivanja

impliciraju kako je izgradnja zadovoljstva na radnom mjestu individualna, te se

21 Makay, M. i Kennedy, A. (2024): Zdravlje i sigurnost na radu, Informativni ¢lanci o europskoj uniji,
Europski parlament, preuzeto s: https://www.europarl.europa.eu/factsheets/hr/sheet/56/zdravlje-i-
sigurnost-na-radu (18.06.2024.)

22 Spagnoli, P., Caetano, A., & Santos, S. C. (2012). Satisfaction with job aspects: Do patterns change
over time? Journal of Business Research, 65(5), 609-616.
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menadZeri trebaju prilagoditi potrebama svojih zaposlenih kako bi ostvarili njihovo

zadovoljstvo.

2.3 Upravljanje zadovoljstvom zaposlenika

|z prethodne analize faktora koji utje€Cu na zadovoljstvo na radnom mjestu moguce je
ustanoviti kako je u pitanju menadzerska aktivnost za koju ne postoji standardni
obrazac, vecC je potrebno kreirati individualne pristupe kako bi se postigla Zeljena

razina zadovoljstva.

U vedini poslovnih organizacija, temeljne odluke o nacinima, politikama i metodama
ostvarenja zadovoljstva zaposlenika sastavni je dio jedne od kljuénih menadzerskih
funkcija — upravljanja ljudskim potencijalima. Funkcija upravljanja ljudskim
potencijalima podrazumijeva medusobno povezani skup aktivnosti i zadataka koji su
usmjereni osiguravanju ,adekvatnog broja i strukture zaposlenika, njihovih znanja i
vjestina, interesa, motivacije te oblika ponasanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,

razvojnih i strategijskih cilieva organizacije“?3.

U tradicionalnom razmatranju koje je bilo prihvatljivo u ranim fazama razvoja znanosti
0 menadzmenta, funkcija upravljanja ljudskim potencijalima obuhvacala je preteZito

sliedece aktivnosti?:

1. upravljanje izostancima,
2. zaposSljavanje,

3. otpustanje,

4. pitanja oko bonusa.

S vremenom su aktivnosti menadzZera ljudskih resursa pocele rasti.“Korporacije su
vidjele vrijednosti u poboljSanju beneficija za zaposlenike kao nacin zaposljavanja,
zadrzavanja i motiviranja zaposlenika“?>. Navedeno je dovelo do znatnog poveéanja

broja zaposlenih na mjestima upravljanja ljudskim resursima, a postepene promjene

23 Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Poloski Voki¢, N. (2008). Temelji menadZzmenta, Zagreb,
Skolska knjiga, str. 595

24 Chilcott, M. The History of Human Resources Management, Consensus HR preuzeto s:
https://www.consensushr.com/the-history-of-human-resource-management-hrm/ (03.05.2024)
25 ibidem
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kroz gotovo sto godina dovele su do suvremenih aktivnosti menadzera ljudskih
potencijala koje u velikoj mjeri prelaze osnovne aktivnosti pracenja radne

ucinkovitosti i regrutacije novih zaposlenih.

U suvremenim trziSnim uvjetima i modernim poslovnim organizacijama, odjeli ljudskih
potencijala usmjereni su primarno na privlaCenje i zadrzavanje najboljih kadrova, a
da bi u tome uspjeli provode aktivnosti koje ¢e radna mjesta uciniti atraktivnim i
privlacnim te radne uvjete zadovoljavaju¢im. Primarnu ulogu u ostvarenju zadovoljnih
zaposlenika koji ¢e doprinositi uspjehu organizacije imaju faktori motivacije koji su

detaljnije opisani u sljedecoj cjelini.
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3 Znacaj zadovoljstva zaposlenika u modernim trziSnim uvjetima

Pitanje zadovoljnih zaposlenika daleko je od pitanja osobnog zadovoljstva pojedinca
koje ostvaruje na radnom mjestu i prilikom obavljanja posla. Postizanje osobnog
zadovoljstva zaposlenih kljuéno je za uspostavu motivirane okoline u kojoj su
zaposlenici spremni bez oklijevanja obavljati svoje zadatke i na taj nacin, svojim
aktivnostima, ispuniti organizacijske ciljeve. Dakle, zadovoljstvo zaposlenika
podjednako je vazno za same zaposlenike kao i njihove nadredene koji se nalaze na

Celu organizacije, bilo da su u pitanju menadzeri ili sami investitori i vlasnici.

U nastavku poglavlja elaboriraju se kljuéni elementi postizanja zadovoljstva
zaposlenika na radnom mjestu kroz definiranje nacina mjerenja zadovoljstva,
sagledavanja nacina postizanja zadovoljstva zaposlenika, dublje sagledavanje
znacaja motivacije za uspjeh organizacije te u konacnici kroz osvrt na employer
branding kao jedan od faktora postizanja organizacijske uspjeSnosti kroz izgradnju

zadovoljstva zaposlenika.

3.1 Mijerenje zadovoljstva na radu

.Procjena nekog zaposlenika o tome koliko je zadovoljan ili nezadovoljan svojim
poslom rezultat je sloZzenog zbrajanja mnogih razli¢itih elemenata posla“?®. Naime,
niti jedan posao nije samo ono $to je opisano radnim mjestom ili titulom. Primjerice,
posao vozaca nije samo voznja, posao programera nije samo pisanje kodova, posao
konobarice nije samo priprema i posluzivanje picem. Svaki posao ukljuCuje brojne
dodatne aktivnhosti poput razgovora s nadredenima, kolegama i klijentima,
pridrzavanje pravilima organizacije, postivanje zakonskih regulativa koje se vezu uz
posao, odrzavanje radnog mjesta u skladu s uvjetima i sl. 1znimno veliki broj faktora
utjeCe na konacnu ocjenu zadovoljstva poslom pa se postavlja pitanje na koji nacin je
moguce uopce mijeriti zadovoljstvo ukoliko je ono individualno i ovisi o toliko

kompleksnom broju varijabli.

Robins i Judget navode kako postoje dva najucestalija nacina. Oba polaze od jedne

globalne ocijene i ukupnog (zbrojnog) rezultata ostvarenog mjerenjem nekoliko

26 Robins, S. P. i Judge, T. A. (2009). Organizacijsko ponasanje, Mate, Zagreb, str. 85
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razliCitih aspekata posla. Metoda globalne ocijene u svojoj sustini predstavija
postavljanje jednog pitanja u kojem su obuhvaceni svi kriteriji temeljem kojih je
moguce jednom ocjenom steci uvid u razinu zadovoljstva zaposlenika. Primjerice,
,uzevsi u obzir sve, koliko ste zadovoljni svojim poslom?*, Od zaposlenika se potom
oCekuje da na rang ljestvici s oznakama od jedan do pet predstave svoju razinu

zadovoljstva koja se krece od izrazito nezadovoljan/na do izrazito zadovoljan/na?’.

Drugi pristup mjerena zadovoljstvom temelji se na zbroju rezultata iz nekoliko
aspekata te je znatno dublji i sofisticiraniji. ,Taj pristup identificira kljune elemente
posla i traZi miSljenje zaposlenika o svakom od njih. Tipi€no obuhvaceni Cimbenici bili
bi priroda posla, nadzor, trenutna placa, prilike za napredovanje i odnosi s kolegama.
Ti se ¢imbenici ocjenjuju na standardiziranoj skali, a zatim se ocjene zbrajaju da bi se

dobila ukupna ocjena zadovoljstva poslom“?8,

U ovoj drugoj kategoriji postoji otvoreni prostor za ispitivanje specifi¢nih varijabli koje
poslodavci smatraju presudnima za ostvarenje zadovoljstva svojih zaposlenika.
Odnosno onih varijabli koje smatraju nedovoljno prilagodenima trziSnim uvjetima te
koji mogu predstavljati izvor nezadovoljstva zaposlenika $to moZze rezultirati slabijim

rezultatima i odlaskom zaposlenika iz organizacije.

Jedan od primjera ispitivanja zadovoljstva zaposlenika kroz identifikaciju klju€nih
Cimbenika prikazali su autori Drazi¢ Lutilsky, Poloski Voki¢ i Gali¢ u svojem
istrazivanju o zadovoljstvu poslom zaposlenika sveuciliSta u Zagrebu 2° . U
istraZivanju su nastojali utvrditi korelaciju zadovoljstva studenata sa zadovoljstvom
zaposlenika sveuciliSta. Za potrebe mjerenja razvili su mjernu ljestvicu u kojoj su se

ispitivale varijable kategorizirane u sljedece skupine:

Placa

Moguénost napredovanja
Menadzment poduzeca
Priroda posla

Trening i osobni razvoj

2 L T o

Uvjetne nagrade

27 ibidem

28 jbidem

29 L utilsky, I. D., Voki¢, N. P., & Gali¢, Z. (2017). Razvoj instrumenta za mjerenje zadovoljstva poslom
zaposlenika-Empirijska istrazivanje na Sveucilistu u Zagrebu. Oeconomica Jadertina, 7(2), 18-34.
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Unutar svake skupine nalazila su se pitanja formirana u vidu izjave, a zaposlenici su
na njih odgovarali pomocu Likertove ljestvice s oznakama od 1 do 5 na nacin kao Sto

su opisali Robins i Judget=°.

Ovakvim nacinom ispitivanja zadovoljstva zaposlenika uspjeli su sintetizirati rezultate
koji pokazuju generalnu razinu zadovoljstva poslom, ali i pojedine Cimbenike koji
tome najviSe doprinose te koji predstavljaju slabe toCke koje je moguce dodatno
usavrsiti i na taj naCin posti¢i joS veCu razinu zadovoljstva zaposlenika koja se
manifestira na kvalitetu pruzanja usluga, odnosno na kvalitetu izvedbe nastave koja

se potom odrazava na razinu zadovoljstva studenata.

3.2 Motivacija zaposlenika

.Motiviranje zaposlenika nije bez razloga jedna od pet osnovnih menadzerskih
funkcija.(...) MenadzZeri koji su sposobni motivirati svoje zaposlenike, dakle
prepoznati njihove potrebe i osigurati zadovoljenje tih potreba, osiguravaju da je
radna uspjesnost njihovih zaposlenika visoka te da zaposlenici doprinose efikasnom i

efektivnom osiguravaniju organizacijskih ciljeva3:.

Pitanje motivacije zaposlenika, jedno je od istaknutijin pitanja u kontekstu upravljanja
ljudskih potencijala. Cesto se navodi kako su ,motivacija i menadZment dva
neodvojiva pojma“32. Definira se kao ,proces iniciranja i usmjeravanja napora i
aktivnosti u svrhu ostvarivanja osobnih i organizacijskih ciljeva“®3. Pitanje motivacije
usko je vezano uz pojam vodenja koji je u ljudskoj povijesti zastupljen znatno dulje
od menadZmenta i upravljanja ljudskim potencijalima kao dijelom menadzerskih
funkcija, pa je i1 time samo razmatranje motivacije znatno dulje prisutno od

razmatranja u€inkovitosti obavljanja posla i menadzmenta u cjelini.

30 Robins, S. P. i Judge, T. A. (2009). Organizacijsko ponasanje, Mate, Zagreb, str. 85

31 Tudor, G. (ur.) (2010). Vodenje i motiviranje ljudi, M.E.P. Zagreb, str. 12

32 Sikavica, P., Bahtijarevié-éiber, F. i Poloski Voki¢, N. (2008). Temelji menadzmenta, Skolska knjiga,
Zagreb, str. 531

33 jbidem, str. 532
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Kako navodi Markham?34, pojam liderstva javlja se jo$ u antickim vremenima u kojima
se imperativ stavljao na upravljanje zajednicom i oCuvanju odnosa unutar zajednice.
S pocetcima prilikom uspostave prvih civilizacija u dolinama Eufrata i Tigrisa,
istaknula se potreba za sustavnim upravljanjem organizacijskim oblicima koji su u
prvom planu bili usmjereni na podjelu rada povezanog s uzgojem poljoprivrednih
kultura za potrebe snabdijevanja zitelji prvih civilizacija. Prilikom rasta broja ¢lanova
takvih organizacija pojavila se potreba za koordinacijom aktivnosti svih clanova
civilizacije, ali i za uvodenjem ravnopravnosti i pravednosti u obavljanju posla,
odnosno aktivnosti neophodnih za opstanak i daljnji razvoj civilizacije3®. Upravo u
potrebi za koordinacijom svih CcClanova civilizacije nametnula se potreba za

motiviranjem kako bi se rad usmjeravao ciljevima.

Prvi oblici motivacije ¢lanova organizacije, u ovom slu€aju ¢lanova prvih civilizacija,
odrzali su se kroz dugu etapu ljudske povijesti, pa tako i u prvim modernim oblicima
poslovnih organizacija koje su se pojavile u prvoj industrijskoj revoluciji. U velikoj
mjeri se poistovjeCuju s autokratskim stilom vodstva u kojem se nepostivanje normi
strogo kaznjava, a Cesto je procjena o postivanju prepustena na odluku vodi. Takvi
oblici motivacije danas su sastavnim dijelom teorija motivacije, no u razvijenim
dijelovima svijeta doSlo je do njihovog potpunog istiskivanja iz primjene te se
smatraju nepodobnima, nepoZeljnima i kontraproduktivnima. Tocnije, rije¢ je o
kombinaciji izmedu nagradi i kazni pri Cemu su se u znatno vecoj mjeri Kkoristile kazne
kao faktor motivacije, odnosno kao mjera represije u slu€aju nepoStivanja pravila
organizacije, volje vode i neispunjenja zadataka. Ova teorija danas je poznata i pod
nazivom ,mrkva i Stap“ i €ini tek jednu od mnogobrojnih teorija motivacije koje je
moguce kategorizirati u dvije skupine: sadrzajne teorije i procesne teorije. Obje
skupine nastoje pronaci dublje razloge koji se kriju iza pojedinih naCina motivacije koji
djeluju na zaposlenike tako da na radnom mjestu nastoje dati svoji maksimum kako

bi ostvarili o€ekivane rezultate ili Cak premasili oCekivanja koja im postave nadredeni.

U sredistu sadrzajnih teorija nalazi se ideologija prema kojoj se ljude potiCe na
odredeno djelovanje kroz identifikaciju i klasifikaciju njihovih potreba. U ovom skupu
teorija, naglasak se stavlja na varijable koje utjeCu na ponasanje pojedinca. TocCnije,

34 Markham, S. E. (2012). The evolution of organizations and leadership from the ancient world to
modernity: A multilevel approach to organizational science and leadership (OSL). The Leadership
Quarterly, 23(6), 1134-1151.

35 ibidem
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nastoje utvrditi koji faktori predstavljaju koncept potreba. U sadrzajne teorije

motivacije spadaju3e:

1. Teorija hijerarhije potreba — poznata i pod nazivom Maslowljeva hijerarhija
potreba, imenovana po Abrahamu Maslowu koiji ju je razvio, polazi od temeljne
pretpostavke ,0 relativnoj nadmoci potreba organiziranih u hijerarhijsku
strukturu. U njezinoj osnovi nalazi se jednostavna teza o frustraciji i deprivaciji
potreba kao osnovnoj poluzi njihovog aktiviteta i djelovanja na ponasanje“.
Drugim rijeCima, pojavljivanje neke potrebe nastaje kao rezultat zadovoljenja
neke druge, vaznije potrebe. Maslow je u sklopu ove teorije razvio i piramidu
potreba u kojoj je prikazao hijerarhijski odnos ljudskih potreba kategoriziranih

u pet razina (Slika 1).

Slika 1: Maslowljeva hijerarhija/piramida potreba

REALZACIIA)
/ POTREBA ZA POSTOVANJEM
(SAMOPOSTOVANJE, PRIZNAMJE,
STATUS)
DRUSTVENE POTREBE
(0SJECA PRIPADNOST! | LIUBAV) \
POTREBE 2A SIGURNOSTI
/ (SIGURNOST, ZASTITA) \

: FDOLOSKE POTREBE E
(GLAD, 260)

izvor: https://zgpd.hr/2018/07/31/abraham-maslow/

2. Teorija trostupanjske hijerarhije — ova teorija predstavlja svojevrsnu
modifikaciju prethodno opisane Maslowljeve teorije s nastojanjem da se
prevlada stroga hijerarhijska klasifikacija od pet razina. U osnovnoj koncepciji

ove teorije, motivacijske elemente Cine tri kategorije potreba: egzistencijalne

36 Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Pologki Voki¢, N. (2008). Temelji menadZzmenta, Skolska knjiga,
Zagreb, str. 550
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potrebe, potrebe povezanosti i potrebe rasta i razvoja. U srediStu teorije
nalaze se pretpostavke prema kojima je jedna zadovoljena potreba motivator
za pona$anje pojedinca koji moze ujedno i jacati potrebu (mehanizam
zadovoljenje - progresija), zatim kako frustracija izazvana potrebom viSeg reda
aktivira i pojaCava sljedecu potrebu niZzeg reda (nacelo djelovanja hijerarhije
potreba u obrnutom smjeru; frustracija — regresija) te kako svako zadovoljenje
potreba djeluje na aktivaciju potreba u razli€itim kategorijama (dvosmjerno
djelovanje svojstvom multiple determinacije svih kategorija potreba).

. Teorija motivacije postignuéa — u ovoj teoriji naglasak se stavlja na
razmatranje potrebe za postizanjem uspjeha i postignu¢a kao temeljni faktor
motivacije. Za razliku od prethodnih teorija, ova teorija motivacije istiCe se kroz
nekoliko razlikovnih dimenzija. Prvo, usmjerena je iskljuivo na motivaciju za
rad. Kroz radno ponasanje objasSnjava vaznost pojedinaCnog motiva Kkoji
smatra osnovnim, potrebe i motivi koje uzima za osnovu ponasanja steCeni su
i rezultat su ucenja i socijalizacije u drustvu (motivacija je koncipirana kao
odredena struktura stavova i vrijednosti koja pokazuje radnu, a moze se redéi i
op¢u Zivotnu orijentaciju ljudi), te je u cijelosti orijentirana na intrizicnu
motivaciju (opisuje kako uspjesno izvrSenje aktivnosti i rjieSavanje problema
znacCi motivacijski poticaj za ponaSanje, a cilj i nagrada postizanje uspjeha i
osjecCanje zadovoljstva i ponosa radi toga).

. Dvofaktorska teorija motivacije — u osnovi ovog modela nalaze se dvije
temeljne pretpostavke. Prva pretpostavka odnosi se na zadovoljstvo i
nezadovoljstvo zaposlenih koji, prema ovoj teoriji, nisu suprotni krajevi vec
odvojeni kontinuumi povezani razliitim faktorima. Druga pretpostavka polazi
od toga kako postoje dvije kategorije motivacijskih faktora. Prvu kategoriju €ine
ekstrizini faktori, koji se nazivaju jos i higijenskim faktorima. U njih spadaju
faktori poput radnih uvjeta, menadzZera, sigurnosti posla, beneficija koje
zaposlenici ostvaruju na radnom mjestu, politike organizacije i sl. Drugu
skupinu motivacijskih faktora c&ine intrizicni faktori koji su derivirani iz
individualnog odnosa s radom. U njih spadaju faktori poput izazovnosti posla,
osobnog postignuca i uspjeha, odgovornost, moguc¢nost razvoja, priznanja i sl.
Na osnovu ove teorije motivacije, sam njezin faktor razvio je i filozofiju prema
kojoj se motivacija zaposlenika ostvaruje obogadivanjem posla, a upravo

pojavom ove teorije doslo je do brojnih preokreta u menadzerskom poimanju
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motivacije zaposlenika i nacCina na koji se ljudi razmatraju u kontekstu
poslovnih organizacija.

5. Minerova teorija motivacije — teorija koju je uspostavio John Miner polazi od
specificnog pristupa koji se temelji na potrebama s jedne strane i
pretpostavkama o faktorima motivacije koji dolaze u obliku odredenih tipova
poslova i radnih mjesta. Prema Minerovoj teoriji, motivacija zaposlenih nije
jednolicna vec je sustav motivacije u organizaciji potrebno razmatrati prema
razli€itim ulogama koje pojedinci obnaSaju unutar organizacije. 1z navedenog
proizlazi kako postoje razliCiti sustavi motivacije koje je miner grupirao u tri
kategorije: menadzerska motivacija, profesionalna motivacija i poduzetnicka
motivacija. U svakoj skupini nalaze se oni faktori koji su specifi¢ni za pojedince
unutar navedene skupine. Tako se u menadzZerskoj motivaciji nalaze faktori
poput pozitivhog stava prema autoritetu, potreba za natjecanjem, potreba za
moci, potreba za dokazivanjem, potreba za isticanjem i potreba za osjecajem
odgovornosti. Faktori profesionalne motivacije su potreba za u€enjem, potreba
za neovisnim radom i djelovanjem, potreba za stjecanjem statusa, potreba za
pomaganjem drugima te identifikacija s profesijom (temeljena na
vrijednostima). U skupni faktora koji utje€u na motivaciju poduzetnika nalazi se
potreba za postignuéem, potreba za izbjegavanjem rizika, potreba za
feedbackom, potreba za uvodenjem inovativnih rjeSenja te potreba za
anticipiranjem buduéih mogucnosti. Ova teorija posebno se prikazala korisnom

u praksi kada je u pitanju motivacija menadzera.

Naspram sadrzajnih teorija, nalaze se procesne teorije motivacije. Dok su sadrzajne
teorije u svojoj sustini usmjerene na pronalazak izvora motivacije, procesne teorije u
znatno vedoj mjeri nastoje pronaéi odgovor na postizanje motivacije kroz
sagledavanje Sireg konteksta i naglasavanje kako za postizanje motivacije
zaposlenih nije dovoljno pronaéi faktore zadovoljenja osnovnih potreba u skladu s
njihovom hijerarhijskom razinom, vec¢ je u analizu potrebno ukljuciti znatno veci broj
faktora koiji utjeCe na zadovoljstvo i nezadovoljstvo zaposlenih. Primjerice, percepcije,
oCekivanja, vrijednosti i njihove interakcije. U nastavku slijedi objasnjenje

najistaknutijin teorija motivacije koje se mogu ubrojiti u procesne teorije motivacije3:

37 jbidem, str. 551
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1. Kognitivni model motivacije — u ovom modelu srediSnje mjesto zauzima
Vromova teorija motivacije poznata i pod nazivom Vromov kognitivhi model.
Polazi od pretpostavke kako je Covjek racionalno bi¢e koje u svakoj situaciji
bira izmedu razliCitih alternativa ponasSanja, pritom procjenjujuci efekte i
znaCenje koje imaju za njega i priklanjajuci svoje preferencije odredenom
skupu efekata koji vrednuje viSe od druge alternative. U skladu s time, Vroom
uvodi koncept valencije (privlaCnosti nagrade) i koncept ocCekivanja koje
pojedinac ima od radnog mjesta. Motivacija se postize u trenutku kada
pojedinac svojim radom moze ostvariti one ciljeve i nagrade koje su mu vazne
i koje uistinu zeli. Time je motivacija ve¢a kada su faktori valencije veci, a
pada njihovim smanjenjem.

2. Teorija praviénosti u socijalnoj razmjeni — poznata joS i pod nazivom
Adamsova teorija nejednakosti, polazi od osnovne ljudske potrebe za
jednakos¢u. Tocnije, u sredistu ove teorije nisu faktori koji ¢e utjecati na porast
motivacije zaposlenih, vec¢ oni koji utjeCu na pad motivacije, a najcesce je u
pitanju osjecaj nejednakosti ili nepravde koji zaposleni dozZivljavaju na svojem
radnom mjestu. Kroz ovu teoriju, odnos zaposlenog i organizacije razmatra se
kao odnos danog i dobivenog. Ukoliko zaposlenik smatra da daje viSe nego li
Sto dobiva zauzvrat od organizacije, njegova ¢e motivacija pasti. Isto se
dogada ukoliko zaposleni procjeni kako su kolege primile bolje nagrade za
manje napore.

3. Integrativni procesni model radne motivacije — kao $to naziv sugerira, ovaj
model integrirao je teorijske osnove prethodnih dviju procesnih teorija
motivacije. Polazi od pretpostavke kako je motivacija samo jedan faktor
radnog ponasanja te kojemu je potrebno pribrojati i ostale faktore poput
sposobnosti i karakteristika pojedinca, naCina na koji percipiraju zadatak te
zadovoljstvo koje ostvaruju radom. Ova teorija ne iskljuuje niti ostale faktore
koji utjeCu na motivaciju i koji su obuhvacéeni ostalim teorijama motivacije,
poput percepcije, o¢ekivanja i priviacnosti, te percipiranu jednakost nagrade te
pravednost distribucije nagrada u organizaciji. U osnovi, cilj ovog teorijskog
modela je prikazati kako je motivacija zaposlenika slozen skup optimalnog
prilagodavanja brojnih internih i eksternih varijabli u skladu s specifi€¢nostima

pojedinca na radnom mjestu.
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3.3 Znacaj motivacije zaposlenika za uspjeh organizacije

Kako je veC istaknuto u uvodnom paragrafu ove cjeline, znaCaj ostvarenja
zadovoljstva zaposlenika znatno je Siri od ostvarenja zadovoljstva dolaskom na
posao i obavljanja poslovnih aktivhosti za pojedince koji ih obavljaju. Pitanje
zadovoljstva ocrtava se na uspjesnost Citave organizacije radi Cega je klju¢no

zaposlenike odrzati motiviranima.

lako je sada ve¢ moguce zakljuciti kako motivacija i zadovoljstvo ne moraju nuzno biti
u korelaciji, moderni trziSni uvjeti diktiraju posve nova pravila kojima oblici motivacije
koji vode nezadovoljstvu zaposlenika vise nisu ucinkoviti. Umjesto stegovnih
postupaka, ucjena, kazni i nametnutih uvjeta, u modernim poslovnim organizacijama
sve viSe se biraju i primjenjuju oni oblici motivacije koji u€inkovito doprinose izgradnji
zadovoljstva zaposlenika. A kao glavni razlog koji je vodio k ovoj generalnoj promjeni
pristupa moderno je sagledavanje prema kojem ljudi viSe nisu resursi, ve¢ najvrjedniji

element organizacije koji se radi svojeg znac¢aja poceo poistovjecivati s kapitalom32,

Prema portalu economy.rs, motivirani zaposlenici vazni su za organizaciju iz

sliedecih razloga®®:

1. Povecava radnu produktivnost — motivirani zaposlenici ujedno su i angaziraniji
zaposlenici koji su fokusirani na svoj rad. Samim time, motivirani zaposlenici
skloni su plasirati svoje pune potencijale i kapacitete u svrhu obavljanja posla,
¢ime su i rezultati njihovog rada bolji.

2. Povecava timski rad — motivacija zaposlenih ima pozitivhe efekte na timski rad
u organizaciji. Kada su zaposlenici motivirani, otvoreniji su za suradnju s
Clanovima tima i spremni pruZiti podrdku jedni drugima. Kada su zaposlenici
spremni pruziti podrdku ¢lanovima tima, Citav kolektiv ostvaruje bolje rezultate
Sto se izravno odrazava na uspjeh poslovne organizacije.

3. Motivacija smanjuje odsutnost i bolovanje — zaposlenici s visokim stupnjem
motivacije, rado dolaze na posao radi ¢ega su skloni ¢ak i prilikom narusenog

zdravstvenog stanja doCi na posao. Za razliku od njih, zaposlenici koji nisu

38 Zakiy, M., & Kuswanjono, A. (2023). Human Resources vs Human Capital: A Philosophical Review
of Human Conception in the Industrial World.

39 Zasto je motivacija zaposlenika klju¢na za uspjeh organizacije, Economy.rs, preuzeto s:
https://www.economy.rs/vesti/zasto-je-motivacija-zaposlenih-kljucna-za-uspeh-organizacije/
(10.05.2024.)
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motivirani koristiti ce bolovanje i u slu€ajevima u kojima im je zdravstveno
stanje odgovarajuce za obavljanje posla.

PotiCe eksperimentiranje i riskiranje — iako se ovo moze Ciniti pogresnim,
motivirani zaposlenici spremni su napustiti zonu komfora i krenuti u nove
izazove koji mogu iznjedriti nove metode obavljanja posla, pa ¢ak i nove ideje
koje ¢e prosSiriti ponudu poduzeca.

Motivirani zaposlenici imaju vecu lojalnost — kada su zaposleni motivirani, a
izvor motivacije dolazi od njihovih nadredenih ili iz same organizacije (nije u
pitanju unutarnja motivacija), skloni su osjecati vecCu lojalnost prema
organizaciji $to se na organizaciju odrazava kroz moguénost oslanjanja na
radnike bez straha od naglog gubitka radne snage.

Smanjenje fluktuacija radne snage — kada su zaposleni motivirani, manje su
skloni napustati organizaciju i traZiti nove poslove. Motivirani zaposlenici
osjeCaju se povezani s organizacijom i cijene prednosti koje im pruza.
Navedeno organizacijama omogucuje kontinuitet rada i smanjenje troSkova
vezanih uz zaposljavanje i obuku radnika.

Veca razina zadovoljstva kupaca — motivacija igra klju¢nu ulogu u poboljSanju
zadovoljstva klijenata. Kada su zaposleni motivirani, oni su viSe posveceni
pruzanju kvalitetne usluge i brizi o potrebama klijenata. Motivirani zaposlenici
pruzaju bolju uslugu, $to rezultira veéom vjerojatnosti ponovne kupnje od
strane kupaca. Ponekad su motivirani radnici spremni i samoinicijativho pruziti
dodatne napore kako bi zadovoljili potrebe i zelje klijenata.

Povecéava konkurentnost organizacije — motivirani zaposlenici koji su spremni
uci u rizik kako bi pronasli i realizirali nove ideje te koji su spremni pruZiti
dodatne napore kako bi ispunili o€ekivanja kupaca, omoguciti ¢e dobar imidz
organizacije ¢ime Ce se istaknuti medu konkurentima.

Smanjuje stres i negativhe emaocije - pozitivha atmosfera zaposlenih smanjuje
stres i negativne emocije. Kada su zaposleni sretni i zadovoljni, oni su manje
podlozni stresu i pritisku. Motivirani zaposlenici osjecaju se zadovoljnije svojim
radom i manje su skloni negativnim emocijama. Smanjenje stresa i negativnih
emocija doprinosi poboljSanju mentalnog zdravlja zaposlenih i stvaranju

harmonic¢nijeg radnog okruzenja.
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|z ovog poduzeg popisa stavki moguce je uvidjeti kako je motivacija zaposlenika i
ostvarenje njihovog zadovoljstva na radnom mjesto od viSestruke koristi za poslovne
organizacije. Kroz sustavno upravljanje motivacijom i zadovoljstvom radnika,
organizacije smanjuju rizike kojima se mogu izloziti uslijed naglih napustanja
organizacije od strane zaposlenih te stvaranja loSeg imidza radi nedovoljnog
angazmana zaposlenih prilikom interakcije s klijentima organizacije. Istovremeno,
motivacija zaposlenih moze rezultirati u€incima koji premasuju sama ocCekivanja kao
Sto moze biti stvaranje WOM (word-of-mouth) efekta medu kupcima radi zadovoljstva

uslugom koju su primili od motiviranog zaposlenika.

3.4 Employer branding kao strategija upravljanja ljudskim potencijalima

Pojmovi brend poslodavca i brending poslodavca, u hrvatskom su se govoru ustalili u
izvornom anglistickom obliku employer brand i employer brandign. Razlog se
vjerojatno nalazi u Cinjenici kako je rije€¢ o novom pojmu i jednoj od najsuvremenijih
strategija upravljanja ljudskim potencijalima, radi Cega je izvorni oblik preuzet zajedno
s najboljim praksama koje se u zapadnom svijetu primjenjuju nesto dulje nego na

prostorima hrvatske.

UnatoC tome Sto je rijeC 0 novom pojmu i novoj strategiji, ona je danas veoma
zazivjela i sveprisutna. Kako medu poslodavcima, tako i medu znanstvenicima i
istrazivaCima koji su ovoj strategiji posvetili veliku paznju kroz brojna empirijska
istrazivanja i implikacije s ciliem stvaranja ucinkovitije radne okoline*® §to se moze

povezati s zadovoljstvom zaposlenika i njihovom motivacijom.

Za shvacanje strategije employer brandinga i njezinog znaCaja za stratesko
upravljanje ljudskim kapitalom u suvremenim kompanijama, potrebno je krenuti od
definicije onog Sto je u sustini rezultat napora uloZenih kroz aktivnosti usmjerene
prema ostvarenju ove strategije — employer brand. Pojam employer branda svoje
izvoriSte pronalazi u opcenitoj definiciji pojma brend, prema kojoj je to naziv, pojam,

dizajn, simbol ili bilo koja druga znacajka koja identificira uslugu ili proizvod nekog

40 Lievens, F., & Slaughter, J. E. (2016). Employer Image and Employer Branding: What We Know and
What We Need to Know. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior,
3(1), 407-440.
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proizvodaca, a razlikuje se od ostalih proizvoda“!. Supstituria li se pojam proizvoda
s pojmom poslodavca u ovoj definiciji, proizlazi kako je brand poslodavca bilo koje
identifikacijsko obiljezje koje poslodavca razlikuje od ostalih. Pritom je potrebno
naglasiti kako je, kao i u slu¢aju brenda proizvda ili poduzec¢a, pozeljno da brend

bude pozitivho percipiran*? od strane Sire javnosti.

Da bi se ostvarila pozitivha percepcija svakog brenda pa tako i brenda poslodavca,
potrebno je uloziti napore u izgradnju takve percepcije, odnosno imidza. Proces
izgradnje predstavlja strategiju, koja u slucCaju izgradnje brenda poslodavca
predstavlja employer branding strategiju. Prema opcenitoj definiciji, pojam employer
brandinga moguce je opisati kao ,reputacija koju poslodavci imaju medu

zaposlenicima i radnom snagom“43,

TocCnije, u sredistu filozofije izgradnje brenda poslodavca nalazi se je praksa
utjecanja na to kako trenutni zaposlenici i Sira radna snaga dozivljavaju reputaciju
tvrtke kao poslodavca. Dok se opcenito brandiranje usmjerava na percepciju
potro$aca, employer branding se posebno fokusira na potencijalne nove zaposlenike
i interne zaposlenike. Kao rezultat, to je komunikacijski pristup osmisljen kako bi

zadrzao visoko ucinkovite zaposlenike i privukao vrhunske talente®.

Iza ovog koncepta stoji znatno viSe od samog komunikacijskog pristupa. Naime, kao
Sto se priikom izgradnje brenda poduzeéa ili proizvoda, korporativnim
komunikacijama Siroj javnosti prenose informacije o vrijednostima i prednostima koje
proizvodi i kompanije posjeduju te za koje se zalazu u svojim aktivnostima 4°,
izgradnja brenda poslodavca pomocu korporativnih komunikacija nastoji u Siroj
javnosti izgraditi pozitivan imidZ poslodavca kroz isticanje temeljnih vrijednosti i

pogodnosti koje organizacija pruza zaposlenicima“®.

41 Antonela (2020). Sto je brand, markething.hr, preuzeto s: https://www.markething.hr/sto-je-brand/
(10.05.2024.)

42 Jung, J. H., & Kim, I. G. (2015). Relationship between brand perception, Brand identification, Brand
emotion and brand loyalty for sports event sponsor company. Indian Journal of Science and
Technology, 8(24), 1.

43 Foresy, C. (2023). Employer Branding: What It Is and How To Build It for Your Business, Hubspot,
preuzeto s: https://blog.hubspot.com/marketing/employer-branding#what-is (10.06.2024.)

44 Daley, S. (2024). Employer Branding: What It Is and How To Get Started, Built In, preuzeto s:
https://builtin.com/employer-branding (10.06.2024.)

45 Rouse, J. M., Rouse, S., Poslovne komunikacije, Masmedia, Zagreb, 2005., str. 239

46 Leekha Chhabra, N., & Sharma, S. (2014). Employer branding: strategy for improving employer
attractiveness. International Journal of Organizational Analysis, 22(1), 48-60.
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Stoga, da bi se izgradio snazan brend poslodavca, organizacije su duzne u svoje

korporativne strategije ukljuciti velik broj aktivnosti koje su usmjerene izgradnji

zadovoljstva na radnom mjestu. Neke od aktivnosti koje je potrebno provesti u

organizaciji kako bi se uspostavili uspjesSni temelji za daljnje komuniciranje brenda

poslodavca prema postojeéim i buduéim zaposlenicima su sliedeée*’:

1.

lzgradnja jedinstvene vrijednosti organizacije — izgradnja brenda
poslodavca zapocinje definiranjem i fokusiranjem na osnovne strateSke
elemente organizacije. U njih ulaze misija, temeljne vrijednosti, vizija i kultura
organizacije.

Provedba revizije trenutnog stanja employer branda — ova aktivnhost
pomoci ¢e utvrditi trenutnu percepciju koju postojeéi zaposlenici i Sira javnost
imaj prema organizaciji u cijelosti, ali i videnje organizacije kao dobrog ili loSeg
poslodavca. IstraZivanje bi trebalo podéi utvrditi nadraze aspekte kulture radnog
mjesta medu zaposlenicima koje je potrebno dodatno istaknuti kako bi se
privukli novi kadrovi.

Employer value proposition — employer value proposition je poruka i
obecanje kojim se iznose Cinjenice o poslovanju koje zaposlenici mogu
potvrditi. Vazno je naglasiti kako ova vrijednost ne bi smjela imati veze s
kompenzacijama koje se nude za rad u organizaciji, vec¢ je cilj njome pobuditi
strast kod zaposlenika i potencijalnih kandidata za posao kroz izraZzavanje
dublje svrhe tvrtke i pozitivnog utjecaja na Siru okolinu.

Kultivacija snhaznog procesa uvodenja u posao — uvodenje je prvo iskustvo
novih zaposlenika, a negativan dojam moze imati velike posljedice. Zapravo,
ljudi koji imaju negativno iskustvo pri uvodenju dvostruko su skloniji trazenju
druge prilike. Na kraju, usadivanje pozitivhe slike o brandu tvrtke zapocinje
odabirom procesa uvodenja. AngaZiranje i uzbudenje zaposlenika u vezi
njihovih uloga i timova je vrlo vazno od samog pocetka. Osiguravanjem glatke
tranzicije, nizih stopa fluktuacije i produktivnijih timova vodi prema upucéenim
zaposlenicima koji su spremni brzo preuzeti svoje odgovornosti i pritom budi

osjecaj zajednistva i pripadnosti kod njih.

47 Foresy, C. (2023). Employer Branding: What It Is and How To Build It for Your Business, Hubspot,
preuzeto s: https://blog.hubspot.com/marketing/employer-branding#what-is (10.06.2024.)
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5. Pruzanje moguénosti za u€enje i razvoj — jedan od glavnih razloga zasto
ljudi napustaju svoje poslove je dosada i potreba za novim izazovom. Pruzanje
prilika za uCenje i usavrSavanje novih vjestina pokazuje predanost organizacije
uCenju na poslu i profesionalnom razvoju. Kroz izazivanje zaposlenika
osigurava se dinami¢nost radnog mjesta Sto moze dovesti do viSih stopa
zadrzavanja. Osim toga, kako razvijaju nove vjesStine, zaposlenici postaju

vredniji resurs za organizaciju.

|z svega navedenog moze se jasno uvidjeti kako je za izgradnju pozitivhog brenda
poslodavca potrebno osigurati zadovoljstvo zaposlenika na radnom mjestu u skladu s
prethodno obradenim teorijskim smjernicama i spoznajama koje vode k postizanju
zadovoljstva i motivacije zaposlenika. Ovaj pristup posebno je dobio na znacaju i
vaznosti danasnjoj eri koju obiljezava nepostojanje C&vrstih granica, visok udio
tehnologije u radnim procesima i svakodnevnom Zivotu te koju obiljezavaju brze i
uCestale promjene radnog okruzenja od strane zaposlenika. U takvim uvjetima, jedan
je od glavnih izazova zadovoljiti sve vecu potraznju za izvrsnim talentima za koje se

ustanovilo da su nositelji opstanka i uspjeha organizacije*®.

48 Leekha Chhabra, N., & Sharma, S. (2014). Employer branding: strategy for improving employer
attractiveness. International Journal of Organizational Analysis, 22(1), 48-60.
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4 Empirijsko istrazivanje zadovoljstva zaposlenika odabranih
poduzeca

U nastavku rada prikazani su rezultati provedenog empirijskog istrazivanja kojim se
nastojalo prikupiti relevantne pokazatelje razine zadovoljstva zaposlenih u sektoru
marketinga i povezanih djelatnost u Republici Hrvatskoj. Za potrebe istrazivanja
formiran je anketni upitnik koji je distribuiran digitalnim putem, a sama metodologija
prikupljanja i obrade podataka kao i uzorak na kojem je provedeno istrazivanje

prikazani su u nastavku ovog poglavlja zajedno s prikupljenim rezultatima.

4.1 Metodologija istrazivanja

Istrazivanje zadovoljstva zaposlenika na radnom mjestu provedeno je pomodu
anketnog upitnika formiranog u digitalnom obliku uz pomo¢ softverskog alata Google

Forms.

Pratedi teorijski okvir ispitivanja zadovoljstva koji su predlozili Robins i Judget*® te po
uzoru na mjernu metodologiju koju su za potrebe svojeg istraZzivanja razvili Drazi¢
Lutilsky, Poloski Voki¢ i Gali¢®°, kreiran je anketni upitnik pomocu kojeg se ispitivalo 6

kategorija Cimbenika zadovoljstva poslom.

TocCnije, anketni upitnik je sadrzavao Sest skupina pitanja unutar kojih se nalazilo
ukupno 33 pitanja. Unutar svake skupine pitanja, izuzev posljednje skupine koja je
bila usmjerena na prikupljanje demografskih informacija o ispitanicima, nalazilo se 5
zatvorenih pitanja ili tvrdnji. Ispitanici su svoje stavove o zadovoljstvu o pojedinom
segmentu radnog mjesta iskazivali pomocu Likertove skale s oznakama u rasponu
od 1 do 5. Pritom je oznaka 1 oznaCavala potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom
koja se ispitivala, dok je oznaka 5 predstavljala potpuno slaganje s navedenim.

Anketni upitnik sastojao se od sljedecih skupina pitanja:

1. Radno okruzenje

2. Plaéa

49 Robins, S. P. i Judge, T. A. (2009). Organizacijsko ponasanje, Mate, Zagreb, str. 85
50 Lutilsky, I. D., Voki¢, N. P., & Gali¢, Z. (2017). Razvoj instrumenta za mjerenje zadovoljstva poslom
zaposlenika-Empirijska istrazivanje na Sveucilistu u Zagrebu. Oeconomica Jadertina, 7(2), 18-34.
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Odnos nadredenih
Mogucénost napredovanja

Nagradivanje

o 0 bk~ w

Demografska pitanja.

Demografska pitanja bila su formirana u obliku otvorenih pitanja ili zatvorenih pitanja
s ponudenim odgovorom, a prikupljanjem odgovora u navedenoj skupini nastojali su
se prikupiti detaljniji podaci o uzorku koji je sudjelovao u istrazivanju s posebnim

naglaskom na radno mjesto na kojem se nalaze.

Anketni upitnik bio je distribuiran putem e-maila u razdoblju od 20. kolovoza 2023.
godine do 28. veljaCe 2024. godine. Prilikom formiranja uzorka, u uzi krug usli su
poslovni subjekti koji posluju u domeni pruzanja marketindkih usluga ili usluga usko
povezanih s provedbom marketindkih aktivnosti. Procijenjeno vrijeme za ispunjavanje
upitnika bilo je 5 minuta. Ispitivanju je u konacnici pristupilo 40 ispitanika koji su u
istrazivanju sudjelovali potpuno anonimno. Sudjelovanje u istrazivanju je bilo u

potpunosti anonimno.

4.2 Struktura uzorka

Vecinski udio ispitanih Cine zaposlenici trgovackih drustva Cije je vlasniStvo pretezito

privatno. Medutim, u istrazivanju je sudjelovao i maniji udio ispitanika koji su naveli

kako je njihovo poduzecée pretezito javnog vlasnidtva. Struktura ispitanika ovisno o

vrsti vlasniStva nad poduzecem u kojem rade prikazana je na grafikonu 1.
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Grafikon 1: Struktura vlasnistva poduzeca sudionika istraZivanja

Izvor: Izrada autora

Nadalje, u pogledu vlasniStva nad poduzecem u kojem su zaposleni sudionici
istrazivanja, njih 67,5% navelo je kako je vlasnistvo nad poduzecem preteZito
domace, dok je 32,5% ispitanih navelo kako je vlasniStvo na d poduzeéem u kojem

su zaposleni pretezito strano.

Grafikon 2: Porijeklo vlasniStva poduzeca sudionika istraZivanja

Pretezito javno
poduzece
12.50%

Izvor: Izrada autora

Najveci broj ispitanih naveo je kako su zaposleni u odjelu Marketinga (njih 35%),

zatim slijede oni koji su zaposleni u odjelu raCunovodstva (njih 12,5), te svi oni s
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manjinskim udjelima medu kojima je velik broj odjela Ciji opis odgovara aktivhostima

marketinSkog odjela. U navedene spadaju sljedeci odjeli:

e digitalni marketing,
e digitalni odjel,

e web editinig,

e prodaja,

e Kkreativni odjel,

e vodenje klijenata
Pokraj navedenih, u istrazivanju su sudjelovali zaposlenici sljedecih odjela:

Racunovodstvo,
HR/Ljudski resursi,
Upravljanje projektima/projektni management,

Odyvjetnicki ured,

ok~ w0 DN oE

Office management.

Najveci broj ispitanih je u poduzecu u kojem se trenutno nalazi zaposleno izmedu
jedne i tri godine — njih 50%. Zatim slijede ispitanici €iji je radni staz u poduzecu u
kojem su bili zaposleni u vrijeme provedbe istrazivanja dulji od 3 godine (njih 22%).
Najmanje zastupljeni su oni zaposlenici koji su u poduzecu u kojem su bili zaposleni
u vrijeme provedbe istrazivanja bili zaposleni krace od jedne godine — njih 28%).
Struktura ispitanika prema stazu na radnom mjestu na kojem su se nalazili u vrijeme

provedbe istrazivanja prikazana je na grafikonu 3.
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Grafikon 3: Radni stazZ ispitanika na poziciji na kojoj su bili zaposleni u vrijeme provedbe istrazivanja

Izvor: Izrada autora

Na osnovu prethodno opisanog uzorka prikupljeni su te u nastavku obradeni rezultati
istraZivanja s ciliem dono$enja prosudbe o stanju zadovoljstva zaposlenih u sektoru

marketinga u Republici Hrvatskoj.

4.3 Reazultati istrazivanja

4.3.1 Radno okruzenje
Prva skupina pitanja bila je usmjerena ispitivanju razine zadovoljstva zaposlenika o

radnom okruZenju u kojem se nalaze na svojem radnom mijestu. Prilikom ispitivanja
ove kategorije, naglasak je stavlen na utvrdivanje zadovoljstva zaposlenika s
kolegama i opremom koja im je dodijeljena od strane poduzec¢a. U ovoj skupini

nalazila su se sljedeca pitanja:

1. U poduzedu je timski rad prisutan na visokoj razini?

2. U poduzeéu postoji dovoljna sloboda za preuzimanje inicijative i samostalno
obavljanje zadataka?

3. Kolege u timu su razumni, kolegijalni i svojem poslu pristupaju odgovorno bez
da svoje obaveze zanemaruju i prepustaju drugim kolegama?

4. Poduzecée nudi dovoljno opreme, resursa i imovine za obavljanje posla i za

osobne potrebe zaposlenika?
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Iz prikupljenih odgovora na prvo pitanje moguce je utvrditi kako je najveéi dio
ispitanih pretezito zadovoljan razinom timskog rada i nacinom na koji se isti provodi u
njihovom poduzecu. Tocnije, na skali je najveéi broj ispitanih svoje slaganje s
tvrdnjom iskazao vrijednoSc¢u 4 Sto predstavlja pretezito slaganje (njih 40%). Sljededi
po zastupljenosti su oni koji su slaganje s tvrdnjom ocijenili oznakom 3 te bi se moglo
definirati kako imaju neutralan stav o zadovoljstvu timskim radom koji je prisutan na
njihovom radnom mjestu. Neutralan stav na skali je iskazalo 27,5% ispitanih. Odmah
nakon njih slijede oni koji su u potpunosti zadovoljni s razinom timskog rada s kojim

se susrecu na svojem radnom mjestu.

22,5% ispitanih svoje slaganje s navedenom tvrdnjom oznacilo je oznakom 5 koja
predstavlja potpuno slaganje. Svoje negativhe stavove o timskom radu na radnom
mjestu iskazalo je ukupno 10% ispitanih te je potrebno naglasiti kako niti jedan
sudionik istraZivanja nije iskazao potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom, vec je
spomenutih 10% ispitanih svoje stavove o prisutnosti timskog rada na radnom mjesto
iskazalo oznakom 2 koju je moguce tumaciti kao pretezito neslaganje. Prikaz

rezultata prikupljenih na ovo pitanje dan je na grafu 1.

Grafikon 4: Zadovoljstvo zaposlenika timskim radom na radnom mjestu
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Izvor: Izrada autora

Iz drugog pitanja u ovoj skupini nastojali su se prikupiti stavovi ispitanih o razini
njihova zadovoljstva s vodstvenim pristupom nadredenih. Toc¢nije, nastojalo se

ispitati prevladava li autokratski pristup u kojem se od zaposlenika oCekuje da
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iskljuCivo izvrSavaju naredbe nadredenih ili postoji razina slobode koja im omogucuje
samoinicijativno preuzimanje odgovornosti prilikom donoSenja odluka o radnim

aktivhostima.

Na pitanje ,U poduzecu postoji dovolina sloboda za preuzimanje inicijative i
samostalno obavljanje zadataka?“, najzastupljeniji stav je na skali s oznakama od 1
do 5 prikazan oznakom 5 iz Cega izlazi kako se vecina ispitanih (njih 37,5%) u
potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom. Dakle, na radnom mjestu imaju potpunu
slobodu za preuzimanije inicijative i samostalno obavljanje zadataka. Sljedece mjesto
po zastupljenosti broja odgovora dijele oznaka 3 i oznaka 4. Obje oznake prikupile su
jednak broj glasova (27,5%) iz Cega proizlazi kako 27,5% ispitanih ima neutralni stav
glede slaganja s navedenom tvrdnjom te jednak broj ispitanih nosi stav u kojem se

pretezito slazu s navedenom tvrdnjom, no ne u potpunosti.

Glede negativnih stavova oko navedene tvrdnje, jednako kao u prethodnom slucaju,
nije iskazao niti jedan ispitanik, dok je njih 7,5% iskazalo pretezito neslaganje
odabirom oznake 2 na mjernoj skali. 1z navedenog proizlazi kako u manjem djelu
poduzeca i dalje postoji visoko prisutan autokratski naCin vodstva koji zaposlenima
ne omogucuje dovoljno slobode da samostalno donose odluke vezane uz obavljanje
poslovnih aktivnosti, ve¢ za njih moraju traziti odobrenje ili postupati u skladu s

naredbama s viSih razina organizacijske hijerarhije.

Grafikon 5: Prisutnost razine slobode za preuzimanje inicijative i samostalno obavljanje zadataka
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Izvor: Izrada autora
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Tre¢im pitanjem u ovoj skupini nastojali su se prikupiti dublji uvidi u stavove
zaposlenika o zadovoljstvu radnom etikom svojih kolega. Na pitanje ,kolege u timu su
razumni, kolegijalni i svojem poslu pristupaju odgovorno bez da svoje obaveze
zanemaruju i prepustaju drugim kolegama®, vecina ispitanih je oznacila oznakom 4
koja predstavlja preteZito, no ne potpuno slaganje. Njih 40% odabralo je oznaku 4, a
odmah nakon njih slijede oni koji su iskazali svoj neutralni stav glede zadovoljstva
kolegama i njihovom radnom etikom. Svoje slaganje oznakom 3 je odabralo ukupno
27,5% ispitanih.

Na treéem mjestu po broju prikupljenih odgovora nalaze se oni koji su iskazali
potpuno slaganje s navedenom tvrnjom. Oznaku 5 odabralo je 22,5% ispitanih iz
Cega proizlazi kako je 22,5% zaposlenika u potpunosti zadovoljno svojim kolegama

na radnom mjestu i njihovom radnom etikom.

Na suprotnoj strani skale, kod oznaka koje su prikazivale negativno stajaliste prema
navedenoj tvrdnji, nalazi se ukupno 10% ispitanih ravhomjerno rasporedenih na obje
oznake. Dakle, 5% ispitanih je navelo kako se u potpunosti ne slaze s navedenom
tvrdnjom te kako nimalo nisu zadovoljni svojim kolegama i njihovom radnom etikom.
Jednak broj ispitanih svoje stavove je iskazalo oznakom 2 koja se tumaci kao

pretezito neslaganje.

Svi odgovori prikupljeni na ovo pitanje prikazani su na grafikonu 3.

Grafikon 6: Zadovoljstvo kolegama i njihovom radnom etikom na radnom mjestu
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Izvor: Izrada autora
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Posljednjim pitanjem u ovoj skupini ispitivalo se zadovoljstvo zaposlenih radnim
uvjetima u pogledu dostupnih resursa za obavljanje posla i osobne potrebe
zaposlenih. Na pitanje , poduzeée nudi dovoljno opreme, resursa i imovine za
obavljanje posla i osobne potrebe zaposlenika®, najzastupljeniji stav zaposlenika
iskazan je oznakom pretezitog slaganja. 42,5% ispitanih svoje slaganje s navedenom
tvrdnjom iskazalo je oznakom 4. Prema zastupljenosti, odmah nakon njih slijede
zaposlenici koji su svoje slaganje iskazali najviSom ocjenom. 37,5% ispitanih

odabralo je oznaku 5.

Za razliku od prethodnih pitanja, neutralni stav iskazalo je relativno malo ispitanih,
njih 12,5%. Potpuno neslaganje s tvrdnjom nije iskazao niti jedan ispitanik, dok je
preteZito neslaganje iskazalo 7,5% ispitanih. |z prikupljenih odgovora moze se
konstatirati kako su zaposlenici generalno zadovoljni razinom imovine koja im je na
radnom mjestu dostupna za obavljanje posla i namirivanje privatnih potreba za

vrijeme radnog vremena. Rang odgovora prikazan je na grafu 4.

Grafikon 7: Zadovoljstvo zaposlenih imovinom za obavljanje posla i privatne potrebe na radnom mjestu
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Izvor: Izrada autora

Generalni pregled prikupljenih odgovora u skupini pitanja ,radno okruzenje“ pokazuje
kako su zaposlenici generalno zadovoljni radnim okruzenjem na svojem radnom
mjestu. Najveci broj negativnih stavova prikupljen je prilikom ispitivanja zadovoljstva
s kolegama. Vazno je naglasiti kako je i tu tek 5% ispitanih iskazalo svoje potpuno
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nezadovoljstvo s kolegama i njihovom radnom etikom. U ostalim pitanjima nije
zabiljezen niti jedan stav potpunog neslaganja s navedenom tvrdnjom, a pretezito
neslaganje kod niti jedne ispitivane varijable nije preSao 10%. S druge strane, najvisa
razina zadovoljstva iskazana je prilikom ispitivanja slobode oko preuzimanja
inicijative i dono$enja samostalnih odluka na radnom mijestu. Cak 37,5% ispitanih

iskazalo je potpuno slaganje s navedenom tvrdnjom.

4.3.2 Placa
U drugoj skupini pitanja ispitivali su se stavovi zaposlenika o njihovom zadovoljstvu

placom koju ostvaruju na svojem radnom mjestu. Skupina je obuhvacala sljedecih 5

tvrdnji s kojima su ispitanici iskazivali slaganje na skali s oznakama od 1 do 5:

1. Na skali ocijenite razinu zadovoljstva svojom plac¢om.

2. Smatrate li da je plaéa razmjerna Zzivotnim troSkovima vaSeg mjesta
prebivalista?

3. Smatrate li da je placa razmjerna obavezama i odgovornostima vaseg posla?

4. Smatrate li da je placa razmjerna kompetencijama potrebnima za obavljanje
vaseg posla?

5. Smatrate li da je pla¢a pravedno rasporedena u vaSem poduzecu?

Iz prikupljenih stavova na prvo pitanje moguce je utvrditi kako prevladava neutralan
stav. TocCnije, na pitanje jesu li zadovoljni svojom plaéom, 37,5% ispitanih svoji stav je
iskazalo oznakom 3 koja predstavlja ,niti se slazem niti se ne slazem®. Na sljedecem
mjestu po broju prikupljenih oznaka, uz znaCajan odmak u odnos u na broj
prikupljenih oznaka 3, nalazi se oznaka 4. 25% ispitanih iskazalo je pretezito

zadovoljstvo plac¢om koju primaju na radnom mjestu.

Potpuno zadovoljstvo razinom plaée koju primaju iskazalo je tek 10% ispitanih.
Potpuno nezadovoljstvo iskazalo je 5% ispitanih, dok je 22,5% ispitanih svoje
zadovoljstvo iskazalo kao pretezito no ne potpuno nezadovoljstvo. Tocnije, 22,5%
ispitanih svoje zadovoljstvo je prikazalo oznakom 2. Odnos stavova oko zadovoljstva

placom prikazan je na grafu 5.
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Grafikon 8: Zadovoljstvo zaposlenih placom koju primaju
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Izvor: Izrada autora

Znatno veca razina nezadovoljstva dosSla je do izrazaja kroz usporedbu place s
zivotnim troSkovima u mjestu prebivaliSta. 22,5% ispitanih u apsolutno se ne slaze
kako je pla¢a koju primaju razmjerna zivotnim troSkovima u mjestu prebivaliSta u
kojem se nalaze. Odmah nakon njih nalazi se skupina ispitanika koji se pretezito ne
slazu kako je placa razmjerna troSkovima u njihovom prebivalistu. Njih 32,5%
ispitanih iskazalo je svoje slaganje s navedenom tvrdnjom oznakom 2, koja je ujedno

prikupila najveéi broj iskazanih preferencija ispitanih.

Tek 5% ispitanih smatra da je pla¢a koju primaju u potpunosti razmjerna Zivotnim
troSkovima sredine u kojoj prebivaju. Neutralan i pretezito pozitivan stav iskazao je

jednak broj sudionika u istrazivanju. Oznake 3 i 4 prikupile su po 20% odgovora.
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Grafikon 9: Odnos place i Zivotnih troskova u mjestu prebivalista
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Izvor: Izrada autora

Na sljedeée pitanje u skupini, ,smatrate |li da je plata razmjerna obavezama i
odgovornostima vaseg radnog mjesta“, veéi dio ispitanih priklonilo se oznakama koje

iskazuju negativno stajaliSte s navedenim.

Najzastupljenija oznaka medu ponudenima je 2 koja prikazuje pretezito neslaganje.
32,5% ispitanih je odabralo oznaku 2 kako bi iskazali svoju razinu slaganja s
navedenom tvrdnjom. Odmah nakon njih slijede oni koji su neutralni po ovom pitanju.
Njih 30% niti se slaze niti se ne slaze da je pla¢a koju dobivaju razmjerna obavezama
i odgovornostima posla koji obavljaju. 10% ispitanih smatra kako placa nije razmjerna
obavezama i odgovornostima njihova radnog mjesta. Jednak broj ispitanih smatra
kako plac¢a koju dobivaju u potpunosti kompenzira obaveze i odgovornosti s kojima
se susrecu na svojem radnom mjestu. 17,5% ispitanih je pretezito zadovoljno svojom
placom ukoliko je usporede s obavezama i odgovornostima radnog mjesta na kojem
su zaposleni. Odnos zadovoljstva placom u odnosu na obaveze i odgovornosti

radnog mjesta prikazan je na grafu 7.
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Grafikon 10: Zadovoljstvo placom u odnosu na obaveze i odgovornosti radnog mjesta
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Izvor: Izrada autora

Cetvrtim pitanjem u ovoj skupini nastojalo se utvrditi jesu li plaée razmijerne
kompetencijama koje su potrebne za obavljanje posla na radnom mjestu ispitanika.
Prilikom ispitivanja navedenog, podjednak broj ispitanih odlucilo se za neutralan stav
i preteZito neslaganje. Toc¢nije, 30% ispitanih je svoje slaganje s navedenom tvrdnjom
oznacilo oznakom 3 iz €ega proizlazi kako smatraju da plac¢a koju primaju je i nije
razmjerna kompetencijama koje posjeduju i koje su potrebne za obavljanje posla na
njihovom radnom mjestu. Jednak postotak ispitanih je svoje slaganje iskazalo
oznakom 2 iz ¢ega proizlazi kako se pretezito ne slazu s navedenim, odnosno kako
smatraju da placa koju primaju nije u potpunosti razmjerna njihovim kompetencijama

i kompetencijama koje su potrebne za obavljanje posla na njihovom radnom mjestu.

Potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom iskazalo je 7,5% ispitanih §to je potpuno
nezadovoljstvo ucinilo najmanje zastuplijenim stavom u pogledu odnosa place i

kompetencija.

S druge strane skale nalaze se pozitivni stavovi oko razine place i potrebnih
kompetencija za obavljanje radnog mjesta na kojem su zaposleni. 17,5% ispitanih
pretezito se slaze kako je placa koju primaju razmjerna kompetencijama koje
posjeduju i koje su potrebne za obavljanje posla na njihovom radnom mjestu.

Potpuno slaganje s navedenom tvrdnjom iskazalo je nesto manje ispitanih. Tocnije
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njih 15 posto je odabralo oznaku 5 koja predstavlja potpuno slaganje s navedenom

tvrdnjom.

Stavovi zaposlenih u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj oko odnosa place i

potrebnih kompetencija za obavljanje posla prikazani su na grafu 8.

Grafikon 11: Zadovoljstvo placom u odnosu na kompetencije potrebne za obavljanje posla
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Izvor: Izrada autora

Posljednjim pitanjem u skupini ispitivali su se stavovi o ravnopravnoj distribuciji place
unutar poduzeca ispitanih. Navedeno se ispitivalo pitanjem ,Smatrate li da je placa
pravedno rasporedena u vasem poduzecéu®, na $to je najveci broj ispitanih pokazalo
neutralan stav. TocCnije, 45% ispitanih je svoje slaganje s postavljenim pitanjem
iskazalo oznakom 3 koja predstavlja ,niti se slazem niti se ne slazem®. Sljedeci po
zastupljenosti su ispitanici koji imaju pretezito negativan stav o navedenom. Tocnije,
oznakom dva koja predstavlja svoje pretezito neslaganje svoj stav je iskazalo 32,5%
ispitanih iz Cega proizlazi kako se nacelno ne slazu s nacinom raspodjele pla¢e u
svojem poduzecu te smatraju kako ona nije pravedno rasporedena. Potpuno
slaganje s navedenim zauzima jednak udio kao i potpuno neslaganje. Marginalne
oznake 1 i 5 prikupile su po 7,5% odgovora svaka, dok je preteZito slaganje s

navedenim iskazalo 17,5% ispitanih.
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Grafikon 12: Ravnopravnost distribucije place medu zaposlenima
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Izvor: Izrada autora

Za razliku od pokazatelja zadovoljstva u kategoriji ,radno okruzenje® koji pretezito
ukazuju na postojanje visoke razine zadovoljstva medu ispitanima, kategorija ,plac¢e”
sugerira kako postoji prostora za dodatna poboljS8anja kako bi se uspostavila veca
razina zadovoljstva primanjima medu zaposlenima u sektoru marketinga u Republici

Hrvatskoj.

4.3.3 Odnos nadredenih
Skupina pitanja ,odnos nadredenih® bila je usmjerena prikupljanju informacija o

zadovoljstvu zaposlenih u marketinskoj industriji u Hrvatskoj nainom na koji se

njihovi nadredeni odnose prema njima na radnom mjestu.

Na tvrdnu ,nadredeni komuniciraju poslovne planove o obavezama pravovremen®,
najveci broj ispitanih je svoje stavove iskazao oznakom 3 koja predstavlja neutralan
stav. Njih 35% niti se slaze niti se ne slaze kako od nadredenih dobivaju informacije
o obavezama na radnom mjestu u pravo vrijeme. Na sljede¢em mjestu po
zastupljenosti nalaze se zaposlenici koji se pretezito slazu kako od nadredenih
pravovremeno dobivaju sve informacije glede obaveza koje moraju izvrSiti. Njih 30%
je svoje stavove s navedenom tvrdnjom oznacilo ovom oznakom (oznaka 4 na
mjernoj skali). Na treéem mjestu po zastupljenost nalaze se zaposlenici koji se u

potpunosti slazu kako su pravovremeno obavijeSteni o svim obavezama. TocCnije,
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17,5% ispitanih je slaganje s tvrdnjom iskazalo oznakom 5 koja predstavlja potpuno

slaganje.

Na suprotnoj strani skale nalaze se oni koji su iskazali neslaganje s navedenom
tvrdnjom. Njih 5% izrazilo je potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom iz ¢ega
proizlazi kako ih nadredeni ne obavjeStavaju pravilno i pravovremeno o obavezama
koje moraju izvrditi na radnom mjestu. Uz njih se nalazi jo§ 12,5% ispitanih koji se
pretezito ne slazu s navedenom tvrdnjom. TocCnije, nalaze se oni koji su iskazali
pretezito neslaganje s navedenom tvrdnjom iz Cega se mozZe zakljuCiti kako ih
nadredeni tek u rijetkim situacijama pravovremeno obavjeStavaju o obavezama, no

znatno su €eSc¢e one u kojima nisu pravovremeno obavijesteni.

Skala stavova o pravovremenom komuniciranju radnih obaveza od strane

nadredenih prikazano je na grafu 10.

Grafikon 13: Zadovoljstvo zaposlenih o na¢inu komuniciranja poslovnih obaveza od strane nadredenih
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Izvor: Izrada autora

Osim ucestalosti i preciznog vremenskog uskladivanja poslovnih obaveza, na
zadovoljstvo zaposlenika odrazava se i jasnoCa komuniciranja poslovnih obaveza.
Stoga je u drugom pitanju u ovoj skupini ispitivanja sljedec¢a tvrdnja: ,nadredeni

komuniciraju poslovne planove i obaveze dovoljno jasno®.

Vodeci udio prikupljenih stavova ostvarila je oznaka 4 iz Cega proizlazi kako 37,5%

zaposleninh u marketinskom sektoru u Hrvatskoj od svojih nadredenih dobiva
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pretezito, no ne uvije i ne potpuno jasne upute i informacije o poslovnim planovima.
Na sljede¢em mjestu nalaze se neutralni. Njih 30% navelo je kako se niti slaZe niti ne
slaze s tvrdnjom prema kojoj nadredeni dovoljno jasno komuniciraju poslovne

planove i obaveze.

Potpuno neslaganje s tvrdnjom navelo je 2,5% ispitanih, dok se 15% ispitanih
pretezito ne slaze s navedenom tvrdnjom, odnosno smatraju kako im nadredeni ne

komuniciraju poslovne planove i planove o poslovnim obavezama dovoljno jasno.

Stavovi ispitanih o zadovoljstvu s jasnocom komuniciranja poslovnih planova i

obaveza od strane nadredenih prikazano je na grafu 11.

Grafikon 14: Zadovoljstvo zaposlenih jasnocom komuniciranja poslovnih planova od stane nadredenih
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Izvor: Izrada autora

Pitanje mogu¢eg mobinga i nekorektnog odnosa od strane nadredenih prema
zaposlenih ispitivano je tvrdnjom ,nadredeni mi se obracaju s postovanjem i tretiraju

me kao ravnopravnog ¢lana tima“.

60% ispitanih je izrazilo potpuno slaganje s navedenom tvrdnjom iz ¢ega proizlazi
kako generalna situacija u pogledu odnosa nadredenih prema zaposlenima u

marketinskoj industriji u hrvatskoj viSe nego zadovoljavajuca.

Na sljedecem mjestu nalaze se ispitanici koji su svoj stav s navedenom tvrdnjom

iskazali ocjenom 4 koja predstavlja pretezito slaganje — njih 20%. 15% ispitanih je
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iskazalo neutralan (ili neodlu€an) stav odabiruéi oznaku 3 prilikom rangiranja vlastitog

stava u odnosu na navedenu tvrdnju.

5% ispitanih je iskazalo preteZito neslaganje s navedenim, a niti jedan ispitani nije
iskazao potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom. 1z navedenog proizlazi kako niti
jedan sudionik istrazivanja na svojem radnom mjestu nije izloZzen mobingu,

diskriminaciji ili nepoStovanju od stane nadredenih.

Rezultati zadovoljstva zaposlenih na¢inom na koji ih nadredeni tretiraju su prikazani

na grafu 12.

Grafikon 15: Zadovoljstvo na¢inom na koji su zaposleni tretirani od stane nadredenih
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Izvor: Izrada autora

Dublja saznanja o utjecajima nadredenih na zadovoljstvo odnosom nadredenih na
radnom mjestu ispitivano je tvrdnjom iz koje se nastojalo ispitati koliki je utjecaj
osobnog raspolozenja nadredenih na tim i rezultate. Na tvrdnju ,Osobno
raspoloZenje nadredenih ne utjeCe negativho na radnu okolinu i atmosferu na
radnom mjestu“ potpuno slaganje je iskazalo 32,5% ispitanih. Odmah na
sliedecem mjestu nalazi se oznaka pretezitog slaganja, koju je u ovom slucaju
odabralo 27,5% ispitanih kako bi iskazali svoju razinu slaganja s navedenom

tvrdnjom.

Za razliku od prethodnih pitanja, pretezito neslaganje odabralo je viSe ispitanih od

onih koji imaju neutralan stav oko ove tvrdnje. Pretezito neslaganje iskazalo je
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20% ispitanih, dok je oznaku 3 kojom iskazuju kako se slazu i ne slazu s

navedenim odabralo 15% ispitanih.

Potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom iskazao je tek jedan ispitanik Ciji stav

¢ini ukupno 5% ukupno prikupljenih stavova ispitanika.

Na grafu 13 prikazani su stavovi ispitanih o razini utjecaja raspolozenja nadredenih

na radnu okolinu.

Grafikon 16: RaspoloZenje nadredenih negativno utjece na radnu okolinu
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Izvor: Izrada autora

Posljednjim pitanjem u skupini nastojale su se ispitati sposobnosti zadovoljstva oko
objektivnih i realnih oCekivanja od zaposlenih glede rokova za izvrSenje poslovnih

zadataka. Navedeno se ispitivalo tvrdnjom “ OcZekivanja nadredenih u pogledu

koli¢ine posla koji treba biti obavljen i rokova u kojima treba biti obavljen su realni®.

Dok je najzastupljeniji stav ispitanih iskazan oznakom 4 $to se tumaci kao pretezito
slaganje s navedenim, odnosno kako prevladavaju relativno realni vremenski
rokovi predvideni za obavljanje poslovnih zadataka (ukupno 45% ispitanih je svoj
stav iskazalo ovom oznakom), potpuno slaganje i potpuno neslaganje je iskazao
jednak broj ispitanih. Tocnije, 7,5% ispitanih je navelo kako se u potpunosti ne
slaze da njihovi nadredeni imaju realna ocCekivanja u pogledu koli¢ine posla koji
treba biti obavljen i rokova u kojima treba biti obavljen. Jednak broj ispitanih je

navelo kako se u potpunost slaze da njihovi nadredeni imaju potpuno realna
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oCekivanja u pogledu koliine posla i vremenskih rokova u kojima posao treba biti

obavljen. Neutralan stav je iznijelo 25% ispitanih.

Grafikon 17: Zadovoljstvo omjerom koli¢ine posla i vremenskih rokova predvidenih za obavljanje dodijeljenih zadataka
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Izvor: Izrada autora

U konacnici, moguce je konstatirati kako je ispitivanje zadovoljstva odnosom
nadredenih rasprseno izmedu aspekata koji doprinosu ostvarenju zadovoljstva kao i
aspektima prema kojima zaposlenici pokazuju izrazitu razinu nezadovoljstva sto
utjeCe negativno na ukupnu razinu zadovoljstva na radnom mjestu zaposlenih u

sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj.

4.3.4 Moguénost napredovanja
Mogucnosti karijernog napretka u poduzecu u kojem se nalaze ispitivano je u skupini

pitanja ,mogucnosti napredovanja“ koja je obuhvacala sljedecih pet tvrdniji:

u poduzecu postoji stalna mogucnost napredovanja
mogucnosti napredovanja transparentno su prikazane svim zaposlenicima
mogucnosti napredovanja sliCne su ili jednake mogucnostima u ostalim
poduzedima koja se bave istom djelatnoSc¢u.

4. nadredeni nastoje prepoznati potencijale i potaknuti zaposlene prema

napredovanju.
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5. Zaposlenici u poduzeéu napreduju isklju€ivo na temelju svojih kompetencija,

vjestina i dokazanih sposobnosti.

Svoje potpuno slaganje s prvom navedenom tvrdnjom iskazalo je tek 10% ispitanih.
12,5% ispitanih iskazalo je preteZito slaganje s navedenom tvrdnjom. Jednak broj
ispitanih iskazao je pretezito neslaganje s tvrdnjom, dok je potpuno neslaganje

iskazalo 15% ispitanih.

50% ispitanih nema jasan stav o mogucnosti stalnog napredovanja u poduzecu u
kojem su zaposleni ili nemaju dovoljnu koliinu informacija iz kojih bi mogli saznati
postoji li u njihovom poduzecu moguénost stalnog napredovanja. Oni su svoj stav

oko navedene tvrdnje iskazali oznakom 3.

Grafikon 18: Postojanje stalne mogucnosti napredovanja
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Izvor: Izrada autora

Neutralno stajaliSte najzastupljenije je i u pogledu transparentnosti predstavljanja
mogucnosti napredovanja pred svim zaposlenicima. Njih 32,5% odabralo je oznaku 3
kako bi iskazali svoje slaganje s tvrdnjom prema kojoj je u njihovom poduzecu

mogucnost napredovanja transparentno prikazana svim zaposlenima.

Na sljede¢em mjestu prema broju iskazanih stavova nalazi se oznaka 2 iz Cega
proizlazi kako se 27,5% ispitanih pretezito ne slaze kako je u njihovom poduzecu
mogucnost napretka transparentno predstavljena svim zaposlenicima kako bi se

ravnopravno natjecali za mogucénost boljeg radnog mjesta.
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20% ispitanih se pretezito slaze kako su u njihovom poduzecu moguénosti napretka
transparentno predstavljene. 15% ispitanih se potpuno ne slaZze i smatra kako
moguénosti napredovanja nisu transparentno prikazane svim zaposlenima, dok je 5%
ispitanih navelo kako se u potpunosti slazu s navedenom tvrdnjom, odnosno iznijeli
stav prema kojem su u njihovom poduzec¢u moguénosti napredovanja transparentno

prikazane svim zaposlenima.

Grafikon 19: Transparentnost mogucnosti napredovanja
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Izvor: Izrada autora

Zadovoljstvo mogucnostima napredovanja u odnosu na mogucnosti u industriji
nastojalo se utvrditi kroz ispitivanje slaganja ispitanih s tvrdnjom kako su moguénosti
napredovanja u njihovom poduzecu sli¢ne ili jednake moguénostima koje dodjeljuju

konkurentska poduzeca.

Prema spoznajama ispitanih, 12,5% u potpunosti se slaze kako su mogucnosti
napredovanja na njihovom radnom mjestu (u njihovom poduzecu) jednake ili slicne

mogucnostima koje nude konkurentska poduzeca koja se bave istom djelatnoScu.

20% ispitanih se pretezZito slaze s tvrdnjom te smatraju kako su mogucnosti
napredovanja pretezito slicne ili jednake mogucénostima u konkurentskim
poduzeéima. Oni su svoje slaganje s iznesenom tvrdnjom na skali iskazali oznakom
4.
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Potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom iskazalo je 5% ispitanih, iz Cega proizlazi
kako 5% zaposlenih u marketinskom sektoru u Republici Hrvatskoj smatra da je na
svojem radnom mjestu zakinuto za mogucénosti napredovanja u odnosu na
mogucnosti koje prevladavaju u grani. PreteZito neslaganje s tvrdnjom navelo je
20%.

Najzastupljeniji stav je neutralni stav. 42,5% ispitanih je svoje slaganje s navedenom
tvrdnjom iskazalo oznakom 3 na mjernoj skali. 1z navedenog proizlazi kako ne znaju
jesu li mogucnosti u njihovom poduzecéu jednake/slicne, bolje ili loSije nego li je to u

konkurentskim poduzecima ili nemaju izrazen stav o navedenoj tvrdnji.

Odnos stavova ispitanih o mogucnostima napredovanja na radnom mijestu i u

industrijskoj grani prikazan je grafikonom 17.

Grafikon 20: Mogucnosti napredovanja na radnom mjestu u odnosu na mogucnosti napredovanja u marketinskom
sektoru u RH
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Na tvrdnju ,nadredeni nastoje prepoznati potencijale i potaknuti zaposlene prema
napredovanju®, najviSe ispitanih ponovno je iskazalo neutralan stav. Njih 40% na

skali je slaganje s tvrdnjom iskazalo oznakom 3.

Sljedeci po zastupljenosti su ispitanici koji su svoju razinu slaganja s navedenom
tvrdnjom iskazali oznakom 4 iz Cega proizlazi kako se pretezito slazu s tvrdnjom,

odnosno kako postoji relativno visoka prisutnost napredovanja koje je potaknuto
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inicijativom nadredenih. Slijede ispitanici koji su iskazali potpuno slaganje s tvrdnjom,
njih 15%.

Na negativnoj stani skale, svoje potpuno neslaganje s tvrdnjom iskazalo je 10%
ispitanih koji su odabrali oznaku 1. Jednak broj ispitanih iskazao je pretezit

neslaganje s tvrdnjom odabirom oznake 2.

Odnos stavova o valjanosti tvrdnje prema kojoj nadredeni prepoznaju potencijale i
poti€u napredovanje zaposlenih u hrvatskom marketinSkom sektoru prikazano je na

grafu 18.

Grafikon 21: Prepoznavanje potencijala i poticanje napredovanja od strane nadredenih
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Izvor: Izrada autora

Posljednjim pitanjem u ovoj skupini nastojalo se utvrditi Sto je preduvjet za
napredovanje u poduzecu. Prema prikupljenim odgovorima, kompetencije, vjestine i
dokazane sposobnosti su veéim dijelom razlog za napredovanje. Tocnije, 35%
ispitanih iskazalo je preteZito slaganje s tvrdnjom ,zaposlenici u poduzeéu napreduju
isklju€ivo na temelju svojih kompetencija, vjestina i dokazanih sposobnosti“. Sljedeci
stav po zastupljenosti je neutralan stav koji je odabirom oznake 3 iskazalo 25%
ispitanih.

Potpuno slaganje iz kojeg proizlazi kako zaposlenici u poduzec¢u napreduju iskljucivo
na temelju vlastitih kompetencija, vjestina i dokazanih sposobnosti iskazalo je 17,5%

ispitanih.
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Potpuno neslaganje odabirom oznake 1 iskazalo je 10% ispitanih, dok je 12,5%
ispitanih iskazalo pretezito neslaganje s navedenom tvrdnjom. |1z navedenog proizlazi
kako u 22,5% sluCajeva kompetencije, vjestine i dokazane sposobnosti nisu razlog

radi kojeg zaposlenici napreduju u njihovom poduzecu.

Svi stavovi oko razloga radi kojeg zaposlenici napreduju u poduzeéu prikazani su na

grafu 19.

Grafikon 22: Napredovanje u poduzecu ostvaruje se na temelju vjestina, kompetencija i dokazanih sposobnosti
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Izvor: Izrada autora

Prema rezultatima ispitivanja ove kategorije, proizlazi kako zaposleni u sektoru
marketinga u Republici Hrvatskoj imaju pretezito neutralan stav o moguénostima
napredovanja. Navedeno moze ukazivati na manjak mogucnosti za napredovanjem,
ali i smanjeni interes za napredovanjem medu zaposlenicima. U takvim okolnostima
te na osnovu prikupljenih rezultata, moguce je pretpostaviti kako ova kategorija nema

znacajan utjecaj na kreiranje zadovoljstva zaposlenika u konacnici.

4.3.5 Nagradivanja
Posljednja skupina istrazivackih pitanja u anketnom upitniku bila je usmjerena na

prikupljanje spoznaja o praksama nagradivanja zaposlenika i zadovoljstvu

zaposlenika sustavom nagradivanja u njihovom poduzecu.

Na prvo pitanje, ,smatrate li da su bonusi i/ili nagrade u skladu s vasim zalaganjem i

ucincima®“, najveci broj ispitanika iskazao je neutralna stav. Tocnije, njih 25% je
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slaganje s navedenom tvrdnjom na mjernoj skali iskazalo oznakom 3 koja predstavlja

neutralan stav (niti se slazem niti se ne slazem).

Odmah zatim slijede ispitanici koji su stava kako u nagrade koje ostvaruju pretezito
nisu u skladu sa zalaganjem i uc¢incima na radnom mjestu, kojih je ukupno 22,5%
¢ime dijele mjesto s onima koji se pretezito slazu kako su nagradivanja na njihovom

radnom mjestu u skladu sa zalaganjem i u€incima zaposlenika.

Potpuno neslaganje s tvrdnjom iskazalo je relativho visokih 20% ispitanih. Iz
navedenog proizlazi kako je nezadovoljstvo sustavom nagradivanja visoko

zastupljeno medu zaposlenima u marketinSkom sektoru u Republici Hrvatskoj.

Na suprotnoj strani skale nalaze se ispitanici koji se u potpunosti slazu s navedenom
tvrdnjom ¢ime potpuno slaganje zauzima najmanji udio medu iskazanim stavovima s

ukupno 10% prikupljenih oznaka 5.

Grafikon 23: Bonusi i nagrade dodjeljuju se u skladu sa zalaganjem i u¢incima zaposlenih
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Izvor: Izrada autora

32,5% ispitanih neutralno je u pogledu tvrdnje prema kojoj su bonusi pravedno
rasporedeni medu zaposlenicima, €ineci najzastupljeniju skupinu prilikom ispitivanja
navedene tvrdnje. Slijedece skupine po zastupljenosti su slaganje s navedenom
tvrdnjom iskazala oznakama 1 i 4. TocCnije, 20% ispitanih navelo je kako se u

potpunosti ne slaze da se bonusi u njihovom poduzecu pravedno rasporedeni medu
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zaposlenicima. Jednak postotak ispitanih je naveo kako se pretezito slazu s tvrdnjom

da su bonusi u njihovom poduzecéu pravedno rasporedeni medu zaposlenicima.

17,5% ispitanih navelo je pretezito neslaganje s navedenom tvrdnjom, dok se na
posljednjem mjestu prema broju prikazanih stavova nalazi oznaka 5 koja predstavlja
potpuno slaganje s izreCenom tvrdnjom. Potpuno slaganje iskazalo je tek 10%
ispitanih, Sto je moguce tumaditi kako tek 10% poduzeca medu svojim zaposlenicima

bonuse rasporeduje pravedno.

Grafikon 21 prikazuje iskazane stavove o pravednoj raspodjeli bonusa unutar

poduzeca sudionika istrazivanja.

Grafikon 24: Stavovi ispitanih o pravednost raspodjele bonusa medu zaposlenicima
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Izvor: Izrada autora

Na pitanje ,Smatrate |li da su bonusi bolji od onih koje konkurentska poduzeca
dodjeljuju svojim zaposlenicima za isti posao kao vas?“, najveci broj ispitanih

iskazalo je neutralna stav odabirom oznake 3 na skali.

Sljedeci po zastupljenosti su oni ispitanici koji su odabrali oznaku 1 i iskazali
potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom, odnosno iskazali stav prema kojem

smatraju da su bonusi bolji u konkurentskim poduzecéima.

Trece mjesto po zastupljenosti dijele ispitanici koji su iskazali pretezito slaganje i
pretezito neslaganje s navedenim. U svakoj skupini nalazi se njih 17,5%. Na

posljednjem mjestu nalaze se ispitanici koji smatraju kako su u njihovom poduzeéu
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bonusi bolji od onih koje konkurentska poduzeca dodjeljuju svojim zaposlenicima
za isti posao kao $to obavljaju ispitanici. Potpuno slaganje s tvrdnjom iskazalo je

ukupno 10% ispitanih.

Grafikon 25: Odnos bonusa u poduzecu ispitanih u odnosu na pretpostavke o bonusima u sektoru
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Izvor: Izrada autora

Silazni trend prisutan je na skali na kojoj su ispitanici iskazivali svoje stavove o
uCestalosti dodjeljivanja bonusa. 35% ispitanih navelo je potpuno neslaganje s
pitanjem ,smatrate |li da se bonusi i/ili nagrade dodjeljuju dovoljno ucestalo®. Na
sljedecem mjestu po broju prikupljenih odgovora nalazi se oznaka 2 koja oznacCava

pretezito neslaganje te koju je odabralo 27,5% ispitanih.

Neutralan stav u pogledu ucestalosti dodjeljivanja nagrada i/ili bonusa iskazalo je
17,5% ispitanih, nakon Cega slijede oni koji su iskazali preteZito slaganje s tvrdnjom
odabirom oznake 4 — njih 12,5%. Na posljednjem mjestu nalaze se ispitanici koji su
iskazali potpuno slaganje s tvrdnjom kako se na njihovom radnom mjestu bonusi i

nagrade dodjeljuju dovoljno ucestalo — njih 7,5%

Grafikon 23 prikazuje zastupljenost pojedinih stavova o slaganju s tvrdnjom prema

kojoj se bonusi i/ili nagrade dodjeljuju dovoljno ucestalo.
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Grafikon 26: Uéestalost dodjeljivanja nagrada i/ili bonusa prema misljenju ispitanika
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Izvor: Izrada autora

Posljednjim pitanjem u skupini nastojalo se utvrditi jesu li bonusi i nagrade uopce
relevantni za zadovoljstvo zaposlenih te potiCu li ih za aktivniji rad na radnom mjestu.
Na pitanje ,motiviraju li vas bonusi da na svom radnom mjestu doprinesete vise nego
li se od vas o&ekuje”, potpuno slaganje ostvarilo je najvise prikuplienih stavova. Cak
35% ispitanih odabralo je oznaku 5 kako bi iskazali da ih bonusi u potpunosti

motiviraju da na svom radnom mjestu doprinesu vise.

25% ispitanih je neutralno u pogledu motivacije koju ostvaruju bonusima. Tocnije,
25% ispitanih je na skali odabralo oznaku 3 iz ¢ega proizlazi kako se niti slazu niti ne
slazu da su bonusi ti koji ih motiviraju da na radnom mjestu povecaju svoje zalaganje

kako bi doprinijeli viSe.

Na treCem mijestu po broju prikupljenih stavova nalazi se oznaka pretezitog slaganja
(4) s ukupno 17,5% prikupljenin odgovora. Na negativnoj strani skale, potpuno
neslaganje s tvrdnjom (oznaka 1) iskazalo je 12,5% ispitanih, a odmah nakon njih
nalaze se ispitanici koji su iskazali preteZito neslaganje s tvrdnjom s udjelom od 10%

medu ukupno ispitanima.

Svi stavovi 0 utjecaju bonusa na motivaciju na radnom mjestu prikazani su na

grafikonu 24.
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Grafikon 27: Utjecaj bonusa na motivaciju zaposlenika
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Izvor: Izrada autora

Iz analiziranog proizlazi kako su stavovi zaposlenika o nagradama i bonusima u
njihovom poduzecu naklonjeni negativnim ocjenama. Navedeno jasno pokazuje kako
ova kategorija generalno nije faktor koji pridonosi ostvarenju zadovoljstva
zaposlenika, ve¢ suprotno — utjee na prisutnost nezadovoljstva medu zaposlenima u

sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj.

4.4 Diskusija
Istrazivanje zadovoljstva zaposlenika na temelju pet kategorija ¢imbenika ukazuje na

postojanje srednje razine zadovoljstva na radnom mjestu zaposlenih u sektoru

marketinga u Republici Hrvatskoj.

Rezultati skupine pitanja usmjerenih prema ispitivanju zadovoljstva ,radno
okruzenje®, pokazuju kako su zaposlenici marketinSkog sektora u Republici Hrvatskoj
generalno zadovoljni uvjetima koji se nalaze u ovoj kategoriji. To¢nije, na pitanje o
zadovoljstvu razinom timskog rada koji je prisutan u njihovom poduzecu, vecina je
zaposlenih iskazala pretezito slaganje Sto pokazuje visoku razinu zadovoljstva. Jo$
veCu razinu zadovoljstva radnim uvjetima u pogledu radnog okruzenja pokazuje i
informacija kako je najveci udio ispitanih iskazao potpuno slaganje s tvrdnjom kako
na radnom mjestu imaju dovoljnu razinu slobode za preuzimanje inicijative i
samostalno obavljanje zadataka, Sto se moze tumaciti kao potpuno zadovoljstvo
razinom slobode na radnom mjestu, a Sto odgovara teorijskim pretpostavkama
objedinjenim u procesnim teorijama motivacije. Navedeno pak ukazuje na implikacije
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kako je radno okruZenje u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj dovoljno
motivirajuce, te da su zaposlenici spremni samoinicijativno iznositi razvojna rieSenja
koja imaju Sire implikacije od same poslovne organizacije radi prirode usluga koje

pruzaju marketinSke tvrtke.

Pozitivni pokazatelji razinom zadovoljstva radnim uvjetima primjetni su i kod
preostala tri pitanja u kategoriji koja je bila usmjerena ispitivanju zadovoljstva
zaposlenih radnim okruzenjem u kojem posluju. TocCnije, ispitani su razinu
zadovoljstva s kolegama i njihovom radnom etikom na radnom mjestu te zadovoljstvo
imovinom dostupnom za obavljanje posla i privatne potrebe na radnom mjestu
takoder ocijenili oznakom Cetiri koja pokazuje pretezito slaganje, odnosno pretezito
zadovoljstvo danim uvjetima. Ove spoznaje koje su proizasle iz ove kategorije pitanja
u provedenom istrazivanju odgovaraju teorijama motivacije sto vodi prema zakljucku
kako su zaposleni u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj visoko motivirani radi
C¢ega njihovi poslodavci ne bi trebali imati problema prilikom potrage nove radne
snage, razine fluktuacije zaposlenih te kako marketinske agencije u Republici

Hrvatskoj posjeduju pozitivan imidz employer branda.

Nesto loSiji pokazatelji proizlaze iz skupine pitanja koja su bila usmjerena na
ispitivanje razine zadovoljstva kompenzacijom za rad, odnosno u placom. U ovoj
kategoriji najzastupljenija oznaka slaganja je 3, odnosno neutralni stav prema kojem
se ispitanici nisu mogli izraziti jesu li zadovoljni ili nezadovoljni ispitivanom
kategorijom. Stoga iako prethodna kategorija ukazuje na postojanje visoke razine
zadovoljstva Sto bi se trebalo reflektirati i na razinu motiviranosti, a time i
uCinkovitosti zaposlenih na radnom mjestu u sektoru marketinga, neutralan stav po
pitanju kompenzacije mogao bi ukazivati na suprotno. Dodatno u prilog idu i injenice
kako su zaposlenici iskazali visoku razinu nezadovoljstva distribucijom plaée unutar

organizacije.

Usporedba rezultata ovih dviju kategorija s ranije obradivanom teorijom motivacije
ukazuje na radne uvjete koji su primarno usmjereni ostvarenju intriziCnih faktora
motivacije, dok su ekstrizi¢ni faktori poput nagrada i beneficija na radnom mjestu
slabije zastupljeni faktor ukupnog zadovoljstva zaposlenika u sektoru marketinga u
Republici Hrvatsko;j.
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Pokazatelji zadovoljstva na radnom mjestu koji proizlaze iz kategorije pitanja
usmjerenih na ispitivanje zadovoljstva s odnosom nadredenih pokazuju mjeSovite
stavove po tom pitanju. Dok iz prve skupine pitanja pokazuje kako zaposlenici imaju
visoku razinu slobode za samoinicijativno donoSenje odluka i poduzimanje akcija, iz
ove kategorije proizlazi kako zaposlenici nisu zadovoljni nac¢inom na koiji je ta sloboda
komunicirana i delegirana na njih. TocCnije, zaposlenici pretezito nisu zadovoljni ili su
neutralnog stajalista po pitanju zadovoljstva nacinom na koji njihovi nadredeni
komuniciraju poslovne obaveze i poslovne planove, $to ukazuje na nedostatak
dosljednosti u upravljanju poslovnim organizacijama radi ¢ega i sami zaposlenici ne
mogu ostvarivati svoje Zelje koje vode prema njihovoj motivaciji. Unato€ nizoj razini
zadovoljstva komunikacijom o poslovnim obavezama i planovima, ispitanici su se
izjasnili kako su pretezito zadovoljni nac¢inom na koji su tretirani od strane svojih
nadredenih. Ovi rezultati ukazuju na postojanje pozitivnhog radnog okruzenja u kojem
prevladavaju ravnopravni uvjeti bez diskriminacije. Navedeno je u izravnoj vezi s
teorijama ostvarenja dostojanstva na radnom mjestu Sto ide u prilog ukupnoj ocjeni
zadovoljstva na radnom mjestu te se moze pretpostaviti kako ima pozitivhe
implikacije na motivaciju i radni uc€inak zaposlenih. Pokazatelji koji idu u prilog tezi o
generalnom zadovoljstvu poslom u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj dolaze i
iz odgovora na tvrdnju kako su ocCekivanja oko koli€ine poslova i rokova realni.
Sveukupno, ova kategorija pitanja ukazuje na generalno zadovoljstvo odnosom
nadredenih uz moguénost poboljSanja dosljednosti u pogledu komuniciranja
poslovnih planova i obaveza. Uz tvrdnju kako postoji visoka razina slobode za
samoinicijativno upravljanje poslovnim obavezama, ovo se ne mozZe tumaciti kao

negativni pokazatelj ukupne razine zadovoljstva.

Generalno neutralan stavi ispitanici su pokazali u kategoriji koja je bila usmjerena
ispitivanju mogucénosti napretka i promaknuc¢a. Na 4 od 5 pitanja ispitanici su svoje
stavove iskazali oznakom tri. Navedeno ukazuje na nedostatak moguénosti
napredovanja u poduzecima koja posluju u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj
ili na nedovoljno transparentne ili jasno komunicirane mogucnosti napredovanja u
poduzeéu. Uzme li se mogucnost napredovanja kao faktor motivacije, ovi rezultati
pokazuju na negativnu razinu zadovoljstva zaposlenih u sektoru marketinga. Iznimka

je pokazatelj prema kojem je vecina ispitanih preteZito zadovoljna nacinom na koji se

58



promaknuée ostvaruje. TocCnije, veclina ispitanih smatra kako su vjeStine,

kompetencije i dokazane sposobnosti uvjet za ostvarenje napredovanja u poduzecu.

Rezultati prikupljeni u kategoriji ,nagradivanje” takoder pokazuju razliite stavove
ispitanika. Na pitanje o uskladenosti bonusa koji se dodjeljuju sa zalaganjem i
ucincima zaposlenih, najviSe ispitanika izrazilo je neutralan stav, a s obiju strana
pretezitog slaganja i pretezitog neslaganja nalazi se podjednak broj glasova.
Navedeno ukazuje na postojanje razliCitog tretiranja sustava nagrada u
organizacijama, odnosno moze se tumaciti kao pokazatelj kako odredena poduzeca
pravedno raspodjeljuju nagrade i bonuse te kako postoji visok udio onih koji bonuse
zaposlenicima ne dodjeljuju na osnovu zalaganja i radnih ucinaka, ve¢ na nekoj
drugoj osnovi. Sliéni rezultati dolaze i iz prikuplienih odgovora na pitanje o
pravednosti raspodjele bonusa, gdje je neutralan stav ponovno najzastupljeniji kao i
kod pitanja o percepciji bonusa na radnom mjestu i u sektoru marketinga. U
konacnici, ispitanici su iskazali jasan negativan stav o ucestalosti dodjeljivanja
nagrada i bonusa te jasan pozitivan stav 0 utjecaju bonusa na motivaciju. Iz
navedenog proizlazi kako bonusi nisu faktor koji doprinosi zadovoljstvu zaposlenika
zaposlenih u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj iako zaposlenici tog sektora
ovu varijablu smatraju snaznim motivatorom. |1z navedenog proizlazi jasan zaklju¢ak
kao su bonusi i nagrade element kojem menadzeri trebaju posvetiti vise paznje kako
bi izvukli maksimalnu motivaciju, a time i maksimalni radni uc€inak zaposlenih sto ¢Ce

se pozitivno odraziti na njihovo zadovoljstvo radnim mjestom.

Iz svih ovih rezultata mogucée je rezimirati kako medu zaposlenicima u sektoru
marketinga u Republici Hrvatskoj prevladava srednja razina zadovljstva na radnom
mjestu. Zaposlenici vecinski imaju neutralne stavove o pojedinim kategorijama koje
utieCu na zadovoljstvo Sto otezava mogucénost donoSenja odluka o daljnjim
smjernicama, aktivnostima i koracima koje bi menadzeri trebali poduzeti kako bi
podigli razinu zadovoljstva zaposlenih i time potaknuli motivaciju koja ¢e se pozitivho
odraziti na radni ucinak. Ipak, na temelju prikupljenih podataka i njihove usporedbe s
teorijskim razmatanjima ovog podruja mogucCe je pretpostaviti kako je razina
zadovoljstva dovoljna kako bi se sve poslovne aktivnosti provodile neometano i bez
pruzanja otpora od strane zaposlenika radi smanjene razine zadovoljstva uvjetima na

radnom mjestu.
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lako podaci ne daju konkretne smjernice koje bi se mogle implicirati u struci, svakako
su podloga za daljnja istrazivanja zadovoljstva zaposlenika u sektoru marketinga u
Republici Hrvatskoj. Dubljim istrazivanjem razloga neutralnog stavova ili negativnih
pokazatelja moguce je stvoriti konkretnije znanstvene teorije koje se mogu implicirati
u praksi te je na osnovu ovog istraZivanja moguce provoditi dublja istrazivanja unutar
svake pojedine organizacije kako bi se ustanovili faktori zadovoljstva i motivacije koji
se mogu odmah primijeniti. Takoder, ovi podaci pokazuju jasnu potrebu za
detaljnijom revizijom praksi motivacije, nagradivanja i komunikacije koja se provodi u
marketinSkim organizacijama. Pritom je potrebno naglasak staviti na dodatno
ispitivanje praksi nagrdivanja i komunikacije o poslovnim aktivnostima i planovima,
obzirom da iz njih proizlazi najveéi broj ocjena koje ukazuju na postojanje

nezadovoljstva tim segmentima.

Gledajuéi u buduc¢nost, na osnovu ovih informacija mogucée je konstatirati kako ¢e
razina zadovoljstva ovisiti 0 sposobnosti svake poslovne organizacije da svojim
zaposlenicima kreira uvjete koji pozitivno doprinose ostvarenju zadovoljstva na
radnom mijestu i obavljanja posla. Poduzec¢a koja uspjesSno implementiraju smjernice
koje proizalze iz teorijskog razmatranja motivacije zaposlenika mogu ocekivati veéu
produktivnost i ucinkovitost Sto ¢e se pozitivno odraziti na poslovne rezultate u
kratkom roku te utjecati na pozitivhu percepciju brenda poslodavca i time omoguciti

pronalazak kvalitetnih kadrova u dugom roku.
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5 Zakljuéak

Istrazivanje zadovoljstva zaposlenika uvjetima na radnom mjestu u sektoru
marketinga u Republici Hrvatskoj pisano je na temelju pretpostavke o0 postojanju
visoke razine zadovoljstva onih koji se bave ovim poslom te istovremenom
pretpostavkom o postojanju prostora za dodatnom izgradnjom uvjeta koji bi pozitivho
doprinosili ostvarenju zaposlenika ovog sektora. Kroz detaljniju analizu i obradu
sekundarnih izvora, s naglaskom na stru¢nu literaturu, istrazivanje je pokazalo kako
su u teoriji zadovoljstvo zaposlenika i njihova motivacija neki od presudnih ¢imbenika
za uspjeh poslovnih organizacija. Pritom je vaZzno napomenuti kako su to suvremeni
pogledi na znacCaj pojedinca za kolektivni uspjeh organizacija koji su rezultat

dugogodi$njeg usavrSavanja menadzerskih praksi upravljanja ljudskim resursima.

U drustvu znanja, jasno je da znanje nose iskljucivo ljudi, radi Cega su organizacije
spoznale vaznost zadrzavanja najboljih kadrova u svojim redovima. Da bi u
navedenom uspjele, u uvjetima globalizacije i brzog protoka informacija te iznimno
liberaliziranom trZiStu rada, organizacijama viSe nije dovoljno kreirati strategije
prodaje i proboja na odredena trziSta, veC u svoje korporativne strategije moraju
ukljuciti i faktore koji ¢e im omoguciti pribavljanje i zadrzavanje kvalitetnih kadrova.
Osim pribavljanja, organizacije su postale primorane kreirati radno okruzenje koje ¢e
odgovarati potrebama zaposlenika, a sve to kako bi ih se odrzalo motiviranima i

proaktivnima u kreiranju novih rjeSenja i podizanja njihove radne ucinkovitosti.

Polaziste za izgradnju zadovoljstva zaposlenika nalazi se u teorijama motivacije koje
su se u posljednja dva stoljeca uvelike odmaknule od tradicionalnih autoritativnih
pristupa u kojima su se kazne koristile kao glavni izvor motivacije. Uvidajuci kako
represija i kaznjavanje doprinose motivacijom koja je niZza od one koju donose ostali
sustavi motivacije, organizacije su se sve viSe okrenule onim oblicima i sustavima u
kojima Ce zaposlenici biti samo-motivirani i samoinicijativnho posezati za aktivhostima
koje ¢e doprinijeti ukupnom boljitku Citave organizacije. Takve strategije pozitivho su
percipirane od strane potencijalnih zaposlenika $to dokazuju najnovije teorije o
izgradnji brenda poslodavca. Dok pozitivan imidZ poslodavca i svi oni faktori koji stoje
iza takvog imidza zaposlenicima omogucuju radne uvjete koji ¢e doprinijeti njihovom
zadovoljstvu, a time i kvaliteti njihova Zivota, pozitivan imidz poslodavcima

omogucuje jednostavno i brzo pronalaZenje komepetentnih kadrova i ostvarenje
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njihove lojalnosti koja u dugom roku rezultira visokim stupnjem radne ucinkovitosti i

trziSne uspjesnosti.

Temeljem iznesenog, moguce je donijeti sud prema kojemu su pomocne hipoteze 1 i
2 valjane. Tocnije, moguce je zakljuciti kako je upravljanje zadovoljstvom zaposlenika
jedno od kljuénih odrednica suvremenog upravljanja ljudskim potencijalima u
poslovnim organizacijama te kako su zadovoljni zaposlenici kljuéni su resurs za
postizanje dugoronog uspjeha poslovnih organizacija — postavlja se za drugi dio

istrazivanja.

Empirijski dio istrazivanja pak ukazuje kako su zaposlenici marketinSkog sektora u
Republici Hrvatskoj podijeljenih stavova oko razine zadovoljstva poslom i radnim
mjestom, kako gledaju¢i ukupnu ocjenu tako i razmatrajuci pojedine Cimbenike
zadovoljstva. 1z navedenog proizlazi kako uvjeti rada i razina zadovoljstva zaposlenih
u sektoru marketinga u Republici Hrvatskoj nisu u potpunosti uskladeni s prijedlozima
najboljih praksi koje nalaze znanost. Odnosno, istrazivanje pokazuje kako u sektoru
marketinga postoji prostora za implementaciju teorijskih okvira koji bi pozitivho
doprinijeli ostvarenju zadovoljstva zaposlenika, $to bi se odrazilo na uspjesSnost
poduzeca, a time i gospodarstva u cijelost. Istovremeno, istrazivanje pokazuje kako
zaposlenici sektora nisu nezadovoljni svojim poslom i radnim uvjetima. Radi

navedenog, tre¢a hipoteza se odbacuje.

U konacnici, moguce je zakljuCiti kako razina zadovoljstva je usko povezana s
uvjetima rada Cime se radna hipoteza prihvaéa, te se moze dodatno proSiriti na
tvrdnju kako razina zadovoljstva uvelike odreduje razinu ucinkovitosti u dugom i
kratkom roku. Ovo istrazivanje pokazalo je da radne uvjete u buducénosti treba
usmjeravati na nalin da podizu razinu zadovoljstva zaposlenika kako bi se
istovremeno podigla i njihova radna ucinkovitost te na taj nacin podigao ukupni

drustveni standar.
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