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1. uvoD

1.1. Opis problema

Globalizacija, razvoj tehnologije, sve veca obrazovanost, mobilnost i informiranost drustva
utjecala je 1 utjeCe 1 dalje na nuznost poboljSanja pruzanja javnih usluga. Kako bi se to
postiglo vrlo je vazno obratiti paznju na kljuéni faktor uspjeha javnog sektora ,ljudske
resurse®. Kako je zadovoljstvo na radu usko vezano uz motivaciju, koja je sama po sebi vrlo
slozen fenomen, tako je i njena primjena na zaposlenike javnog sektora vrlo slozenog
karaktera, a razvojem menadZmenta sposobnosti osigurava se uspjeh organizacije, gdje

motivacijske tehnike postaju srediSte promisljanja modernog menadZmenta.

U Hrvatskoj se vrlo malo analizira zadovoljstvo na radu zaposlenika u javnom sektoru, te se
javlja razli¢it pristup zaposlenicima, koji utjeCe na manjak njihovog zadovoljstva, odnosno
demotiviranost, Sto se ujedno odrazava i na stupanj njihove produktivnosti, a time i na
zadovoljstvo korisnika njihovih usluga. Ispitivanje zadovoljstva na radu nam otkriva osjecaje
koje zaposlenici gaje prema poslu, a budu¢i oni vode ka pozitivnim ili negativnim
ponasanjima menadZzment ih moze lakSe prepoznati te njima koordinirati (poticati Zeljena i/ili

sprijeciti nezeljena ponaSanja).

S obzirom da su ljudski resursi bitan faktor uspjeSnosti i znacajan generator buduceg razvoja
javnog sektora/javnih usluga, u ovom zavr$nom radu nastoji se utvrditi, na primjeru djecjeg
vrtica "Kastela", koji su faktori znacajni s aspekta zadovoljstva na radu i kakve su razlike
izmedu uocene tri glavne kategorije zaposlenih i to: odgojno-obrazovnih djelatnika,

administrativno-financijske sluzbe, te pomoc¢no-tehnickih djelatnika.



1.2. Ciljevi rada

Osnovni cilj ovoga zavrSnog rada je ukazati na vaznost zadovoljstva ljudskog resursa-

zaposlenika u radu i povezanost razvoja organizacije s razvojem pojedinca u javnom sektoru.

Pri tome ¢e se nastojati analizirati faktori zadovoljstva, te nacin na koji oni utjeCu na
zadovoljstvo na radu, te preispitati jesu li isti faktori koji utjeCu na zadovoljstvo bitni za tri
glavne kategorije zaposlenika u javnom sektoru na primjeru dje¢jeg vrtica "Kastela" i to s
aspekta: odgojno-obrazovnih djelatnika, administrativno-financijske sluzbe, te pomo¢no-
tehnickih djelatnika.

1.3. Metode istrazivanja

Metode koje su koriStene u teorijskom dijelu ovoga zavrsnog rada su:

+« induktivna metoda kojom se od pojedinac¢nih ¢injenica dolazi do op¢ih zakljucaka;

% metoda deskripcije kojom se opisuju ili oc¢itavaju pojmovi, Cinjenice, procesi, te
predmeti u prirodi i drustvu;

+ metoda analize kojom se ras¢lanjuju slozeni pojmovi, sudovi i zakljucci na njihove
sastavne dijelove i elemente;

% metoda komparacije kojom se utvrduju sli¢nosti te razlike u ponasanju i intenzitetu
izmedu istih ili srodnih ¢injenica, pojava ili procesa;

+ deduktivna metoda kojom se iz op¢ih sudova izvode pojedina¢ni (posebni) zakljudci.

Za empirijski dio rada koristio se anketni upitnik.



1.4. Struktura rada

Rad je podijeljen u pet poglavlja.

U prvom dijelu rada odreden je problem istrazivanja, prikazani su ciljevi i metode,

te je dan strukturni pregled rada.

Drugo poglavlje odnosi se na “Zadovoljstvo”. ObjaSnjen je pojam i znacenje
zadovoljstva na radu, ukratko su objasnjeni stavovi, teorije motivacije/zadovoljstva, te faktori

koji utjeu na zadovoljstvo na radu.

Treée poglavlje rada pod nazivom * Specificnosti organizacije i polozaja zaposlenih u

javnom sektoru” objaSnjava strukturu javnog sektora kao i njegove specifi¢nosti.

Cetvrto poglavlje 0dnosi se na istraZivanje zadovoljstva zaposlenih u dje¢jem vrtiéu
"Kastela". U radu ¢e se objasniti na koji je nacin sastavljen anketni upitnik (koja je pitanja

obuhvatio), te ¢e se zatim prikazati rezultati empirijskog dijela rada uz adekvatna objaSnjenja.

U posljednjem dijelu rada iznesena su zakljuéna razmatranja, kao i popis koristene

literature.



2. ZADOVOLJSTVO
2.1. Zadovoljstvo na radu

Zadovoljstvo na radu proizlazi iz ¢ovjekove percepcije ,,ugode, uzitka ili ispunjenja“ koju
dobiva na svom poslu. Druk¢ije re¢eno, ono pokazuje jesu li ispunjene zaposlenikove potrebe
i Zelje, te jesu li oni sretni/zadovoljni na svom radnom mjestu (poslu). Zadovoljstvo na radu
kompleksan je sustav koji ukljucuje kognitivnu (pretpostavke i vjerovanja), afektivnu
(osjecaje prema poslu) i vrijednosnu komponentu (ocjenu posla). S obzirom da je
zadovoljstvo na radu usko vezano uz motivaciju, koja je sama po sebi vrlo sloZzen fenomen
teSko ga je jednoznaéno definirati. Bilo da se radi o privatnom ili javnom sektoru, namece se
potreba za prisutno$¢u menadzmenta sposobnosti koji mora biti svjestan da ¢e razviti efikasan
i djelotvoran sustav jedino uz kompetentnu i zadovoljnu radnu snagu ,,ljudske resurse* stoga u
njih treba i najviSe ulagati. MenadZment mora kontinuirano stvarati uvijete za unaprjedenje
organizacije (spoznati potrebe zaposlenika, ispitivati zadovoljstvo na radu, procjenjivati i
kontrolirati radnu ucinkovitost, te znati odabrati primjerene kompenzacije (materijalne i
nematerijalne)), kako bi se minimizirali efekti nezadovoljstva zaposlenika koji ako nastanu

mogu ozbiljno naskoditi organizaciji.

Postoje razlicite definicije koje tumace zadovoljstvo na radu, dolje su navedene neke od njih:

» Zadovoljstvo na radu je ugodna ili pozitivha reakcija pojedinca na posao Koji
obavlja (Milkovich i Boudreau, 1997, str. 126).

» Zadovoljstvo na radu je mentalni stav pojedinca u odnosu na radnu
okolinu.*(Marusi¢, 2006, str. 327).

» ., Zadovoljstvo na radu determinira ponaSanje radnika koje utjece na funkcioniranje
organizacije. Postoje vaZne implikacije koje izazivaju osjecaji koje radnici imaju, a
posebno oni osjecaji koji su vezani za posao kojega obavljaju. Te implikacije mogu
voditi ka pozitivnim ili negativnim ponasanjima. Zbog toga zadovoljstvo na radu
moze biti reakcija na funkcioniranje organizacije, odnosno na njeno ponasanje

prema radnicima.* (Bakoti¢, 2009, str. 32).

Zadovoljstvo na radu ovisi o razli¢itim karakteristikama koje imaju (pokazuju) zaposlenici, a
one se odnose na: individualne karakteristike (potrebe, stavovi, interesi), karakteristike koje
trebaju imati s obzirom na posao koji obavljaju (kvalifikacije, vjeStine, povratnu vezu), te



organizacijske karakteristike (radno mjesto, organizaciju rada). Svaki zaposlenik je
povremeno izlozen stresnim situacijama, §to je i normalno budu¢i je konstantno u interakciji
sa nadredenima, suradnicima-kolegama, kupcima/korisnicima njegovih usluga, te je primoran
izvr8avati planirane obveze (ostvariti trazene rezultate). Stoga su i najcesce proucavani faktori
koji utjeCu na zadovoljstvo na radu: karakteristike posla (priroda posla, vaznost posla,
razliCitost radnih zadataka i autonomija), nadredeni (vodenje, stru¢na pomo¢ i socijalna
potpora), suradnici (prijateljski i podupiruci odnosi), placa (visina i obrac¢un place, percepcija
pravednosti placanja, redovitost primanja place), mogucnost za napredovanjem (promocija,
povecanje place, potreba za samoaktualizacijom i dokazivanjem), radni uvjeti (ne smiju biti
opasni ili neugodni, radno vrijeme), te sigurnost zaposlenja (radni odnos na neodredeno

vrijeme, sigurnost da se nece dobiti otkaz).

Neke individualne karakteristike koje mogu utjecati na zadovoljstvo na radu su (Prema:
Bakoti¢, 2009, str. 54):

¢ spol- kod analiziranja razlike u zadovoljstvu na radu u odnosu na spol zaposlenika

brojna su se istrazivanja pokazala nekonzistentnima, stoga je ovo podrucje potrebno

Jo$ dodatno istrazivati. Medutim vazno je naglasiti da postoje razlike u faktorima koji

utjedu na formiranje pozitivnog stava na radu kod Zena u odnosu na muskarce. Zene

najvecu vaznost daju odnosu sa suradnicima i radnim uvjetima, stoga je vrlo bitno

usmjeriti se na osmisljavanje razlicitih strategija za unaprjedenje zadovoljstva na radu

Zena i muskaraca (Halloran i Benton, 1987, str. 100).

% dob zaposlenika- brojna istrazivanja dokazala su da zadovoljstvo na radu raste sa
staroS¢u zaposlenika (Brush et al.,1987; Davis i Newstrom, 1989, str. 179; Baron i
Greenberg, 1997, str.180). Ljudi opéenito postaju zadovoljniji $to su stariji. Razlog
tome moze biti to Sto imaju veci radni staz a time i bolje uvijete rada, vece place,
manja ocekivanja od svojih mladih kolega budu¢i imaju manje moguénosti za novo
zaposlenje, te je njihovo zadovoljstvo postoje¢im poslom vece. Osim toga imaju i
mogucénost odlaska u prijevremenu mirovinu (Arnold et al., 1998, str. 208; Dipboye et
al., 1994, str. 160).



% obrazovanje- Katz i Kahn (1967) proucavali su brojna istrazivanja te su dosli do
spoznaje da radnici veéih kvalifikacija iskazuju vece zadovoljstvo na radu, Sto
naravno moze biti rezultat viSeg polozaja, vece place, boljih radnih uvjeta,
fleksibilnijeg radnog vremena, vece autonomije i sl. (Hoppock, 1935; Bell, 1937,
Hull i Holstad, 1942; Thorndike, 1935; Super, 1939; Urbrock, 1934; Gurin et al.,
1960).

++ radni staz- zadovoljstvo na radu najcesce opada u prvim godinama nakon zaposlenja,
poslije desete godine ponovno po¢inje rapidno rasti sve do kasne Karijere i povlacenja

u mirovinu.

Na zadovoljstvo svake osobe indirektno utjece i opéenito zadovoljstvo Zivotom koje se odnosi
na opée socio-ekonomsko stanje drzave, politicko stanje, ekonomsko stanje pojedinca,
njegovo fizicko i psihi¢ko stanje, obiteljsko stanje i sl. Svi ti elementi skupa utje¢u na
stvaranje ukupnog zadovoljstva pojedine osobe/zaposlenika, iz ¢ega se vidi kompleksnost

problematike zadovoljstva.

2.2. Stav i njegova kompleksnost

Stav se tumaci kao socijalizacijom steCena trajna mentalna dispozicija, odnosno on
predstavlja nekakvo znanje (stimulans) koje priprema zaposlenika za ponaSanje. Uvazeno je
misljenje da se stavovi ne dobivaju rodenjem ve¢ se oni uce tokom Zivota (putem posrednog
ili neposrednog ucéenja), kao i to da ¢e osoba/zaposlenik dolazeéi u razlicite situacije postupati
prema svojim “izgradenim® stavovima. Stavovi se formiraju na osnovi nekog iskustva, s tim
da se najcescée radi o ,,ograni¢enom iskustvu* buduéi se ono ¢esto zasniva na nedovoljnom
broju podataka koje osoba ima 0 nekome/ne¢emu za generalizaciju. Neki od vaznih izvora
koji utjeCu na formiranje stavova su autoritet (Stav nam se najce$ée formira pod utjecajem
nekog autoriteta tj. osobe koja nam predstavlja autoritet npr. fakultetski obrazovan roditelj,

uspjesan prijatelj, Sef i sl.), traumati¢ni dogadaji i propaganda.



Stavovi se mogu podijeliti na socijalne i li¢ne. Socijalni stavovi se odnose na stavove koji su
zajednicki nekom drustvu npr. ,treba se jesti priborom za hranu a ne prstima®“, ,,odnosu
muskarca i zene* (Zene nemaju pravo na obrazovanje, muskarci trebaju zaradivati za obitelj,
veéinu kucanskih poslova treba da obavlja Zena a ne musSkarac...), stavovi prema radu,
religiji, braku, pobacaju, homoseksualnosti, politici/politickim strankama i sl. Li¢ni se stavovi
odnose na stavove svakog pojedinca/osobe prema promatranom objektu. (steCenog na temelju
osobnog iskustva prema nekom strancu, prijatelju, kolegi s posla, Sefu, poduzecu itd).
SloZenost stavova proizlazi iz toga $to je stav integracija triju mentalnih funkcija, odnosno
stav ima emotivnu, kognitivnu i ponasajucu funkciju, s tim da kognitivna i emocionalna
komponenta stava ne predvidaju nuzno ponasajnu komponentu.

Kognitivna (informativna ili spoznajna) komponenta stava odnosi se na odredeno misljenje,
odnosno uvjerenje prema nekome/ne¢emu (npf. pauci su opasni).

Emocionalna ili afektivna komponenta stava kao $to i samo ime kaZe ona uklju¢uje emocije
(osjecaje) u vezi sa situacijom/objektom prema kojoj postoji stav, te pokazuje §to osjeCamo 0
tome (npr. bojim se pauka). Pojedinu situaciju/objekt mozemo dozivjeti kao prijatan ili
neprijatan, moZze biti ugodan ili neugodan, volimo ga ili ne volimo... S javljanjem stava moze
se javiti samo jedna emocija, ali i vise njih.

Bihevioralna (ponasajuca) komponenta stava predstavlja odredeni nacin (namjeru) ponasanja
prema nekome ili neCemu (npr bjezim od pauka). Tumaci se kao spremnost da se neSto prema
¢emu imamo pozitivan stav razvije (podrzi, pomogne i zastiti), a ono prema ¢emu imamo
negativan stav sprijeci (izbjegava i onemoguci). Znacajno je to §to neka osoba moze iskazivati
namjeru samo da se nekom predmetu/objektu priblizi ili udalji, dok druga osoba to moze

iskazivati kroz cijeli niz aktivnosti.

Menadzment moze uoditi stav zaposlenika putem osobnog kontakta, verbalne i neverbalne
komunikacije-razgovorom (intervjuom) ili putem anketnog upitnika i/ili prikupljanjem
sekundarnih podataka koji su dostupni organizaciji kao npr. podacima o fluktuaciji, kasnjenju,
bolovanju i sl. Budu¢i se stavovi mogu mijenjati postoje neki nacini pomocu kojih ih
menadZzment moze inicirati (Luthans, 1992, str 113): (1) putem zastraSivanja, pri cemu je
intenzitet straha bitan; (2) otklanjanjem nesklada izmedu stavova 1 ponasanja; (3)
uvjeravanjem od strane prijatelja (suradnika-kolega) i vrsSnjaka; (4) putem pruzanja novih
informacija koje mogu utjecati na promjene uvjerenja, pa onda i stavova; (5) uklju¢ivanjem
radnika koji su nezadovoljni postojeCom situacijom u osmisljavanje nacina za njeno

unaprjedenje.



2.2.1. VVaznost i vrste stavova o radu

»Prou¢avanje stavova o radu u teoriji organizacijskog ponasanja bitno je zbog toga Sto se iz
njega moze predvidjeti buduce ponasanje radnika, spoznaje o stavovima mogu pomoéi u
prilagodavanju radnika radnoj sredini, stavovi odrazavaju i sustav vrijednosti koje osoba ima,
a iznad svega stavovi omogucavaju da osoba razumije i sebi objasni funkcioniranje svijeta

oko nje* (Luthans, 1992, str. 110).

Zadovoljstvo na radu, posvecenost poslu, te predanost organizaciji predstavljaju tri srodna i
medusobno povezana stava prema radu, a ujedno su i jedna od najceS¢e proucavanih.
Zadovoljstvo na radu predstavlja op¢i ¢uvstven/osjecajan odnos zaposlenika prema poslu i
cjelokupnoj radnoj situaciji. Posvecenost poslu predstavlja odredeno mjerilo/stupanj do kojeg
je zaposlenik ukljucen u posao. Ta ukljucenost se manifestira kroz njegovu zainteresiranost i
predanost prema poslu, te zelji za autonomijom i ostvarivanjem ucinaka, odnosno ono
pokazuje koliko se zaposlenik psiholoski identificira sa svojim radom. Predanost organizaciji
predstavlja ,,pozitivne stavove* koje zaposlenici gaje (osjecaju) prema ,,0organizaciji kao
cjelini“,a ocituju se kao odredena spremnost da se zrtvuju za dobrobit organizacije, ali i da
dugoro¢no rade za nju. S obzirom da stavovi o radu utjeCu na ponasanje zaposlenika, njihov
odnos prema organizaciji i poslu vaznost njihova proucavanja je neupitna. Negativni i/ili
pozitivni stavovi pokazatelji su odredenog stanja u organizaciji (dobrog, loSeg, pogorsanog ili
poboljSanog). Prema tome negativni stavovi o radu najcesce su pokazatelji loSih ili pogorsanih
odnosa u organizaciji, oni unose nemir u organizaciju, odnosno uzrokuju zastoje rada,
nesrece na radu, povecanu fluktuaciju, poti¢u konflikte... S druge strane pozitivni stavovi o
radu najceS¢e su pokazatelji dobrih ili poboljSanih odnosa u organizaciji (karakterizira ga
efikasan menadzment, dobro vodenje i dobre performanse). S obzirom na to menadzment bi
trebao znati stvoriti pozitivno radno okruzenje gdje ¢e svi zaposlenici moci zajedno optimalno

funkcionirati.



2.3. Teorije motivacije

S obzirom da je zadovoljstvo na radu usko vezano uz motivaciju, u nastavku ¢e se ukratko
prikazati sadrzajne i procesne teorije motivacije pomocu kojih ¢e se uvidjeti kompleksnost

shvacanja i vaznost utjecaja na ljudsku motivaciju, a samim time i na zadovoljstvo na radu.

2.3.1. Sadrzajne teorije motivacije

U Kkategoriju sadrzajnih teorija motivacije spadaju: teorija hijerarhije potreba, teorija
trostupanjske hijerarhije, teorija motivacije postignuca i dvofaktorska teorija motivacije. Te
teorije nastoje utvrditi ,,faktore/varijable* koje utjeCu na ponaSanje zaposlenika na radu.
Prvenstveno su orijentirane na ,,potrebe ljudi* kao motivaciju za rad, te nastoje objasniti zasto
neke faktore zaposlenici Zele a neke izbjegavaju. Ove teorije navode kako se zadovoljstvo na

radu moze povecati strategijama koje su usmjerene na zadovoljavanje nezadovoljenih potreba.
2.3.1.1. Teorija hijerarhije potreba
Potrebe proizlaze iz poriva za podmirivanjem nekog stvarnog ili umisljenog manjka, te

definiraju covjeka kao prirodno, drustveno i ljudsko bice.

(Prema: https://hr.wikipedia.org/wiki/Potrebe)

Teorija koju je razvio Abraham Maslow jedna je od najpopularnijih i najpoznatijih teorija
potreba. Temelji se na kompleksnosti ljudske licnosti i potreba koje su hijerarhijski
strukturirane. Prema ovoj teoriji sve se ljudske potrebe mogu klasificirati u pet razli¢itih
grupa/kategorija i to na: (1) fizioloSke potrebe; (2) potrebe za sigurnosc¢u; (3) socijalne
potrebe; (4) potrebe poStovanja i statusa; te (5) potrebe za samoaktualizacijom. ,, Temeljne
postavke ove teorije su: (1) pojavljivanje neke potrebe obi¢no je uvjetovano prethodnim
zadovoljenjem neke druge ,vaznije“ potrebe; (2) nijedna potreba ili Zelja ne mogu se
promatrati izolirano, jer je svaka povezana sa stanjem zadovoljenja ili nezadovoljenja drugih
potreba (Maslow, 1982., str. 370). Znaci inzistira se na hijerarhijskom ispunjavanju potreba,
gdje je zadovoljenost potreba nize kategorije pretpostavka za aktiviranje kategorija visih
potreba. Egzistencijalne (fizioloSke) potrebe navode se kao one koje su osnovne (one su na
dnu hijerarhijske strukture tzv. potrebe najnizeg reda), te se tek njihovim zadovoljenjem

aktiviraju potrebe viSeg reda, a to su potrebe za sigurnosc¢u, pa slijede socijalne potrebe
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(potrebe za ljubavlju tj. potrebe pripadanja), pa potrebe poStovanja i statusa, te kao posljednje
navode se potrebe za samoaktualizacijom (one su na vrhu hijerarhijske strukture tzv. potrebe
najviSeg reda). ,,Popularnost ove teorije ne umanjuje Cinjenica da su ju neka empirijska
istrazivanja Kritizirala isticu¢i kako je ljudske potrebe nemoguce razdvojiti u pet razli¢itih
kategorija, buduci jasna granica postoji samo izmedu dvije ili tri kategorije potreba. Karakter
veze izmedu stupnja zadovoljenosti i vaznosti potrebe je razli¢it kod potreba nizeg ranga u
odnosu na potrebe viseg ranga, Sto znac¢i da se redoslijed potreba poStuje samo dok nije
dosegnuta odredena razina zadovoljenja fiziolodkih potreba. Onog trena kada se ove potrebe
zadovolje ne postoji mogucnost predvidanja koja ¢e sljedeca dobiti prioritet ,, (Bakoti¢, 20009,
str. 34).

2.3.1.2. Teorija trostupanjske hijerarhije

Poznata je joS kao Alderferova teorija - Alderfer je razvio trostupanjsku hijerarhiju potreba u
kojoj osnovne elemente cine: egzistencijalne potrebe; potrebe povezanosti; te potrebe rasta i
razvoja. U potrebe postojanja (egzistencije) spadaju fizioloSke potrebe i faktori koji su u
funkciji njihova zadovoljenja (materijalni oblici i beneficije, fizicki uvjeti rada, placa i sl.).
Potreba povezivanja sastoji se od Zelja za socijalizacijom i potvrdivanjem. Dok potrebe rasta i
razvoja ukljucuju ,stvaralatko* djelovanje pojedinca. Prema ovoj teoriji, za razliku od
Maslowljeve sve potrebe mogu biti aktivirane i istodobno. ,,Ova teorija temelji se na
sljede¢im postavkama: (1) da je zadovoljena potreba motivator ponasanja (ona moze jacati
potrebu, to je mehanizam zadovoljenja progresije); (2) princip djelovanja hijerarhije potreba u
obrnutom je smjeru (mehanizam frustracija-regresija), (3) svojstvo multiple determinacije
svih kategorija potreba i dvosmjerno djelovanje na intenzitet potreba i aktivnosti. Osim toga
potrebe djeluju simultano, a ne sukcesivno* (Bahtijarevi¢-Siber, 1999, str. 567.).
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2.3.1.3. Teorija motivacije postignuca

McClelland, Atkinson, Clark i Lowell su autori teorije motivacije postignu¢a, a kod nje je
motivacija za rad shvacena kao odredena struktura stavova i vrijednosti koje su orijentirane na
radnu orijentaciju ljudi/zaposlenika. ,,Ona istice ljudsku potrebu za postignuéem tj. teznju za
uspjehom. Ta je teZnja rezultanta dviju sila- prva je Zelja za uspjehom, a druga Zelja da se
izbjegne neuspjeh. Stoga je i motivacija uvjetovana individualnom procjenom vjerojatnosti
postizanja uspjeha ili neuspjeha. Kakva ¢e procjena pri tome prevagnuti, ovisi prvenstveno o
tezini zadataka koji treba ostvariti- ako je zadatak tezi veca je vjerojatnost neuspjeha, ali je i
veca draZz uspjeha, i obrnuto: laksSi zadatak sadrZi vecu vjerojatnost ostvarenja, ali je zato
manja draz tog uspjeha“ (Buble, 2006, str. 342).

2.3.1.4. Dvofaktorska teorija motivacije

»,Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije temelji se na dvjema pretpostavkama i to: (1)
da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi jednog kontinuuma; suprotan kraj na
kontinuumu zadovoljstva je odsutnost zadovoljstva, a suprotan kraj na kontinuumu
nezadovoljstva je odsutnost zadovoljstva, (2) postojanje dviju razli¢itih kategorija
motivacijskih faktora- ekstrinzi¢nih ili higijenika i intrinzi¢nih ili motivatora. Ekstrinzi¢ni
faktori su povezani sa situacijom, kontekstom u kojem covjek djeluje, dok su intrinziéni
faktori vezani za posao koji covjek obavlja“ (Buble, 2006, str. 342). Navodi se kako
su higijenske potrebe odredene fizickim i psiholoskim uvjetima radnog mjesta, ali i da se
zadovoljavaju higijenskim faktorima (oni su vezani uz radne uvjete, placu, meduljudske
odnose, stalnost zaposlenja i sl.). Njihovim izostankom nastaje nezadovoljstvo, dok njihova
prisutnost ne uzrokuje zadovoljstvo na radu. Za razliku od higijenskih, motivacijske potrebe
vezuju se uz posljedice rada i prirodu posla te se zadovoljavaju motivacijskim faktorima
(samoostvarenje, odgovornost, napredovanje i sl.). Njihovim ispunjenjem dolazi do
zadovoljstva na radu, ali njihova odsutnost nec¢e uzrokovati nezadovoljstvo na radu. Zbog
brojnih nedoumica (potvrdivanja i osporavanja) ova se teorija uzima u obzir samo kao
okvirno objasnjenje okolnosti pod kojima zaposlenici iskazuju zadovoljstvo ili nezadovoljstvo
na radu (Prema: Bakoti¢, 2009, str. 36).
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2.3.2. Procesne teorije motivacije

Prema ovim teorijama smatra se kako ljudske potrebe nisu dovoljne za objasnjenje
kompleksnosti pojma radne motivacije. ,,S obzirom da zaposlenici mogu imati iste uvjete
rada, primati iste place kao i beneficije koje im osiguravaju istu razinu ispunjavanja potreba,
ipak se njihovo zadovoljstvo na radu moZze razlikovati jer njihova percepcija vrijednosti moze
biti razli¢ita® (Furnham, 1992, str. 208). Prema tome ove teorije za razliku od teorija potreba
uzimaju u obzir i neke druge faktore kao Sto su percepcije, vrijednosti, o¢ekivanja te njihove
interakcije. ,,Primjerice kod Maslowljeve teorije se ne razmatra potreba za novcem, medutim
ljudima generalno novac predstavlja znacajnu veli¢inu, odnosno vrijednost. Primjerice, visoko
plac¢enim menadzerima potreba za novcem moZze biti minimalna, medutim oni ipak mogu
izrazito zeljeti novac i visoko ga vrednovati medu faktorima koji ih znacajno motiviraju‘
(Bakoti¢, 2009, str. 40). U radu ¢e se od procesnih teorija motivacije navesti: Vroomov
kognitivni model motivacije, Porter-Lawlerov integrativni model motivacije i Adamsova

teorija nejednakosti u socijalnoj razmijeni.

2.3.2.1. Vroomov kognitivni model motivacije

Ljudi svakodnevno vrSe izbor izmedu razli¢itih alternativa ponaSanja, princip ove teorije
nastoji utvrditi zaSto se osoba (pojedinac) ba$S opredijelila za jednu, a odbacila drugu
alternativu. Radi lakSeg shvacanja ljudskog ponasanja u ovaj model uvodi se koncept
valencije, koncept ocekivanja i koncept instrumentalnosti. ,,Koncept valencije se tumaci kao
privlac¢nost i vaznost koju razli¢iti ishodi—nagrade ili motivacijski faktori imaju za pojedinca,
njena vrijednost ide od -1 do +1, ¢ovjek tezi ishodima s pozitivnim predznakom a izbjegava
one s negativnim predznakom. Koncept ocekivanja odnosi se na trenutno vjerovanje glede
vjerojatnosti da ¢e odredenu aktivnost slijediti odredeni ishod, dok se koncept
instrumentalnosti tumac¢i kao percepcija ,,dobrog rada“ za ostvarivanje osobnih ciljeva.
Slijedom toga naglaSava se da je motivacija proporcionalna o¢ekivanju da ¢e se odredenom
aktivno$cu posti¢i o¢ekivani ishod (nagrada) i valencije ili vaznosti koju pojedinac pridaje
tom ishodu* (Bahtijarevi¢-Siber, 1999, str. 582).
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2.3.2.2. Porter-Lawlerov model oc¢ekivanja

Prema ovom modelu smatra se da je motivacija samo jedan od faktora radnog ponasanja i
provedbe radnih zadataka, pa se osim nagrade, njihove vrijednosti i pravednosti ukljucuju i
sposobnosti i karakteristike pojedinca, uloge zadatka i zadovoljstvo (satisfakcija). Koncept
oc¢ekivanja temeljen je u odnosima napor-u¢inak i u¢inak-efekti. U njega su ugradene dvije
povratne sprege- prva izmedu ucinka i percipirane veze nagrade i napora (ako ulozeni napor
nije rezultirao ocekivanim ostvarenjem ciljeva onda ¢e se on u idu¢em ciklusu radnog
angazmana smanjiti), a druga izmedu satisfakcije i vrijednosti nagrade (pokazuje je li
vrijednost nagrade dobro anticipirana s obzirom na rezultiraju¢u satisfakciju ili bi tu

vrijednost u idu¢em ciklusu trebalo povecati) (Buble, 2006, str. 347).

2.3.2.3. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Ova se teorija odnosi na ,,osjecaje pojedinca i organizacije” kao odredenog odnosa razmjene u
pogledu pravi¢nosti (a ne visine nagrade) te istrazuje uvjete i posljedice nepravde i
nejednakosti koju osoba dozivljava u socijalnoj razmjeni. ,,Temeljne pretpostavke ove teorije
su: (1) usporedba onoga $to pojedinac dobiva od organizacije i onoga $to daje. Cim je
koeficijent razmjene veci ili manji od 1 ostvaruje se nejednakost razmjene; (2) usporedbom
onoga Sto pojedinac dobiva od organizacije za ono $to joj daje u odnosu prema drugima u
radnoj sredini. Cim ne postoji jednakost tih odnosa postoji nejednakost razmjene koju
pojedinac osje¢a na svoju Stetu kada drugi dobivaju relativno vise od njega. Navode se tri
nacina kao moguca rjeSenja na problematiku nejednakosti i to: (1) djelovanje na vlastite
inpute i outpute (u sluc¢aju negativne razlike smanjuje inpute, a nastoji povecati outpute, dok u
slu¢aju pozitivne razlike nastoji povecati inpute); (2) rezistencijom prema radu (izostancima s
posla, sporost u izvrSavanju radnih zadataka, prelaskom na drugi posao ili organizacijsku
jedinicu, napusStanjem organizacije); (3) racionalizacijom nastalih razlika (iznalazenjem
opravdanja za te razlike) ili pak promjenom referentne grupe (iznalazenjem neke druge osobe

na nizoj razini outputa s kojom ¢e se usporedivati) " (Buble, 2006, str. 348).
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3. SPECIFICNOSTI ORGANIZACIJE | POLOZAJA ZAPOSLENIH
U JAVNOM SEKTORU

3.1. Struktura javnog sektora

Prema Medunarodnom monetarnom fondu (MMF-u) hrvatski se javni sektor sastoji od dva
dijela: opce drzave i javnih poduzeca (drustava). U skladu s tim navodi se da opcu drzavu

&ine javnopravna tijela’ te javne ustanove, odnosno ona se sastoji od tri podsektora: (1)
sredisSnje drzave (20 ureda drZzavne uprave u Zupanijama, ministarstva i drzavne agencije, te
izvanprorac¢unski fondovi-IPF-ovi); (2) regionalne vlasti (20 zupanija i Grad Zagreb te
zupanijski izvanproracunski korisnici) 1 (3) lokalne vlasti (429 opé¢ina i 126 gradova, te
trgovacka drustva u njihovu vlasniStvu- komunalna i nekomunalna). Njihova temeljna uloga
odnosi se na izvrSavanje predstavnickih, sudskih i izvrSnih funkcija ali i provodenje javnih
politika pruzanjem netrzisnih usluga stanovnistvu. Prvi podsektor tzv. srediSnja drzava dijeli
se na proracunske korisnike® (ministarstva, zavodi, instituti, akademije, uredi, komisije) i
izvanproratunske fondove® (Javno poduzeée (JP) Hrvatske vode, Hrvatski fond za
privatizaciju (HFP), Fond za zastitu okolisa i energetsku ucinkovitost (FZOEU), Drzavna
agencija za osiguranje Stednih uloga i sanaciju banaka (DAB) i Hrvatske ceste (HC)). Ona je
najvisa razina fiskalne vlasti koja postoji na podruc¢ju jedne drzave. Odgovorna je za pruzanje
javnih usluga gradanima (stanovniStvu), te uvodi poreze rezidentnim institucionalnim i
nerezidentnim jedinicama, ali i osigurava transfere drugim institucionalnim jedinicama.
Gradski muzej, gradsko kazaliste, vrti¢i, osnovne i srednje $kole, gradska knjiznica, Centar za
socijalnu skrb, dom za starije i nemoc¢ne osobe, javna vatrogasna postrojba, javne zdravstvene
ustanove 1 sl. naj¢escée su institucije koje spadaju u lokalne proracunske korisnike. One koriste

proracun lokalne jedinice kao izvor prihoda u iznosu od 50% i vise®.

Javna poduzeéa (drustva) dijele se na financijska javna poduzeca i nefinancijska javna
poduzeca. Financijska javna poduzecéa dijele se na monetarna financijska javna poduzeca

(Hrvatska narodna banka (HNB), Hrvatska banka za obnovu i razvoj (HBOR), Hrvatska

! RH, jedinica regionalne i lokalne samouprave.

2 Proragunski korisnici drzavnog proraduna i proradunski korisnici proraduna jedinica lokalne i podruéne (regionalne) samouprave jesu drzavna tijela, ustanove,
vije¢a manjinske samouprave, proracunski fondovi i mjesna samouprava ¢iji se rashodi za zaposlene i/ili materijalni rashodi osiguravaju u prora¢unu

3 Izvanproragunski korisnici drzavnog proraduna i izvanproragunski korisnici proratuna jedinica lokalne i podruéne (regionalne) samouprave jesu
izvanproracunski fondovi, trgovacka drustva i druge pravne osobe u kojima drzava odnosno jedinica lokalne i podruéne (regionalne) samouprave ima odlucujuéi
utjecaj na upravljanje.

4 Osniva¢ im je lokalna jedinica. Oni moraju biti navedeni u registru korisnika proraguna.
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poStanska banka (HPB), Croatia osiguranje, Croatia banka) i nemonetarna financijska javna
poduzeca (Hrvatska agencija za nadzor financijskih usluga (HANFA), Financijska agencija
(FINA)®, Sredisnje klirinsko depozitarno drustvo (SKDD)). U nefinancijska javna poduzeéa
spadaju Hrvatske Zeljeznice, HEP Grupa, Hrvatske Sume, Jadrolinija, Hrvatska poSta,

Narodne novine, Plovput, Jadranski naftovod (JANAF)...

3.2. Specifi¢nosti javnog sektora

Specifi¢nosti javnog sektora se ocituju iz toga $to on obuhvaca sva trgovacka drustva, ali i
druge oblike organizacija, koji su u potpunom ili djelomi¢nom vlasni$tvu drzave, regionalnih
i lokalnih jedinica ili drugih pravnih osoba javnog prava, a koje su prvenstveno orijentirane na
ostvarivanje Sirih drustvenih interesa, a ne na ostvarivanje profita (iako je i on mogu¢). U
skladu sa prethodno navedenim ocigledno je kako su ciljevi javnog sektora usmjereni na
poticanje i poboljsanje efektivnosti javnih djelatnosti, pruzanje boljih (kvalitetnijih) javnih
usluga kao i ulaganje u infrastrukturu koja je od presudne vaznosti za gospodarstvo/ turizam
/drzavu, ali i na ostvarivanje bolje suradnje unutar javnog sektora. Cimbenici koji mogu
utjecati na veli¢inu javnog sektora su: (1) tip (vrsta) drzave (npr. liberalna, kontinentalna,
socijaldemokratska ili mediteranska); (2) politicka organiziranost (npr. unitarna ili savezna);
(3) tradicija i razina podugovaranja s privatnim sektorom i razvijenost nevladinog i/ili
civilnog  drustva; te (4) veli¢ina, demografska 1 zemljopisna  obiljezja

(Prema: http://www.nsz.hr/datoteke/09-10/Analiza%20sustava%20zaposlenih.pdf).

Javna poduzeca sjedinjuju elemente javnosti i trziSnosti. Elementi javnosti se odnose na to da
najvaznije poslovne odluke donosi drzava kao vlasnik trajnog kapitala. Jedna od specifi¢nosti
javnog sektora je ta Sto dobit ili gubitak iz poslovanja snosi cijela zajednica, a ne vlasnik
poduzeca kao kod privatnog sektora. Dugoro¢no odrzavanje financijskog zdravlja poduzeca
temeljni je element trziSnosti. S obzirom da se neka dobra i/ili usluge ne mogu proizvoditi u
privatnom sektoru, naj¢eS¢e zbog trzisnih neuspjeha, drzava se odlucuje za njihovu
proizvodnju. Ona utvrduje i cijene za te proizvode/usluge (javno zdravstvo, Skolstvo, gradski
prijevoz, komunalne usluge, i sl.). Usluge i/ili dobra koja se prodaju na trzistu smatraju se

ucinkom javnih poduzeca, te se vrednuju po trziSnim cijenama cak i kad su one nize od

5 FINA (Javno poduzece-financijska agencija) u ime Ministarstva financija vodi registar proradunskih i izvanproracunskih korisnika drzavnog proraduna i
proracuna jedinica regionalne i lokalne samouprave.
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troSkova. Usluge i/ili dobra koja se pruzaju/daju bez naknade ili sa nekom ,,simboli¢no-
niskom* cijenom koje su ostvarili namjestenici ili drzavni sluzbenici smatraju se rezultatom
rada opée drzave. Rezultatom rada opce drzave smatraju se i djelovanja javnih netrziSnih

ustanova (npr. $kola, vrti¢a) kao i aktivnosti drzavnih ministarstava.

Zaposlenici u javnom sektoru moraju zakonito, eti¢ki i struno obavljati svoj posao. S
obzirom da se javni sektor povezuje s opéim druStvenim razvojem, odnosno s
znanjem/sposobnostima zaposlenika, odnosima unutar organizacije, odnosima prema okolini
te prema gradanstvu pod velikim su pritiskom gradana, medija i politike. Posljedice koje je
ostavila ekonomska kriza joS se uvijek vide tj. osjecaju (‘“nedostatak novca™ -male place,
otpustanje djelatnika, loSiji radni uvjeti, nedovoljno ulaganje u zaposlenike, organizaciju
poslovanja, kao i nemogu¢nost uvodenja novih tehnoloskih rjeSenja koja bi olakSala i skratila
proces pruZanja javnih usluga) logi¢no je da ,pada“ njihova motivacija za rad. Neka od
moguc¢ih (ve¢ poznatih) rjeSenja koja se postavljaju pred menadzment su motiviranje
zaposlenika u javnom sektoru razli¢itim motivacijskim tehnikama, orijentacija prema
fleksibilnijim formama (bolja organizacija rada), integritet i poticanje eti¢nosti, veca

mobilnost zaposlenika (zapo$ljavanje mlade i kompetentne radne snage).
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Tablica 1: Prikaz razlike izmedu javnog i privatnog sektora

JAVNI SEKTOR PRIVATNI SEKTOR
> Sira drustvena korist (efektivnost »  Profit
E javnih djelatnosti, bolje usluge i »  Inovativnost
; infrastruktura, efikasna suradnja unutar > Produktivnost
© javnog sektora) »  Dugoroc¢na odrZivost na trZistu
»  Zadovoljni zaposlenici i potrosaci
- = »  Prevladava centralizacija »  Prevladava decentralizacija
$ 8 > lzvor prihoda-proracun (porezi, » Pracenje  tehnoloSkih  rjeSenja i
g >§ naknade) automatizacija procedura
g % » Dobit/gubitak snosi cijela zajednica » Prihodi se ostvaruju na trziStu u
8 % »  Ekonomicnost je slabo prisutna konkurentskim uslovima
% 5 »  Dobit/gubitak snosi vlasnik poduzeéa
»  Ekonomicnost je prisutna
E > Linijski > Timski rad
5 > Autoritativan »  lzraZena autonomnost
> > Povratna veza
e} . . L
2 > Nedostatak strateSkog i taktickog » StrateSko i  takticko  planiranje
é planiranja (dugoroéni planovi)
?,: »  TroSkovi/rashodi se planiraju bez » Snazne tendencije ka smanjivanju
i tendencija za njihovo smanjivanje troska
» Birokratizacija (sporost, nedostatak » Ulaganje u kadrove/zaposlenike (slanje
tehnolo3kih rjeSenja koji bi olak3ali i na razne teCajeve/usavriavanje, velika
S ubrzali cijeli sustav/rad) moguénost napredovanja)
8 »  Mala mobilnost »  Natjecateljski duh
g »  Nedostatak natjecateljskog duha » Povecana mobilnost
»  Nestimulativno nagradivanje »  Stimulativno nagradivanje
» Nemoguénost rasta i  razvoja
(ograniceno napredovanje)

Izvor: Prema: http://hkdrustvo.hr/datoteke/581
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4. ISTRAZIVANJE ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH U DJECJEM
VRTICU ,,KASTELA®

4.1. Opcenito o dje¢jem vrticu “KaStela”

Djecji vrti¢ (DV) ,,Kastela” je predskolska organizacija koja je zapocela sa radom 27. lipnja
1991. godine. Osnivac vrtica je grad Kastela, a sjediste, odnosno uprava vrti¢a se nalazi u
Kastel Starome. Ova se predSkolska organizacija sastoji od 11 jedinica (vrti¢a) i to: DV
Maginja, DV Maslina, DV Mendula, DV Murtilica, DV Neven, DV Visnjica, DV Smokvica,
DV Tamaris, DV Tratin¢ica, DV Tresnjica i DV Zizula. Jedinice (vrti¢i) su rasporedeni duz 7
Kastela, te omogucavaju prikladnim programima odgoj i obrazovanje djece od navrsene 2

godine Zivota do polaska u osnovnu Skolu.

U provedbi cjelovitog radnog procesa ,,Dje¢jeg vrtica Kastela® sudjeluje 110 radnika koji su
podijeljeni u tri kategorije (grupe) i to:
1. Odgojno-obrazovni djelatnici (63): ravnateljica, pedagoginja, psihologinja,
logopedica, defektologinja, visa medicinska sestra i 57 odgajateljica;
2. Administrativno-financijska sluzba(4): voditelj raCunovodstva, tajnik, knjigovode;
3. Pomo¢no-tehnicko osoblje(43): glavna kuharica, 2 kuharice, 1 radnik na odrzavanju,

1 lozag, 1 pralja-krojacica, skladistar i 36 spremacica (Prema: http://dv-kastela.hr/).

4.2. Struktura empirijskog dijela rada

Empirijski dio ovoga zavrsnog rada proveo se putem anketnog upitnika koji je dan
djelatnicima ,,Dje¢jeg vrti¢a KaStela®“ na ispunjavanje. Struktura anketnog upitnika sastojala
se od Cetiri dijela.

Prvi dio anketnog upitnika bio je usmjeren na njihovo razvrstavanje u tri temeljne kategorije
/grupe (i to na: odgojno-obrazovne, administrativno-financijske te pomoéno-tehnicke) kao i
na ispitivanje njihovih opé¢ih karakteristika s aspekta: spola, dobi, stupnja obrazovanja, te

radnog staza.
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Drugi dio anketnog upitnika odnosio se na saznanje o tome smatraju li djelatnici da privatni
sektor pridaje veéu paznju razvoju ljudskih resursa (zaposlenika) u odnosu na javni sektor,

gdje im je bila ponudena mogu¢nost odabira dva ponudena odgovora DA ili NE.

Tre¢i dio anketnog upitnika trazio je od ispitanika da iskazu svoj stav o tome koliko su
zadovoljni odredenim faktorom (i to: zadovoljstvo poslom opéenito, zadovoljstvo
nadredenima, zadovoljstvo kolegama na poslu, zadovoljstvo moguénostima za napredovanje s
aspekta razine posla, zadovoljstvo platom, zadovoljstvo radnim uvjetima, te zadovoljstvo
sigurnosti zaposlenja) koristenjem Likertove skale sudova s pet stupnjeva intenziteta, pri
¢emu je 1 oznacavao ,,vrlo nezadovoljan“, 2 ,nezadovoljan“, 3 ,ne mogu se odluciti®, 4

»,Zadovoljan“ i 5 ,,vrlo zadovoljan“ stav.
Cetvrti dio anketnog upitnika dao je ispitanicima moguénost vlastitog rangiranja prethodno
navedenih faktora zadovoljstva, na na¢in da im je bio ponuden prazni prostor (crta), na koju

su trebali upisati raspon od 1 do 7, gdje je 1 oznacavao najvazniji, a 7 najmanje vazan faktor.

U radu ¢e se analizirati svi faktori zadovoljstva za sve djelatnike skupa ali i po pojedinim

grupama (kategorijama) djelatnika te donijeti zakljucak provedenog istrazivanja.

4.3. Istrazivacke hipoteze

U ovom istrazivanju postavljene su sljedeée hipoteze:

H1: Zaposlenicima u javnom sektoru (dje¢jem vrticu ,,Kastela®), u odnosu na privatni
sektor, pridaje se jednaka paznja/moguénost razvoja.

H2: Radnici znanja (odgojno-obrazovni djelatnici, te administrativno-financijska sluzba)
iskazuju vece zadovoljstvo na radu od ostalih radnika (pomo¢no-tehnickih djelatnika).

H3: S obzirom na dob radnika, stariji radnici su zadovoljniji na radu u odnosu na mlade
radnike.

H4: S obzirom na stupanj obrazovanja, obrazovaniji radnici su zadovoljniji na radu u
odnosu na niZe obrazovane.

H5: S obzirom na radni staz, radnici s duzim radnim stazom su zadovoljniji u odnosu na

radnike s kra¢im radnim stazom.

19



4.4. Rezultati empirijskog istrazivanja

4.4.1. Opée karakteristike uzorka

Od ukupno 110 djelatnika djecjeg vrtica ,,Kastela“ njih 96 se odazvalo na ispunjavanje
anketnog upitnika no samo njih 84 je ispunilo anketni upitnik, u potpunosti ili skoro u

potpunosti ispravno (zadnje pitanje).

Tablica 2: Distribucija ispitanika prema spolu

Broj % ukupno

ispitanika ispitanih
Ispr. | Muski 1 1,19
Zenski 83 98,81
Ukupno 84 100,00

Izvor: Rezultati istrazivanja

Od 84 ispitanika skoro su sve zene (98,81%) a samo jedan (1,19%) je musSkarac.

Tablica 3: Distribucija ispitanika prema starosti

Broj % ukupno Kumulativni
ispitanika ispitanih %
Ispr. Do 30 godina 2 2,4 2,4
Od 30 do 40 godina 20 23,8 26,2
Od 40 do 50 godina 31 36,9 63,1
Vise od 50 godina 31 36,9 100,0
Ukupno 84 100,0

Izvor: Rezultati istraZivanja

NajviSe ispitanih djelatnika ima od 40 do 50 godina i viSe od 50 godina (u obje kategorije po
31 ili 36,9%), ostali su mladi: 20 (23,8%) ima 30 do 40 godina a samo dvoje (2,4%) manje od
30 godina starosti.

Tablica 4: Distribucija ispitanika prema stupnju obrazovanja

Broj % ukupno
ispitanika ispitanih
Ispr. NKV 3 3,6
SSS 29 34,5
VS8s 50 59,5
VSS i vise 2 2,4
Ukupno 84 100,0

Izvor: Rezultati istrazivanja
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Najvide ispitanika ima VSS (50 ili 59,5%) te SSS (29 ili 34,5%), a sa NKV spremom ih ima
samo troje (3,6%), te sa VSS i viSe samo dvoje (2,4%).

Tablica 5: Distribucija ispitanika prema kategoriji djelatnika

% uk % ispitanih u
Broj © UKUPNO |y upan broj | odnosu na ukupan
Lo ispitanih . . .
ispitanika zaposlenih broj zaposlenih
Ispr. Odgojno-obrazovni 53 63,1 63 84,13
djelatnik
Administrativno- 4 4,8 4 100
financijska sluzba
Pomoéno-tehnicki 27 32,1 43 62,79
djelatnik
84 100,0 110 76,36
Ukupno

Izvor: Rezultati istraZivanja

Od 84 ispitana djelatnika najvise je odgojno-obrazovne kategorije (53 ili 63,1%), zatim

pomoc¢no-tehnic¢kih radnika (27 ili 32,1%), a najmanje je administrativno-financijskih
sluzbenika (4 ili 4,8%).

Tablica 6: Distribucija ispitanika prema radnom stazu na trenutnom radnom mjestu

Broj % ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih %
Ispr. | Do 2 godine 2 2,4 2,4
Od 2 do 5 godina 4 4,8 7,1
Od 5 do 10 godina 13 15,5 22,6
ViSe od 10 godina 65 77,4 100,0
Ukupno 84 100,0

Izvor: Rezultati istrazivanja

NajviSe djelatnika ima viSe od 10 godina radnoga staza na trenutnom radnom mjestu (njih 65
ili 77,4%), zatim onih s 5 do 10 godina staza (13 ili 15,5%), od 2 do 5 godina staza (4 ili

4,8%) a najmanje je onih koji imaju najvise 2 godine staza (2 ili 2,4%).
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4.4.2. Rezultati uzorka — za sve tri kategorije djelatnika skupa (odgojno-

obrazovni,  administrativno-financijski, te  pomoéno-tehnicki

djelatnici)

U ovom se radu nastojalo doc¢i do spoznaje kakvo je misljenje djelatnika (zaposlenika) dje¢jeg
vrtica ,,Kastela® o radu u javnom sektoru, odnosno smatraju li da privatni sektor pridaje vecu
paznju razvoju ljudskih resursa u odnosu na javni sektor u kojem rade (tj. pripadaju). U

sljedecoj tablici (tablici br. 7) prikazat ¢e se rezultati provedenog istrazivanja.

Tablica 7: Odgovor ispitanika na pitanje: Smatrate li da privatni sektor pridaje vecu

paznju razvoju ljudskih resursa u odnosu na javni sektor?

Broj % ukupno

ispitanika ispitanih

Da 4 4,8
Ne 80 95,2
Ukupno 84 100,0

Izvor: Rezultati istraZivanja

Ogromna vecina ispitanih ne smatra da privatni sektor pridaje ve¢u paznju razvoju ljudskih

resursa u odnosu na javni sektor (80 ili 95,2%).

Testiranje hipotezel

Binomial Test

Opazena Testna Asymp. Sig.
Category N proporcija Prop. (1-tailed)
Smatrate li da privatni Group 1 | Ne 80 ,95 ,95 ,589
sektor pridaje vecu paznju | Group 2
razvoju ljudskih resursa u Da 4 .05
odnosu nha javni sektor Total 84 1,00
Opazena Testna Asymp. Sig.
Category N proporcija Prop. (1-tailed)
Smatrate li da privatni Group1 | Ne 80 ,95 8 ,000
sektor pridaje vecu paznju | Group 2
razvoju ljudskih resursa u Da 4 .05
odnosu na javni sektor Total 84 1,00

Izvor: Rezultati istraZivanja

95% ispitanih ne smatra da privatni sektor pridaje vec¢u paznju razvoju ljudskih resursa u

odnosu na javni sektor. Provedbom binomnog neparametrijskog testa utvrdeno je da se udio
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onih koji ne smatraju da privatni sektor pridaje ve¢u paznju razvoju ljudskih resursa u odnosu
na javni sektor u populaciji statisti¢ki znacajno ne razlikuje od 95% (p=0,589>0,05) odnosno
da je udio populacije koja ne smatra da privatni sektor pridaje veéu paznju razvoju ljudskih
resursa u odnosu na javni sektor statisticki znacajno veci od 80% (p=~0<0,05), pa se hipoteza

H1 mozZe prihvatiti®.

Tablica 8: Prikaz stavova svih ispitanika o zadovoljstvu pojedinim faktorima’

, ®
S o S8 |S8s|SE B g |8 .|%ss
2 £ = 2t |25€E |28 S| G©E LEE | 285
R RC 528 |528s2| ©.8 SEsS | €%
s 20 250 |26 NZ 2 ® 2T.0 250
© 0’8 o9 0T 2 |05 o o= O 'S S a
T Qg5 T S cfo |t & T o T =35 o 23
© S & T 5xX | @3 3 © < SR

N N ¢ N Ng @& N N N
N Ispr. 83 84 84 84 84 83 84
Neispr. 1 0 0 0 0 1 0
Aritmetic¢ka sredina 4,49 4,35 4,20 3,98 3,76 452 4,46
Medijan 5,00 4,50 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00
Stand. devijacija 71 , 799 ,861 ,981 1,060 ,687 ,719
Minimum 2 2 2 1 1 1 2
Maksimum 5 5 5 5 5 5 5

Izvor: Rezultati istrazivanja

Sto se tide razli¢itih faktora stupnja zadovoljstva poslom, ispitanici su najzadovoljniji radnim
uvjetima (prosjecna ocjena 4,52) a najmanje placom (prosjecna ocjena je 3,76), Sto znaci da
su ispitanici u_prosjeku ili zadovoljni ili ¢ak vrlo zadovoljni svim faktorima Medijalna
vrijednost pokazuje da je poslom opcenito, nadredenima, te radnim uvjetima i sigurnosti

zaposlenja vrlo zadovoljno (ocjena 5) bar 50% ispitanih (jer je medijan 5 ili 4,50).

Kod ocjene zadovoljstva suradnicima-kolegama, mogu¢nostima za napredovanje te placom je
ili zadovoljno ili vrlo zadovoljno (dakle ocjena barem 4) 50% ispitanih (medijan iznosi 4).
Prosjecno odstupanje ocjena od prosjecne ocjene su najveéa kod zadovoljstva placom
(standardna devijacija iznosi 1,060) a najmanja kod zadovoljstva radnim uvjetima

(SD=0,687).

Opcenito su zaposlenici u prosjeku zadovoljni poslom (prosjecna ocjena 4,49 s prosjecnim
odstupanjem od 0,771. Barem polovica ispitanih je vrlo zadovoljno (medijalna vrijednost je

).

8 H1: Zaposlenicima u javnom sektoru (dje&jem vrtiéu , Kastela), u odnosu na privatni sektor, pridaje se jednaka paznja/moguénost razvoja.

" Kori$tena je Likertova ljestvica sudova s pet stupnjeva intenziteta, ocjena zadovoljstva se kre¢e od 1 (vrlo nezadovoljan) do 5 (vrlo zadovoljan), Ispr. zna¢i da

je ispitanik pravilno odgovorio na to pitanje, a Neispr. da nije.
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Graf 1: Prikaz stavova svih ispitanika o zadovoljstvu pojedinim faktorima
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Tablica 9: Zadovoljstvo poslom opcenito (za sve ispitanike)

Broj % ukupno | % od ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih odgovorenih %

Ispr. Nezadovoljan 3 3,6 3,6 3,6
Ne mogu se odluditi 5 6,0 6,0 9,6
Zadovoljan 23 27,4 27,7 37,3
Vrlo zadovoljan 52 61,9 62,7 100,0
Ukupno 83 98,8 100,0

Neispr. | odg. 1 1,2

Ukupno 84 100,0

Izvor: Rezultati istraZivanja

Najvise ispitanika je vrlo zadovoljno poslom opcenito (52 ili 61,9% od ukupnog broja

ispitanika) a njih 23 ili 27,4% je zadovoljno poslom opéenito.

Graf 2: Zadovoljstvo poslom opéenito (za sve ispitanike)

607

407

Percent

201

1

[ ]

0

T
Nezadovoljan

Izvor: Rezultati istrazivanja

T
Ne mogu se odluéiti

T
Zadovoljan

Zadovoljstvo poslom opéenito

T
Vrlo zadovoljan

24



Tablica 10: Zadovoljstvo nadredenima (za sve ispitanike)

Broj % ukupno | % od ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih odgovorenih %

Ispr. Nezadovoljan 4 48 4.8 4,8
Ne mogu se odlugiti 5 6,0 6,0 10,7
Zadovoljan 33 39,3 39,3 50,0
Vrlo zadovoljan 42 50,0 50,0 100,0
Ukupno 84 100,0 100,0

Izvor: Rezultati istrazivanja

Najvise ispitanika je vrlo zadovoljno nadredenima (42 ili 50,0% od ukupnog broja ispitanika)

anjih 33 ili 39,3% je zadovoljno nadredenima.

Graf 3: Zadovoljstvo nadredenima (za sve ispitanike)
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Tablica 11: Zadovoljstvo suradnicima-kolegama (za sve ispitanike)

Broj % ukupno | % od ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih odgovorenih %

Ispr. Nezadovoljan 3 3,6 3,6 3,6
Ne mogu se odluditi 15 17,9 17,9 21,4
Zadovoljan 28 33,3 33,3 54,8
Vrlo zadovoljan 38 45,2 452 100,0
Ukupno 84 100,0 100,0

Izvor: Rezultati istraZivanja

Najvise ispitanika je vrlo zadovoljno suradnicima-kolegama (38 ili 45,2% od ukupnog broja

ispitanika) a 28 ili 33,3% je zadovoljno suradnicima-kolegama.




Graf 4: Zadovoljstvo suradnicima-kolegama (za sve ispitanike)
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Tablica 12: Zadovoljstvo moguénostima za napredovanje (za sve ispitanike)

Ne mogu se odluditi

Zadovoljan

Vrlo zadovoljan

Zadovoljstvo suradnicima-kolegama

Broj % ukupno | % od ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih odgovorenih %
Ispr. Vrlo nezadovoljan 2 2.4 2,4 2.4
Nezadovoljan 6 7,1 7,1 9,5
Ne mogu se odluditi 11 13,1 13,1 22,6
Zadovoljan 38 45,2 452 67,9
Vrlo zadovoljan 27 32,1 32,1 100,0
Ukupno 84 100,0 100,0

Izvor: Rezultati istraZivanja

Najvise ispitanika je zadovoljno moguénostima za napredovanje (38 ili 45,2% od ukupnog

broja ispitanika) a njih 27 ili 32,1% je vrlo zadovoljno moguénostima za napredovanje.
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Graf 5: Zadovoljstvo moguénostima za napredovanje (za sve ispitanike)
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Izvor: Rezultati istraZivanja Zadovoljstvo moguénostima za napredovanje

Tablica 13: Zadovoljstvo plaéom (za sve ispitanike)

Broj % ukupno | % od ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih odgovorenih %

Ispr. | Vrlo nezadovoljan 3 3,6 3,6 3,6
Nezadovoljan 8 9,5 9,5 13,1
Ne mogu se odluditi 17 20,2 20,2 33,3
Zadovoljan 34 40,5 40,5 73,8
Vrlo zadovoljan 22 26,2 26,2 100,0
Ukupno 84 100,0 100,0

Izvor: Rezultati istrazivanja

Najvise ispitanika je zadovoljno placom (34 ili 40,5% od ukupnog broja ispitanika) a njih 22

il 26,2% je vrlo zadovoljno placom.

Graf 6: Zadovoljstvo placom (za sve ispitanike)
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Tablica 14. Zadovoljstvo radnim uvjetima (za sve ispitanike)

Broj % ukupno | % od ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih odgovorenih %

Ispr. Vrlo nezadovoljan 1 1,2 1,2 1,2
Ne mogu se odluditi 3 3,6 3,6 4,8
Zadovoljan 30 35,7 36,1 41,0
Vrlo zadovoljan 49 58,3 59,0 100,0
Ukupno 83 98,8 100,0

Neispr. | odg. 1 1,2

Ukupno 84 100,0

Izvor: Rezultati istraZivanja

Najvise ispitanika je vrlo zadovoljno radnim uvjetima (49 ili 58,3% od ukupnog broja

ispitanika) a njih 30 ili 35,7% je zadovoljno radnim uvjetima.

Graf 7: Zadovoljstvo radnim uvjetima (za sve ispitanike)

607

507

407

Percent

307

207

107

N

0 T T T T
Vrlo nezadovoljan ~ Ne mogu se odlugiti Zadovoljan Vrlo zadovoljan

S Zadovoljstvo radnim uvjetima
Izvor: Rezultati istrazivanja

Tablica 15: Zadovoljstvo sigurnosti zaposlenja (za sve ispitanike)

Broj % ukupno | % od ukupno | Kumulativni
ispitanika ispitanih odgovorenih %

Ispr. Nezadovoljan 2 2.4 2,4 2.4
Ne mogu se odluditi 5 6,0 6,0 8,3
Zadovoljan 29 345 34,5 429
Vrlo zadovoljan 48 57,1 57,1 100,0
Ukupno 84 100,0 100,0

Izvor: Rezultati istraZivanja

Najvise ispitanika je vrlo zadovoljno sa sigurnosti zaposlenja (48 ili 57,1% od ukupnog broja

ispitanika) a njih 29 ili 34,5% je zadovoljno sa sigurnosti zaposlenja.
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Graf 8: Zadovoljstvo sigurnosti zaposlenja (za sve ispitanike)
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Testiranje hipoteze 2

H2: Radnici znanja (odgojno-obrazovni djelatnici, te administrativno-financijska sluzba)

iskazuju veée zadovoljstvo na radu od ostalih radnika (pomocéno-tehnickih djelatnika).

Zadovoljstvo poslom opcenito

Djelatnik znanja N Ispr. 57
Neispr. 0

Prosjek 4,67

Medijan 5,00

Pomocéno-tehnicki N Ispr. 26
djelatnik Neispr. 1
Prosjek 4,12

Medijan 4,00

Statistics

Mann-Whitney Test

Test Statistics(a

Zadovoljstvo
poslom
opcenito
Mann-Whitney U 466,000
Asymp. Sig. (2-
tailed) ,002

a Grouping Variable: Kategorija 2 grupe
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Provedbom neparametrijskog Mann-Whitney testa (redoslijedna varijabla) za testiranje
razlike 2 nezavisne grupe potvrdena je hipoteza H2 da radnici znanja (odgojno-obrazovni
djelatnici, te administrativno-financijska sluzba) iskazuju veée zadovoljstvo na radu od ostalih
radnika (pomoc¢no-tehnickih djelatnika) jer je p=0,002<0,05 a prosjecna ocjena zadovoljstva
poslom opcenito kod radnika znanja iznosi 4,67 a medijan iznosi 5 dok kod ostalih djelatnika

je prosjek 4,12 i medijan je 4.

Graficki prikaz “test H2”

.

Zadovoljstvo poslom opéenito

U T T
Djelatnik znanja Pomo¢no-tehni¢ki djelatnik

Kategorija 2 grupe
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Testiranje hipoteze 3

H3: S obzirom na dob radnika, stariji radnici su zadovoljniji na radu u odnosu na mlade

radnike.

Mann-Whitney Test

Test Statistics(a

Zadovoljstvo
poslom
opcenito
Mann-Whitney U 606,000
Asymp. Sig. (2-tailed) ,582

a Grouping Variable: Dob stariji-mladi (40 granica)

Zadovoljstvo poslom opcenito

Do 40 godina N Ispr. 21
Neispr. 1

Prosjek 457

Medijan 5,00

ViSe od 40 godina | N Ispr. 62
Neispr. 0

Prosjek 4,47

Medijan 5,00

Statistics

Grafi¢ki prikaz “test H3” (dob do 40 god. i viSe od 40 god.)
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Do 40 godina Vie od 40 godina

Dob stariji-mladi
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Mann-Whitney Test

Test Statistics(a

Zadovoljstvo
poslom
opcenito
Mann-Whitney U 667,500
Asymp. Sig. (2-tailed) ,128

a Grouping Variable: Dob stariji-mladi

Zadovoljstvo poslom opcenito

Do 50 godina N Ispr. 52
Neispr. 1

Prosjek 4,40

Medijan 5,00

Vise od 50 godina | N Ispr. 31
Neispr. 0

Prosjek 4,65

Medijan 5,00

Statistics

Graficki prikaz “test H3” (dob do 50 god. i vise od 50 god.)

4

o

Zadovoljstvo poslom opéenito

0 T T
Do 50 Vise od 50 godina
Dob stariji-mladi

Provedbom neparametrijskog Mann-Whitney testa (redoslijedna varijabla) za testiranje
razlike 2 nezavisne grupe nije utvrdena statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu poslom
opc¢enito ni izmedu mladih 1 starijih od 40 godina (p=0,582>0,05) ni izmedu mladih i starijih
od 50 godina (p=0,128>0,05) te se hipoteza H3 ne moze prihvatiti.
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Testiranje hipoteze 4

H4: S obzirom na stupanj obrazovanja, obrazovaniji radnici su zadovoljniji na radu u

odnosu na niZe obrazovane.

Mann-Whitney Test

Test Statistics(a

Zadovoljstvo
poslom
opcenito
Mann-Whitney U 482,000
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a Grouping Variable: Stupanj obrazovanja

Zadovoljstvo poslom opcenito

NKV i SSS N Ispr. 31
Neispr. 1

Prosjek 4,13

Medijan 4,00

VSS, VSSi vise N Ispr. 52
Neispr. 0

Prosjek 4,71

Medijan 5,00

Statistics

Graficki prikaz “test H4”

Zadovoljstvo poslom opéenito
X

0 T T
NKV i $SS VSs, VSs i vise
Stupanj obrazovanja

Provedbom neparametrijskog Mann-Whitney testa (redoslijedna varijabla) za testiranje
razlike 2 nezavisne grupe utvrdena je statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu poslom
opéenito izmedu djelatnika s vidim obrazovanjem (VSS, VSS i vise) u odnosu na djelatnike s

nizim obrazovanjem (NKV i SSS) jer je p=~0<0,05 pa se hipoteza H, moZe prihvatiti.
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Testiranje hipoteze 5

H5: S obzirom na radni staz, radnici s duzim radnim stazom su zadovoljniji u odnosu na

radnike s krac¢im radnim staZom.

Mann-Whitney Test
Test Statistics(a)

Zadovoljstvo
poslom
opcenito
Mann-Whitney U 590,000
Asymp. Sig. (2-tailed) ,820

a Grouping Variable: Radni staz

Zadovoljstvo poslom opcenito

Do 10 godina N Ispr. 19
Neispr. 0

Prosjek 4,37

Medijan 5,00

ViSe od 10 godina | N Ispr. 64
Neispr. 1

Prosjek 4,53

Medijan 5,00

Statistics

Graficki prikaz “test H5”

3

Zadovoljstvo poslom opéenito

U T T
Do 10 godina Vise od 10 godina

Radni staz
Provedbom neparametrijskog Mann-Whitney testa (redoslijedna varijabla) za testiranje
razlike 2 nezavisne grupe nije utvrdena statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu poslom
opc¢enito izmedu djelatnika s duzim radnim stazem (viSe od 10 godina) u odnosu na djelatnike
s kra¢im radnim stazem (manje od 10 godina) jer je p=0,820>0,05 pa se hipoteza Hs ne moze

prihvatiti.
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4.4.3. Rangiranje faktora zadovoljstva prema kategorijama djelatnika

U narednim tablicama prikazat ¢e se vaznost faktora zadovoljstva po kategorijama djelatnika.

Tablica 16: Vaznost faktora zadovoljstva za odgojno-obrazovne djelatnike

Broj ispravnih odgovora Prosjecan rang
Vaznost zadovoljstva 39 154
poslom opcenito '
Vaznost zadovoljstva 39 379
radnim uvjetima ’
Vaznost zadovoljstva
suradnicima-kolegama 39 385
Vaznost zadovoljstva
placom 39 4,05
Vaznost zadovoljstva
sigurnosti zaposlenja 39 421
Vaznost zadovoljstva 38 482
nadredenima '
Vaznost zadovoljstva
mogucnostima za
napredovanje s 39 569
aspekta razine posla

Izvor: Rezultati istraZivanja

U prosjeku odgojno-obrazovni djelatnici smatraju da je najvazniji faktor opcenito
zadovoljstvo poslom, zatim zadovoljstvo radnim uvjetima i na trecem mjestu zadovoljstvo
suradnicima-kolegama. Kao najmanje vazan faktor zadovoljstva navodi se mogucénost za

napredovanije s aspekta razine posla®.

Tablica 17: Vaznost faktora zadovoljstva za administrativno-financijsku sluzbu

Broj ispravnih odgovora Prosjecan rang

Vaznost zadovoljstva 3 133
poslom opcenito '
Vaznost zadovoljstva 3 333
sigurnosti zaposlenja '
Vaznost zadovoljstva 3 367
placom '
Vaznost zadovoljstva 3 4.00
nadredenima '
Vaznost zadovoljstva 3 4.00
suradnicima-kolegama ’
Vaznost zadovoljstva 3 467
radnim uvjetima ’
Vaznost zadovoljstva

mogucnostima za 3 700
napredovanje s ’
aspekta razine posla

Izvor:Rezultati istrazivanja

8 Ispitanici su sami trebali poredati po vaznosti sve faktore zadovoljstva poslom gdje je broj 1 oznatavao najvazniji, a broj 7 najmanje vaZan faktor.
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U prosjeku administrativno-financijski sluzbenici smatraju da je najvazniji faktor opéenito
zadovoljstvo poslom, zatim zadovoljstvo sigurnosti zaposlenja i na tre¢em mjestu
zadovoljstvo placom, dok je najmanje vazan faktor zadovoljstva mogucnost za napredovanje s

aspekta razine posla’.

Tablica 18: Vaznost faktora zadovoljstva za pomoéno-tehni¢ku sluzbu

Broj Prosied
. . rosje€an
ispravnih
rang

odgovora
Va’zno'st zadovoljstva poslom 15 207
opcenito
Vaznost zadovoljstva placom 15 3,47
Vaznos_,t _zadovoljstva 15 3.60
suradnicima-kolegama
Va;n_ost zadovoljstva radnim 15 373
uvjetima
V_aznost z_adovoljst\(a 15 373
sigurnosti zaposlenja
Vaznost z_adovoljstva 15 4.27
nadredenima
Vaznost zadovoljstva
mogucnostlr_na za 15 6,33
napredovanje s aspekta
razine posla

Izvor:Rezultati istraZivanja

U prosjeku pomoc¢no-tehnicki djelatnici smatraju da je najvazniji faktor opéenito zadovoljstvo
poslom, zatim zadovoljstvo placom i na tre¢em mjestu zadovoljstvo suradnicima-kolegama. |
kod ovih djelatnika kao najmanje vazan faktor zadovoljstva navodi se mogucénost za

napredovanije s aspekta razine posla™.

Iz ovoga se moze zakljuciti da je za vecinu ispitanika najvazniji faktor zadovoljstva opéenito
zadovoljstvo poslom. Ljudima je vazno da imaju slobodu u izvrSavanju radnih zadataka, $to
znaci da ¢e biti opuSteniji 1 bolje obavljati svoj posao kada ih netko ne nadgleda 24h dnevno.
Bit ¢e motiviraniji i uspje$niji kada mogu davati sugestije vezane za unaprjedenje
organizacije/rada (radnih uvjeta/zadataka). S obzirom da se ljudi razlikuju po svojim
stavovima, kvalifikacijama, dobi, spolu kao i dr. karakteristikama bitno je stvoriti ugodnu
radnu atmosferu (radne uvjete) gdje ¢e oni svi skupa moéi kvalitetno (produktivno)

funkcionirati. Pri tome je potrebno poticati prijateljske odnose kao i organizirati nekakve

® Ispitanici su sami trebali poredati po vaznosti sve faktore zadovoljstva poslom gdje je broj 1 oznatavao najvazniji, a broj 7 najmanje vaZan faktor.

10 [spitanici su sami trebali poredati po vaZnosti sve faktore zadovoljstva poslom gdje je broj 1 ozna¢avao najvazniji, a broj 7 najmanje vazan faktor.
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radionice, sastanke, domjenke i sl. gdje ¢e im se pruziti prostor za bolje upoznavanje, ali i
mogucnost prenosenja znanja i iskustva s jednih djelatnika na druge. S obzirom da su place u
javnom sektoru relativno male (na svakoj poziciji) ne smije se zanemariti efekt redovitosti
primanja mjesec¢ne place koji u uvjetima ekonomske krize igra sve znacajniju ulogu, kao i
dobivanje raznih naknada uz pla¢u (npr. boZi¢nicu). Sigurnost radnog mjesta ima znacajnu
ulogu s psiholoskog aspekta jer garantira zaposleniku nekakvu sigurnost (rad na neodredeno
vrijeme), te mu ona omogucava podizanje kredita, olakSava mogucénost ostvarivanja
obiteljskog zivota ¢ak i kad su primanja relativno niska/mala (moguénost kupnje stana,
placanja pira i sl.). Kao najmanje vazan faktor zadovoljstva na radu navodi se moguénost
napredovanja s aspekta razine posla (ono se odnosi na povecanje place, potrebe za
samoaktualizacijom, napredovanjem u struci i dokazivanjem), u ovom sluc¢aju je ono logi¢no
s obzirom da se radi o radu u javnhom sektoru (predSkolskoj organizaciji) gdje su place
ograni¢ene (relativno male) za svaku poziciju/radno mjesto, kao i to da se radi 0 dje¢jem

vrti¢u gdje i ne postoji neka mogucnost za napredovanje, medutim ono se ne smije zanemariti.

4.4.4. Usporedba zadovoljstva izmedu kategorija

U narednim tablicama prikazat ¢e se prosjecno zadovoljstvo pojedinim faktorima po

kategorijama djelatnika, gdje ¢e se mo¢i uociti razlike izmedu njih.

Tablica 19: Zadovoljstvo poslom opéenito

Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
djelatnik Neispr. 0
AritmetiCka sredina 4,72
Stand. devijacija ,601
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba Neispr. 0
Aritmeti¢ka sredina 4,00
Stand. devijacija ,816
Pomocno-tehnicki N Ispr. 26
djelatnik Neispr. 1
Aritmeticka sredina 4,12
Stand. devijacija ,909

Izvor: Rezultati istraZivanja
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Tablica 20: Zadovoljstvo nadredenima

Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
djelatnik -
Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,32
Stand. devijacija ,872
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba -
Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,00
Stand. devijacija ,816
Pomoc¢no-tehnicki N Ispr. 27
djelatnik Nei
eispr. 0
AritmetiCka sredina 4,44
Stand. devijacija ,641
Izvor: Rezultati istrazivanja
Tablica 21: Zadovoljstvo suradnicima-kolegama
Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
djelatnik Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,15
Stand. devijacija ,969
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,50
Stand. devijacija 577
Pomocéno-tehnicki N Ispr. 27
djelatnik Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,26
Stand. devijacija ,656

Izvor: Rezultati istrazivanja

Tablica 22: Zadovoljstvo moguénostima za napredovanje

Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
djelatnik Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,21
Stand. devijacija ,817
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba Neispr. 0
Aritmeticka sredina 3,50
Stand. devijacija 1,291
Pomoc¢no-tehnicki N Ispr. 27
djelatnik Neispr. 0
Aritmetic¢ka sredina 3,59
Stand. devijacija 1,118

Izvor: Rezultati istraZivanja
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Tablica 23: Zadovoljstvo pla¢om

Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
AritmetiCka sredina 3,85
Stand. devijacija 1,026
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba Neispr. 0
Aritmetic¢ka sredina 3,50
Stand. devijacija 1,291
Pomoc¢no-tehnicki N Ispr. 27
Aritmetic¢ka sredina 3,63
Stand. devijacija 1,115
Izvor: Rezultati istraZivanja
Tablica 24: Zadovoljstvo radnim uvjetima
Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
djelatnik Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,53
Stand. devijacija ,723
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba Neispr. 0
Aritmeticka sredina 5,00
Stand. devijacija ,000
Pomocéno-tehnicki N Ispr. 26
djelatnik Neispr. 1
Aritmeticka sredina 4,42
Stand. devijacija ,643
Izvor: Rezultati istraZivanja
Tablica 25: Zadovoljstvo sigurnosti zaposlenja
Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
djelatnik Neispr. o
Aritmeti¢ka sredina 4,49
Stand. devijacija ,800
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba Neispr. 0
Aritmeti¢ka sredina 4,25
Stand. devijacija ,500
Pomocno-tehnicki N Ispr. 27
djelatnik Neispr. o
Aritmeticka sredina 4,44
Stand. devijacija 577

Izvor: Rezultati istraZivanja
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Tablica 26: Prosje¢no zadovoljstvo sa svih 7 faktora

Odgojno-obrazovni N Ispr. 53
Aritmeticka sredina 4,3235
Stand. Devijacija ,59442
Administrativno- N Ispr. 4
financijska sluzba Neispr. 0
Aritmeticka sredina 41071
Stand. Devijacija ,64286
Pomocéno-tehnicki N Ispr. 27
Aritmeticka sredina 4,1270
Stand. devijacija ,63683

Izvor: Rezultati istraZivanja

U tablici br. 26 prikazano je prosje¢no zadovoljstvo ispitanika po kategorijama sa svih sedam
faktora, gdje svi zaposlenici (sve tri kategorije djelatnika) iskazuju poprili¢éno visoke ocjene
zadovoljstva, te se one znacajnije ne razlikuju, ipak najvece zadovoljstvo iskazuju odgojno-
obrazovni djelatnici (aritmeticka sredina ocjene zadovoljstva iznosi 4,32). Razlog tome moze
biti: veca sloboda u izvrSavanju radnih zadataka, bolji uvjeti rada (sudjelovanje u razli¢itim
radionicama, odlasci na razne predstave, izlete, druZzenje sa svojim suradnicima-kolegama,
spajanje radnih smjena i sl.) kao 1 veca placa u odnosu na ostale djelatnike (s obzirom na
radno mjesto/kvalifikacije).

Tablica 27: Prosje¢no zadovoljstvo svih ispitanika

N Ispr. 84

Neispr. 0
Aritmeticka sredina 4,2500
Medijan 4,2857
Stand. devijacija ,61049
Minimum 1,57
Maksimum 5,00

Izvor: Rezultati istrazivanja

Iz tablice br. 27 moze se zakljuciti da su prosje¢no svi ispitanici zadovoljni sa svih 7 faktora
zajedno (aritmeti¢ka sredina ocjene zadovoljstva iznosi 4,25 sa prosjeénim odstupanjem od
0,61). Polovica ispitanih je dala prosje¢nu ocjenu zadovoljstva sa svih 7 faktora 4,3 ili vise,

dakle 50% ih je ili zadovoljno ili vrlo zadovoljno sa svih 7 faktora u prosjeku.
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4.4.5.Usporedba vaznosti faktora izmedu kategorija

U narednim tablicama prikazat ¢e se vaznost pojedinih faktora po kategorijama djelatnika

gdje ¢e se moci uociti razlike izmedu njih.

Tablica 28: Vaznost zadovoljstva poslom opéenito

Odgojno-obrazovni N Ispr. 39
djelatnik Neispr. 14
Aritmeticka sredina 1,54
Stand. devijacija 1,274
Administrativno- N Ispr. 3
financijska sluzba Neispr. 1
Aritmetic¢ka sredina 1,33
Stand. devijacija 577
Pomocéno-tehnicki N Ispr. 15
djelatnik Neispr. 12
Aritmetic¢ka sredina 2,07
Stand. devijacija 1,624
Izvor: Rezultati istrazivanja
Tablica 29: VazZnost zadovoljstva nadredenima
Odgojno-obrazovni N Ispr. 38
djelatnik Neispr. 15
Aritmeticka sredina 4,82
Stand. devijacija 1,799
Administrativno- N Ispr. 3
financijska sluzba Neispr. 1
Aritmeticka sredina 4,00
Stand. devijacija 1,000
Pomocéno-tehnicki N Ispr. 15
djelatnik Neispr. 12
Aritmetic¢ka sredina 4,27
Stand. devijacija 1,981

Izvor: Rezultati istraZivanja

Tablica 30: Vaznost zadovoljstva suradnicima-kolegama

Odgojno-obrazovni N Ispr. 39
djelatnik Neispr. 14
Aritmeticka sredina 3,85
Stand. devijacija 1,725
Administrativno- N Ispr. 3
financijska sluzba Neispr. 1
Aritmetic¢ka sredina 4,00
Stand. devijacija 1,000
Pomoc¢no-tehnicki N Ispr. 15
djelatnik Neispr. 12
Aritmetic¢ka sredina 3,60
Stand. devijacija 1,639

Izvor: Rezultati istraZivanja
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Tablica 31: Vaznost zadovoljstva moguénostima za napredovanje s aspekta razine posla

Odgojno-obrazovni
djelatnik

N Ispr.

39

Neispr.

14

Aritmetic¢ka sredina

5,69

Stand. devijacija

1,559

Administrativno-
financijska sluzba

N Ispr.

Neispr.

Aritmetic¢ka sredina

7,00

Stand. devijacija

,000

Pomocéno-tehnicki
djelatnik

N Ispr.

15

Neispr.

12

Aritmetic¢ka sredina

6,33

Stand. devijacija

1,496

Izvor: Rezultati istraZivanja

Tablica 32: Vaznost zadovoljstva placom

Odgojno-obrazovni
djelatnik

N Ispr.

39

Neispr.

14

Aritmetic¢ka sredina

4,05

Stand. devijacija

1,746

Administrativno-
financijska sluzba

N Ispr.

Neispr.

Aritmetic¢ka sredina

3,67

Stand. devijacija

2,082

Pomocéno-tehnicki
djelatnik

N Ispr.

15

Neispr.

12

Aritmetic¢ka sredina

3,47

Stand. devijacija

1,685

Izvor: Rezultati istraZivanja

Tablica 33: Vaznost zadovoljstva radnim uvjetima

Odgojno-obrazovni
djelatnik

N Ispr.

39

Neispr.

14

Aritmeticka sredina

3,79

Stand. devijacija

1,525

Administrativno-
financijska sluzba

N Ispr.

Neispr.

Aritmetic¢ka sredina

4,67

Stand. devijacija

2,309

Pomocéno-tehnicki
djelatnik

N Ispr.

15

Neispr.

12

Aritmetic¢ka sredina

3,73

Stand. devijacija

1,163

Izvor: Rezultati istraZivanja
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Tablica 34: Vaznost zadovoljstva sigurnosti zaposlenja

Odgojno-obrazovni N Ispr. 39
djelatnik Neispr. 14
Aritmetic¢ka sredina 4,21
Stand. devijacija 1,794
Administrativno- N Ispr. 3
financijska sluzba Neispr. 1
Aritmeticka sredina 3,33
Stand. devijacija 2,082
Pomocéno-tehnicki N Ispr. 15
djelatnik Neispr. 12
Aritmeticka sredina 3,73
Stand. devijacija 1,944

Izvor: Rezultati istraZivanja

Tablica 35: Vaznost faktora zadovoljstva za sve ispitanike

Broj

ispravnih | ProsjeCan

odgovora rang
Vaznost zadovoljstva 57 167
poslom opcenito !
Vaznost zadovoljstva
suradnicima-kolegama 57 3.79
Vaznost zadovoljstva
radnim uvjetima 57 382
Vaznost zadovoljstva
plaéom 57 3,88
Vaznost zadovoljstva
sigurnosti zaposlenja 57 404
Vaznost zadovoljstva 57 465
nadredenima '
Vaznost zadovoljstva
mogucnostima za 57 5093
napredovanje s aspekta ’
razine posla

Izvor: Rezultati istraZivanja

Iz tablice 35 vidljivo je kako u prosjeku svi ispitanici smatraju da je najvazniji faktor
zadovoljstva opcenito zadovoljstvo poslom, zatim zadovoljstvo suradnicima-kolegama, dok
se na treCem mjestu nalazi zadovoljstvo radnim uvjetima. Kao najmanje vazan faktor navodi

se moguénost za napredovanje s aspekta razine posla™ .

Potrebno je napomenuti kako je za uspjeh svake organizacije/sustava potreban sposoban
menadzment koji mora biti svjestan vaznosti zadovoljstva svojih zaposlenika te konstantnog

ulaganja u sve prethodno navedene faktore bez obzira Sto su zaposlenici (ispitanici) neke

u Ispitanici su sami trebali poredati po vaznosti sve faktore zadovoljstva poslom gdje je broj 1 oznacavao najvazniji, a broj 7 najmanje vazan faktor.
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ocijenili kao viSe a neke kao manje vazne. Potrebno je stvoriti/osigurati najidealnije uvjete
prema financijskim moguc¢nostima, te U Svakoj situaciji postupati u skladu sa etickim

nacelima.

4.5. Zakljucak empirijskog istrazivanja

S obzirom da neke individualne karakteristike mogu utjecati na zadovoljstvo na radu
zaposlenika napravljeno je nekoliko testova kako bi se potvrdilo Sto se kod ovog uzorka

(ne)podudara sa postojecim tezama.

Kako je jako veliki broj Zena u ovom uzorku (od 84 ispitanika, 98,81% su Zene a samo 1,19%
je muskarac), nije imalo smisla ispitivati (testirati) zadovoljstvo zaposlenika na radu prema
spolu. S obzirom na to da su brojna istrazivanja dokazala da zadovoljstvo na radu raste sa
staroS¢u zaposlenika, kod ovog istrazivanja nije utvrdena statisticki znaCajna razlika u
zadovoljstvu poslom opcenito izmedu mladih 1 starijih zaposlenika (ni izmedu mladih 1
starijih od 40 godina (p=0,582>0,05), ni izmedu mladih i starijih od 50 godina
(p=0,128>0,05)). Provedbom neparametrijskog Mann-Whitney testa (za testiranje razlike 2
nezavisne grupe) potvrdena je teza brojnih istraZzivanja da radnici vecih kvalifikacija iskazuju
vecée zadovoljstvo na radu jer je p=0,002<0,05 (u ovom slucaju radnici vecih kvalifikacija tzv.
»radnici znanja* su: odgojno-obrazovni djelatnici i administrativno-financijska sluzba;
njihova prosjecna ocjena zadovoljstva iznosi 4,67; medijan iznosi 5) od ostalih radnika (u
ovom slucaju ostali radnici su: pomoc¢no-tehnicki djelatnici; prosjena ocjena zadovoljstva
iznosi 4,12; medijan iznosi 4). Istim testom nije utvrdena statisticki znacajna razlika u
zadovoljstvu poslom opcenito izmedu djelatnika s duzim radnim stazem (visSe od 10 godina) u

odnosu na djelatnike s kra¢im radnim stazem (manje od 10 godina) jer je p=0,820>0,05.

Provedbom binomnog neparametrijskog testa utvrdeno je da se udio onih koji ne smatraju da
privatni sektor pridaje veéu paznju razvoju ljudskih resursa u odnosu na javni sektor u
populaciji statisticki znacajno ne razlikuje od 95% (p=0,589>0,05) odnosno da je udio
populacije koja ne smatra da privatni sektor pridaje ve¢u paznju razvoju ljudskih resursa u

odnosu na javni sektor statisticki znac¢ajno veci od 80% (p=0<0,05).
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U prosjeku odgojno-obrazovni djelatnici smatraju da je najvazniji faktor zadovoljstva na
radu opcenito zadovoljstvo poslom, zatim zadovoljstvo radnim uvjetima, a najmanje vazan
mogucnosti za napredovanje s aspekta razine posla.

U prosjeku administrativno-financijski sluzbenici smatraju da je najvazniji faktor opcenito
zadovoljstvo poslom, zatim zadovoljstvo sigurnosti zaposlenja, a najmanje vazan mogucnosti
za napredovanje s aspekta razine posla.

U prosjeku pomoéno-tehni¢ki djelatnici smatraju da je najvazniji faktor opcenito
zadovoljstvo poslom, te zadovoljstvo placom, a najmanje vazan mogucnosti za napredovanje s

aspekta razine posla.

S globalnog gledista u prosjeku svi ispitanici (sve tri grupe djelatnika) smatraju da je
najvazniji faktor opcéenito zadovoljstvo poslom, te zadovoljstvo suradnicima-kolegama, a

najmanje vazan faktor mogucnosti za napredovanje s aspekta razine posla.

Kod odredivanja zadovoljstva prema Likertovoj ljestvici sudova (Skala krece od vrlo
nezadovoljan do vrlo zadovoljan) utvrdeno je da su prosje¢no svi ispitanici zadovoljni sa svih
7 faktora zajedno (aritmeticka sredina ocjene zadovoljstva iznosi 4,25 sa prosje¢nim
odstupanjem od 0,61). Polovica ispitanih je dalo prosje¢nu ocjenu zadovoljstva sa svih 7
faktora 4,3 ili viSe, dakle 50% ih je ili zadovoljno ili vrlo zadovoljno sa svih 7 faktora u

prosjeku.
Iz svega navedenog moze se zakljuciti kako je vecina zaposlenika (ispitanika) djecjeg vrtica

»Kastela* bez obzira na spol, starosnu dob, stupanj obrazovanja, kategoriju djelatnika te radni

staz zadovoljna radom u javnom sektoru.
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5. ZAKLJUCAK

Ovaj zavrsni rad jo$ je jedan od niza pokuSaja sagledavanja pojma zadovoljstva na radu te
nastoji prikazati kakvo je zadovoljstvo na radu zaposlenika u javnom sektoru na primjeru
djecjeg vrtica ,,Kastela“. U ovom se slucaju analiza zadovoljstva na radu odnosi na njegovo
sagledavanje s obzirom na individualne karakteristike djelatnika, spoznaje koji su faktori
zadovoljstva na radu najvazniji za pojedinu kategoriju djelatnika (odgojno-obrazovne,
administrativno-financijske, te pomoc¢no-tehnicke), ali i za njih sve skupa, kao i spoznaje
kakvo je njihovo prosjecno zadovoljstvo na radu. S obzirom da se u Hrvatskoj vrlo malo
analizira zadovoljstvo na radu zaposlenika u javnom sektoru, korisnost provodenja ovog
empirijskog istraZivanja je ta Sto se rezultati mogu iskoristiti za daljnja istrazivanja, odnosno
mogu se raditi usporedbe zadovoljstva sa drugim djelatnicima/zaposlenicima javnog sektora.
Druga korist je ta Sto menadzment moze lakse spoznati stavove svojih djelatnika te predvidjeti
njihova buduc¢a ponasanja, osim toga moze primijeniti odgovarajuc¢e motivacijske tehnike na
one faktore koje imaju najmanju ocjenu (razinu) zadovoljstva, te tako podiéi njihovo
zadovoljstvo na jos§ vecu razinu.

Mogu se primijeniti i neka od ve¢ poznatih rjeSenja koja ¢e sigurno u vecoj ili manjoj mjeri
utjecati na zadovoljstvo na radu, a time i na organizacijsku uspjesnost kao i na zadovoljstvo
korisnika njihovih usluga npr. smanjenje zapoSljavanja preko ,veze* (tj. utjecaja na
zapoSljavanje putem politickih stranaka koje su potaknute borbom za glasove), podizanje
kvalitete opéeg trzista rada (zapoSljavanje mladih osoba odmah iza zavrSenog fakulteta,
zaposljavanje kompetentnih osoba s biroa, organiziranje potrebnih tecajeva/usavrsavanja kako
bi se novi zaposlenici mogli lakSe uhodati u posao, te kako bi ,stari zaposlenici®
obnovili/razvili ,,znanje*), trebalo bi se provoditi povremeno anketiranje zaposlenih gdje bi se
trebalo ispitati njihovo zadovoljstvo na radu, te ih pitati (postaviti im pitanje otvorenog tipa)
Sto se treba promijeniti, odnosno primijeniti da se poveéa njihovo zadovoljstvo na radu. Sam
upit trebao bi ostaviti dobar dojam na zaposlene, medutim postepeno bi se trebale uvesti i
neke ,.trazene" promjene kako se zaposlenici ne bi razocarali. Potrebna je i orijentacija prema
fleksibilnijim formama (ve¢a sloboda zaposlenicima; slusanje i1 uvazavanje njihovih
prijedloga o promjenama vezanim za rad), 0sim toga vazno je i poticanje eti¢nog ponasanja U

svim podrucjima djelovanja.
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PRILOG

ANKETNI UPITNIK

Sljedeéa pitanja odnose se na Vase zadovoljstvo u radu.

l. Molimo da uz sljedeca pitanja zaokruzZite odgovarajuée slovo:

SPOL.: DOB: STUPANJ OBRAZOVANJA:
a) Muski a) Do 30 godina a) NKV (zavrsena osnovna Skola)
b) Zenski b) Od 30 do 40 godina b) SSS

¢) Od 40 do 50 godina c) VSS

d) Vise od 50 godina d) VSSivise

KOJOJ KATEGORIJI DJELATNIKA PRIPADATE:
a) Odgojno —obrazovni djelatnik
b) Administrativno-financijska sluzba

c) Pomoc¢no tehnicki djelatnik

RADNI STAZ NA TRENUTNOM RADNOM MJESTU :
a) Do 2 godine
b) Od 2 do 5 godina
c) Od 5 do 10 godina
d) Vise od 10 godina

1. Smatrate li da privatni sektor pridaje ve¢u paznju razvoju ljudskih resursa
(zaposlenika) u odnosu na javni sektor? (Zaokruzite odgovor s kojim se

slazete)

a) Da
b) Ne
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navedenoj ljestvici.

I1l.  Ocijenite klju¢ne faktore koji utje¢u na Vase zadovoljstvo na radu prema

N I T N U

4 5)
Vrlo nezadovoljan Nezadovoljan Ne mogu se odluciti Zadovoljan
Vrlo zadovoljan
FAKTORI ZADOVOLJSTVA STUPANJ
ZADOVOLJSTVA
Zadovoljstvo poslom (zanimljivost posla u javnom sektoru,
. : ) . . 11234 ] 5
sloboda u izvrSavanju radnih zadataka, moguénosti za u¢enjem)
Zadovoljstvo nadredenima (znaju svoj posao, susretljivi su i
pristupacni, daju jasna radna pravila i procedure, daju povratne 112 (314] 5
informacije o uspjesSnosti radnih zadataka)
Zadovoljstvo suradnicima-kolegama na poslu (komunikacija, 112134l s
prijateljski odnosi)
Zadovoljstvo moguénostima za napredovanje s aspekta
javnog sektora (povecanje place, potreba za samoaktualizacijom |1 | 2 | 3 | 4 | 5
i dokazivanjem)
Zadovoljstvo pla¢om (redovitost primanja mjesecne place,
. . , PR 1123 (4] 5
visina place, druge naknade uz placu npr. bozi¢nica i Sl.)
Zadovoljstvo radnim uvjetima (radno vrijeme, bezopasni i
ugodni radni uvjeti u smislu osvjetljenja, temperature, sanitarno- |1 2 | 3 | 4 | 5
higijenskih uvjeta i sl.)
Zadovoljstvo sigurnosti zaposlenja (rad na neodredeno 11203lals
vrijeme)

najvazniji a 7 najmanje vazan faktor.

IV.  Koji faktori zadovoljstva su za Vas najvazniji, numerirajte ih po vaznosti na
dolje navedenu crtu koristeci raspon od 1 do 7, gdje broj 1 oznacava

a) Zadovoljstvo poslom  ----------

b) Zadovoljstvo nadredenima ~ ----------

¢) Zadovoljstvo suradnicima (kolegama na poslu) = ----------
d) Zadovoljstvo moguénostima napredovanja  ----------

e) Zadovoljstvo placom  ----------

f) Zadovoljstvo radnim uvjetima ~ ----------

g) Zadovoljstvo sigurnosti zaposlenja ~ ----------
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SAZETAK

U ovom se zavrsnom radu nastoji ukazati na kompleksnost pojma zadovoljstva na radu koji je
usko vezan uz motivaciju, te shvacanja kako je zadovoljstvo ljudskog resursa-zaposlenika na
radu kljucan faktor uspjeha javnog sektora. S obzirom da se u Hrvatskoj vrlo malo analizira
zadovoljstvo na radu zaposlenika u javhom sektoru, javlja se razlicit pristup zaposlenicima
koji utjeCe na manjak njihovog zadovoljstva (demotiviranost) koja se automatski odrazava i
na njihovu produktivnost, a k tome i na zadovoljstvo njihovih korisnika. U radu se nastoji
ukazati na vaZznost postojanja menadZzmenta sposobnosti kao klju¢a uspjeha svake
organizacije, koji mora biti sposoban motivirati svoje zaposlene razli¢itim motivacijskim
tehnikama kako bi oni bili §to zadovoljniji a time i produktivniji. Budu¢i razvoj svake
organizacije utjeCe na razvoj pojedinca, pa tako i u javnhom sektoru, u radu se ispituju i
analiziraju faktori koji utjeCu na zadovoljstvo zaposlenika dje¢jeg vrtica ,,Kastela“, te se
ispituju jesu li isti faktori koji utjeCu na zadovoljstvo na radu bitni za sve tri kategorije

djelatnika (zaposlenika).

KLJUCNE RIJECI: Ljudski resursi, zadovoljstvo na radu, motivacija, javni sektor.
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SUMMARY

This work aims to point out the complexity of the satisfaction at work, which is closely
related to motivation and understanding the meaning of employees’ satisfaction at work as
one of the key factor in success of the public sector. Due to lack of satisfaction analyzes at the
work of employees in the public sector in Croatia, there is a different approach to employees
that affects their lack of satisfaction which are automatically reflected on productivity and
service to customers. In this work the importance of the existence of management skills is
indicated as they are the key to success of any organization. It must be able to motivate the
employees using different motivational techniques to ensure productivity. Any further
development of organization influences the development of individual itself, so as in the
public sector. This final work inquires and analyzes the factors of employees’ satisfaction at
kindergarten "Kastela", and inquires are all the factors that influence satisfaction at work

important for all three categories of workers (employees).
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