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1. UVOD

1.1. Definiranje predmeta istraZivanja

Svako poduzece egzistira da bi ostvarilo odredene ciljeve. Cilj svakog uspjesnog poduzeca je
ostvariti profit. Za uspje$no obavljanje posla u konkurentskoj okolini i okolini u kojoj su
promjene sve dinami¢nije i brojnije menadzeri i zaposlenici trebaju posjedovati razlicita
znanja i vjestine. Znanja i vjestine je potrebno kontinuirano usavrsavati. Klju¢ uspjeha svakog
poduzeca su menadzeri i zaposlenici. UspjeSan menadzer mora biti sposoban definirati ciljeve
poduzeca odnosno usmjeriti svoje zaposlenike kako da na najbolji nacin obavljaju svoje
zadatke. Postoje Cetiri vrste menadzerskih vjestina: osobne vjestine, intrpersonalne vjestine,
komunikacijske vjestine i grupne vjestine. Da bi poduzece uspjesno funkcioniralo vazno je da
je svaka od prethodno navedenih grupa vjestina razvijena. Poznato je da postoje razlicite

.. , .. , . . . L v e . .- 1
definicije poduzeca po kojima se poduzece tretira na jedan od sljedeca Cetiri nacina:

1. kao ekonomska jedinica koja posluje na trzistu radi ostvarenja ekonomskog cilja koji
se mjeri uspjesnoScu poslovanja (ekonomske teorije),

2. kao zajednica ljudi koja djeluje radi ostvarivanja nekog cilja (socioloske teorije),

3. kao poslovni sustav, koji je ujedno i organizacijski sustav, nastao kao rezultat
ekonomskih aktivnosti (organizacijska teorija),

4. kao pravna osoba kojom organizacija, snagom objektivnog prava, stjeCe pravni

subjektivitet (pravne teorije).

Prethodno navedena definicija po kojoj je poduzece zajednica ljudi koji djeluju radi
ostvarenja nekog cilja ukazuje i na interpersonalnu prirodu poduzeca. Naime, zaposleni u
poduzeéu medusobno uspostavljaju odnose, bilo formalne, bilo neformalne, ostvaruju¢i tako
interpersonalne komunikacije i interakcije.? Na temelju svega navedenog zakljucuje se da
interpersonalni odnosi prozimaju sve djelove poduzeca. Interpersonalne vjestine predstavljaju
vjestine koje su potrebne i neizbjezne u svim segmentima poslovanja. Njihovo posjedovanje

olaksava komunikaciju i suradnju s drugim ljudima.

! Joji¢, R., Poduzeée/Teorija i praksa organizacije i rukovodenja, Veselin Masle3a, Sarajevo, 1989., str.34.
2 Buble M., Poslovno vodenje, Zagreb, 2011., str.167.



Vjestina rada s ljudima se iskazuje kroz odnos managera prema drugim ljudima, a ukljucuje
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njegovu sposobnost da motivira, pomaze, koordinira, vodi, komunicira i rjeSava konflikte.

Zaposlenici su najvazniji resurs svakog poduzec¢a i oni donose konkurentsku prednost
poduzeéu. Zbog toga poduzeca ulazu napore u trazenju kvalitetnih zaposlenika koji ¢e im
omoguciti pozitivan financijski rezultat. MenadZeri trebaju biti sposobni motivirati svoje
zaposlenike 1 omoguciti im adekvatne kompenzacije ( place, bonusi i sl.), dinamicnost posla,
ugodnu radnu klimu, napredovanje i sl. . U kontekstu interpersonalnih vjeStina, vjestina
razvijanja dobrih odnosa i suradnje upucuje na to da je veoma vazno stvoriti dobre odnose
izmedu menadzera i podredenih jer takvi odnosi imaju velike prednosti poput vece

motiviranosti zaposlenika.

Postoje razli¢ite materijalne i nematerijalne strategije motiviranja koje menadzerima stoje na
raspolaganju kako bi osigurali da njihovi zaposlenici rade ono $to se od njih ocekuje. Vazno
je napomenuti da novac nije najvazniji motivator zaposlenika nego su to i druStveni i
psiholoski ¢initelji kao §to su moral, priznjanje, zadovoljstvo i sl. Prema Herzbergovu
opseznom istrazivanju, glavni Cinitelji koji utjeCu na zadovoljstvo u organizacijskom Zzivotu

jesu:*

postignuc¢e odnosno ostvarenje vidljivih rezultata,
priznanje za ostvareni rezultat,
rad i njegove karakteristike same po sebi,

odgovornost za ono $to radimo,

NN

moguénost napredovanja i rasta u karijeri.

U suvremeno doba menadzeri koji Zele biti uspjeSni su prisiljeni traZiti nove nacine
motiviranja i zadovoljavanja svojih zaposlenika. Menadzeri koji imaju sposobnost motivirati
svoje zaposlenike osiguravaju njihovo zadovoljstvo, a samim time i ve¢u radnu efikasnost

koja donosi uspjeh poduzecu.

Iz svega navedenog proizlazi i predmet istrazivanja koji je razvijenost inerpersonalnih vjestina
i njihov utjecaj na motiviranost zaposlenika u poduzeéu ,,SPEGRA INZENJERING d.o.0. U
ovom radu istrazit ¢e se na koji nacin razvijenost interpersonalnih vjestina moze utjecati na

motiviranost zasposlenika.

® Buble M.,“ Management malog poduzeca®, Split, 2003., str.11.
* Tudor G. I ostali, ,,Vodenje i motiviranje ljudi® Zagreb, 2010., str.299.



1.2. Definiranje problema istraZivanja

,Zanemarivanje zaposlenika, pseudomotiviranost, slaba kvaliteta usluge, upravljanje znanjem,
nezadovoljstvo 1 sustav napredovanja, samo su neke od poteSkoca karakteristicne za...

. .. «5
organizacije

Prehodno navedene poteskoce su izrazene skoro u svim poduzeé¢ima, u nekima manje, a u
nekima viSe. Zanemarivanje zaposlenika moze dovesti do toga da se zaposlenik ne osijeca
ugodno na radnom mjestu. Ukoliko zaposlenici nisu motivirani oni ne ¢ine ono S$to bi trebali
odnosno to ne ¢ine dovoljno dobro. Nedostatak motivacije moze biti prouzro¢en niskom
placom, neugodnom radnom atmosferom ali i interpersonalnim odnosom izmedu medadzera i

zaposlenika.

U suvremeno doba menadzeri koji zele biti uspjeSni su prisiljeni traziti nove nacine
motiviranja i zadovoljavanja svojih zaposlenika. Klju¢ uspjeha poduzeca je zadovoljstvo
odnosno motiviranost zaposlenika. Ukoliko zaposlenici nisu motivirani to moze dovesti do
prethodno navedenih poteskoca, a to sve rezultira manjom radnom efikasnos¢éu zaposlenika

koje se moze odraziti i na rast i razvoj poduzeca

Uspjesno obavljanje menadZerskog posla zahtijeva posjedovanje odredenih znanja i vjestina.
Socijalna znanja 1 vjestine ili vjeStine rada 1 ophodenja s ljudima odnose se na sposobnosti
menadzera da uspjeSno komuniciraju, motiviraju, usmjeravaju i vode pojedince 1 grupe,
izgraduju odnose suradnje i1 timskog rada, stvaraju ozracje podrSke i sigurnosti te visoke
participacije svih ¢lanova organizacije u odlu¢ivanju o svim relevantnim stvarima koje na njih

- v. b
utjecu.

Kao problem istraZivanja postavlja se definiranje interpersonalnih vjeStina 1 motivacije te
utvrdivanje njihove medusobne povezanosti. Kako bi zaposlenici bili motivirani vazno je da
su interpesonalne vjestine razvijene i da je menadzment poduzeca dobro upoznat sa razli¢itim
strategijama i teorijama motiviranja svojih zaposlenika. Veca motivacija i zadovoljstvo
radnika svakako ¢e doprinijeti vecoj radnoj efikasnosti koja se moZe odraziti i na rast i razvoj

poduzeca.

° Juki¢, D.,Uloga interpersonalnih vjestina u suvremenom $kolskom menadzmentu. Ekonomska misao i praksa,
2012., str.157.

® Sikavica P., Bahtijarevi¢-Siber F.,Teorija menadZmenta i veliko empirijsko istrazivanje u Hrvatskoj, Zagreb,
2004., str.223.



1.3. Istrazivacke hipoteze

Nakon prethodno iznesenog problema i predmeta istrazivanja u nastavku ¢e se definirati

istrazivacke hipoteze.

H1: U poduzeéu Spegra inZenjering interpersonalne vjestine su na visokom stupnju

razvijenosti.

Cilj ove hipoteze je utvrditi stupanj razvijenosti interpersonalnih vjestina u poduze¢u Spegra
inzenjering. Interpersonalne vjestine su u suvremeno doba sve vaznije i menadZeri poduzeca
ih nastoje $to viSe razvijati. Neuspjeh u poslu povezan je sa nedostatkom interpersonalnih
vjeStina menadzera. Istrazivanja pokazuju da se 90% pogrjeSaka menadzera pripisuje
interpersonalnim kompetencijama-¢imbenicima kao §to su vodenje timova, razumijevanje
pozitivne radne okoline, zadrZavanje osoblja, poticanje povjerenja i sl.” Podcjenjivanje
interpersonalnih vjestina je velika pogreska jer je njihovo razumijevanje znacajno za buduci
rast 1 razvoj poduzeca. Zbog toga je vazno da se velika pozornost posveti razvoju tih vjestina

bududi razvijene interpersonalne vjesStine doprinose uspjesnosti poduzeca.

H2: Postoje razlike u stupnju razvijenosti interpesonalnih vjestina izmedu menadiera i

zaposlenika

Cilj ove hipoteze je utvrditi postojanje razlike u stupnju razvijenosti interpersonalnih vjestina
izmedu menadZera 1 zaposlenika. Razvijenost interpesonalnih vjestina kod zaposlenika vazna
je koliko 1 razvijenost interpesonalnih vjeStina kod menadZera. Interpesonalne vjeStine
zaposlenika podrazumijevaju sposobnost suradnje s drugima, odnosno sposobnost zaposlenika
da sudjeluju u timskom radu. Razvijenost interpersonalnih vjestina zaposlenika veoma je
vazna za svakog poslodavca odnosno menadZera. Uspjeh kompanija, danas vise nego ikad
prije, rezultat je djelotvornog menadZmenta. IstraZivanja pokazuju da polovina svih novih
biznisa propadne tijekom prve dvije godine poslovanja, a u tijeku pet godina propadne oko
70% novih poslova. ® U najveéem broju, u vise od 90% sludajeva, razlog neuspjeha i

propadanja tih poduzeéa lezi u nedjelotvornom menadzementu.”’

"Wheeler,P.A. (2005.), The Importance of Interpersonal Skills, Healthcare Executive, 20(1), 44.-45.

® Sikavica P., Bahtijarevi¢ Siber F., Teorija menadzmenta i veliko empirijsko istraZivanje u Hrvatskoj,Zagreb
2004. str.22.

° J.R. Gordon, R.W. Mondy; A. Sharplin, S.R. Premeanx: op.cit.pod 12, str.3.



Na temelju rezultata istrazivanja proizlazi da menadzeri trebaju biti sposobni procijeniti snage
1 slabosti svojih zaposlenika te primjereno reagirati. Isto tako vazno je da izmedu menadZzera i

zaposlenika postoje dobri odnosi budu¢i to donosi brojne prednosti za poduzece.

H3: Postoji veza izmedu razvijenosti interpersonalnih vjestina kod menadZera i motivacije

zaposlenika

Cilj ove hipoteze je utvrditi da postoji veza izmedu razvijenosti interpersonalnih vjestina kod
menadzera i motivacije zaposlenika. Menadzer svakoga poduze¢a mora biti sposoban
motivirati svoje zaposlenike jer to doprinosti uspjehu poduzeéa. Ugodna radna atmosfera,
dobri odnosi izmedu menadzera i1 zaposlenika, inspiriranje suradnika, odrzavanje medusobnog
povjerenja i sl. sve to doprinosi ve¢em zadovoljstu radnika $to se odrazava i na njegovu radnu
efikasnost. Poduzeca u kojima menadZeri ,brinu“ za svoje zaposlenike odnoso imaju
razvijene interpersonalne vjeStine posluju bolje u odnosu na poduze¢a u kojima
interpesonalne vjeStine menadzera nisu razvijene. Veliki broj istrazivanja istie da su
motivirani i zadovoljni zaposlenici klju¢ni preduvjet za postizanje Zeljenih rezultata (Kovach,
1995; Wiley, 1997; Jambrek, Peni¢, 2008; Rutherford et al., 2009; Danish, Usman, 2010;
Urogevié, Miliji¢, 2012; Contiu et al., 2012; Kukanja, 2013; Mafini, Pooe, 2013)."° Razlog
tome je $to je zadovoljan zaposlenik viSe motiviran, a samim time i bolje obavlja svoj posao
Sto pridonosi 1 ve¢em razvoju poduzeca. Rutherford et al. (2009) su pak u svojem istrazivanju
utvrdili da su kljuéni elementi za postizanje zadovoljstva sljedeci: zadovoljstvo nadredenim,
politika poduze¢a, mogucnost napredovanja, materijalni uvjeti, meduljudski odnosi te

zadovoljstvo klijentima.

1.4. Ciljevi istraZivanja

Nakon definiranog problema i predmeta istrazivanja i postavljenih hipoteza definirat ¢e se i
ciljevi istrazivanja. Temeljni cilj istraZzivanja je pruZzanje teorijskih spoznaja o
interpersonalnim vjeStinama. Isto tako cilj istrazivanja je da se na konkretnom primjeru
poduzeéa ,,SPEGRA INZENJERING d.o.0“ ukaze na interpersonalne vjestine i njihov utjecaj

na motivaciju zaposlenika.

file:///C:/Users/Korisnik/Downloads/7_ISTRAZIVANJE MOTIVACIJE_|I_ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENI
KA U REPUBLICI_HRVATSKOJ.pdf
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Kod analize interpersonalnih vjesStina treba voditi raCuna o elementima odnosno vrstama
interpersonalnih vjestina i nafinu na koji ti elementi mogu doprinijeti vecoj motivaciji u
buduénosti. Isto tako cilj istrazivanja je istraziti stupanj razvijenosti interpersonalnih vjestina i
postojanje razlika u stupnju razvijenosti interprsonalnih vjestina izmedu medadzera i

zaposlenika.

U radu ¢e se kroz anketni upitnik ukazati na trenutno stanje u poduzeéu odnosno da li su

interpersonalne vjestine 1 motivacija povezani.

1.5. Metode istraZivanja

Pri analizi, izu¢avanju i primjeni pojedinih metoda u znanstveno - istrazivackom radu, dolazi
se do zakljucka da se najefektivniji znanstveni rezultati ne postizu dosljednom primjenom
samo jedne metode, ve¢ dijalektickim povezivanjem i odgovarajuom kombinacijom vise

takvih metoda.!

Sukladno tome tijekom obrade predmeta istraZivanja, a u skladu sa postavljenim ciljevima, bit

¢e koristene sljede¢e znanstveno-tehni¢ke metode:

» metodu kompilacije -pomoc¢u nevedene metode Koristit ¢e se tudi rezultati, tj. tuda
zapazanja, ¢lanci, istraZivanja, i sl., kao pomo¢ prilikom obrade proucavane tematike,

» metodu analize -pomocu metode analize definirat ¢e se i predstaviti temeljni pojmovi,
a slozeni pojmovi ¢e se ras¢laniti na jednostavnije elemente,

» induktivnu i deduktivnu metodu-navedene metode ¢e se koristiti prilikom iznoSenja
pojedinih zaklju€aka sukladno analizi pojedinih €injenica,

» metodu apstrakcije i konkretizacije- uz pomo¢ navedenih metode u radu ¢ée se
predstaviti prednosti i nedostatci proucavane tematike, i

» metodu klasifikacije- uz pomo¢ navedene metode postivat ¢e se podjela odredenih

pojmova.

1 Zelenika, R.: "Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela", Ekonomski fakultet Rijeka,
Rijeka, 1998., str. 322.



Podaci nuzni za odgovarajuéi stupanj kvalitete rada prikupit e se iz sljedecih izvora:

domacih i stranih knjiga,
znanstvenih 1 stu¢nih ¢lanaka,
savjetovanja,

upitnika,

intervjua,,

interneta

YV V. V V V V V

konzultacija sa mentoricom.

Upitnik ¢e se sastojati od pitanja i objaSnjenja rezultata, preuzetih iz knjige ,,Suvremeni

‘

menadzment - VjeStine, sustavi i izazovi“ autora Bahtijarevi¢-Siber F., Sikavica P., Poloski

Voki¢ N.

1.6. Doprinos istraZivanju

Ovaj rad ¢e doprinijeti vaznosti definiranja i razvijanja interpersonalnih vjestina u poduzecu
koje svakako mogu utjecati na vecu motiviranost zaposlenika. Pojam interpersonalnih vjestina
odnosi se na mnostvo vjestina i kompetencija.’?> U osnovi to su vjeitine koje pojedincu

, . . e ]
omogucuju da s drugima radi harmoni&no i uspjesno.*

VVeoma je vazno da menadZzeri poduzeca posvete paznju razvoju interpersonalnih vjestina jer
one osim §to utjeCu na motiviranost utjeCu i na ostale segmente poslovanja. Isto tako sve veéi
broj menadZera pokazuje veliki interes za motivaciju svojih zaposlenika budu¢i su zaposlenici
danas kljuéni resurs svakoga poduzec¢a. Na temelju razli¢itih istrazivanja vezanih za
motivaciju 1 interpersonalne vjeStine pokazalo se da motivirani zaposlenici odnosno
zaposlenici koji su zadovoljni na poslu ulazu puno viSe truda odnosno imaju vecu radnu
efikasnost u odnosu na zaposlenike koji su nezadovoljni. Za menadzere je veoma vazno da
razviju razli¢ite strategije motiviranja jer faktori koji motiviraju jednog zaposlenika ne moraju
motivirati i drugoga. Brojna istrazivanja o motivaciji su rezultirala i brojnim teorijama
motivacije jer nema jednozna¢nog odgovora Sto zaposlenike motivira. Ovaj rad ¢e doprinijeti
vaznosti definiranja razli€itih strategija motiviranja 1 razvoju interpersonalnih vjestina na

temelju rezultata provedenog istrazivanja u promatranom poduzecu.

12 Amason, A.C.(1996.) Distinguishing the effects of functional and dysfunctional conflict on strategic decision
making: resolving a paradox for top management teams, Academy of Management Journal, 39(1), 123.-148.
3 Developing Interpersonal Skills, http://ilearn.senecac.on.ca/careers/succeed/developing.html/
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1.7. Struktura diplomskog rada

Diplomski rad ¢e se sastojati od uvoda, teorijskog dijela, empirijskog dijela i zakljuc¢ka. U
uvodnom dijelu su prikazani osnovni elementi istrazivanja, a odnose se na problem
istrazivanja, predmet istrazivanja, istrazivacke hipoteze, ciljeve istrazivanja, metode koriStene

u istrazivanju i doprinose istrazivanju.

U teorijskom dijelu detaljno ¢e se opisati interpersonalne vjestine, struktura interpersonalnih

vjestina, pojam motivacije i utjecaj razvoja interpersonalnih vjestina na motivaciju.

U empirijskom tj.trecem dijelu rada detaljno ¢e se opisati poduzeée ,,SPEGRA
INZENJERING d.o.0“ ( opéenito o poduzecu, djelatnost, organizacijska shema poduzeéa i sl.)
Uz pomo¢ prethodno navedenih metoda istraZivanja testirat ¢e se navedene hipoteze odnosno
ispitat ¢e se je li interpersonalne vjeStine utjeCu na motivaciju zaposlenika; jesu li
interpersonalne vjestine u poduzeéu Spegra injzenjering na visokom stupnju i da li postoje

razlike u stupnju razvijenosti interpersonalnih vjestina izmedu menadzera i zaposlenika.

Hipotezom ¢e se testirati i je li postoji veza izedu razvijenosti interpersonalnih vjestina kod
venadzera i motivacije zaposlenih. Isto tako u empirijskom dijelu ¢e biti prikazani rezultati
istrazivanja dobiveni anketiranjem zaposlenika na nizim i viS§im pozicijama u poduzecu. Na
temelju dobivenih rezultata dobit ¢e se uvid u razvijenost interpersonalnih vjestina i utjecaj

interpersonalnih vjestina na motivaciju u poduzeéu ,,SPEGRA INZENJERING d.0.0.

Posljednji dio diplomskog rada sadrzavat ¢e zaklju¢ak u kojem ¢e se sazeto iznijeti rezultati i

spoznaje do kojih se doslo na temelju istraZivanja.
SADRZAJ:

1. UvVOD
1.1. Definiranje predmeta istrazivanja
1.2. Definiranje problema istrazivanja
1.3. Istrazivacke hipoteze
1.4. Ciljevi istrazivanja
1.5. Metode istrazivanja
1.6. Doprinos istraZivanju

1.7. Struktura rada

11
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2.1. Pojmovno odredenje interpersonalnih vjestina
2.2 Vaznost interpersonalnih vjestina
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2.3.1. Vjestina razvijanja dobrih odnosa i suradnje
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2.3.3. Vjestina savjetovanja i obucavanja
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3. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA
3.1. Pojmovno odredenje motivacije
3.2. Teorije motivacije
3.2.1. Sadrzajne teorije motivacije
3.2.2. Procesne teorije motivacije
3.3. Strategije motiviranja
3.4. Vrste motivacije
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE- INTERPERSONALNE VJESTINE I MOTIVACIJA U
PODUZECU ,,SPEGRA INZENJERING d.0.0

4.1. Osnovni podaci o poduzecu ,,Spegra inzenjering d.o.o
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2. INTERPERSONALNE VJESTINE

2.1. Pojmovno odredenje interpersonalnih vjeStina

R. L. Katz!* smatra da svi menadzeri moraju posjedovati ove tri temeljne vrste znanja i

vjestina: tehni¢ka znanja i vjeStine, znanja i1 vjeStine u ophodenju s ljudima te konceptualna

znanja i vjestine. Drugim rije¢ima radi se o stru¢nim, socijalnim i strateSkim znanjima, o tri

bitne vjestine koje moraju posjedovati menadzeri u svakoj organizaciji i na svim razinama

menadzmenta.

Tablica 1: Potrebna znanja i vjeStine s obzirom na razine menadZmenta.

Tehnicka znanja i vjestine

Najvaznija su na nizim razinama

menadzmenta

Socijalna znanja 1 vjestine

Komuniciranje s ljudima podjednako je
vazno na svim razinama menadzmenta, $to je
potpuno razumljivo jer menadZeri na svakoj
razini menadzmenta komuniciraju s ljudima i
svoje suradnike usmjeravaju na ostvarivanje
ciljeva organizacije za §to su im potrebne
upravo socijalne vjestine. Te vjeStine moraju
posjedovati i svi zaposlenici, dakle i oni koji
nisu menadZeri, jer svi oni medusobno

komuniciraju, pa im je potrebna odredena

koli¢ina tih znanja.

Konceptualna znanja i vjestine

Znanja oblikovanja najpotrebnija su na viSim

razinama menadZmenta, tj. na razini

vrhovnog menadzmenta

Izvor: Bahtijarevié — Siber, F., Sikavica, P., Poloski Voki¢, N., Suvremeni menadzment, Zagreb, 2008., str 3.

! Katz, R. L., prema Robbins, S.P., Coulter, M. (2005.) Management, 8th ed., Pearson Education, Upper Saddle

River, NJ, str 12.
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Na temelju prethodne tablice vazno je uociti da su samo socijalna znanja i1 vjeStine
podjednako vazne na svim razinama menadzmenta za razliku od tehnickih koja su najvaznija
na nizim i konceptualnih znanja i vjeStina koja su najpotrebnija na viSim razinama
menadzmenta. Socijalna znanja i vjeStne odnosno interpesonalne vjeStine su podjednako
vazne 1 za menadZere 1 za zaposlenike. Zaposlenici koji imaju razvijene interpesonalne
vjestine laksSe suraduju sa drugima odnosno sudjeluju u timskom radu, dok menadzeri sa

razvijenim interpesonalnim vjeStinama bolje obavljaju svoju funkciju.

Postoje brojne definicije interpersonalnih vjeStina. Interpesonalne vjeStine bi se
najjednostavnije 1 najkrace mogle odrediti kao vjeStine uspostavljanja dobrih odnosa i
suradnje s drugima; preciznije je i Sire odredenje interpersonalnih vjestina da su posrijedi
sposobnosti 1 vjeStine menadZera i voda, ali 1 ljudi opcenito, da razviju dobre odnose i
suradnju s drugima, da utje€u na njihovo ponasanje, da poticu, razvijaju i promic¢u druge, da

v e .. . v 1
uspjesno upravljaju interakcijama i mreZama odnosa.™

Po definiciji svjetske zdravstvene organizacije (WHO), socijalne vjeStine predstavljaju
sposobnosti prilagodavanja i pozitivnog ponasanja koja omogucuju osobama da se uspjesno
nose sa zahtjevima i izazovima koja pred njih predstavlja Zivot svakog dana. Socijalne

vjestine su takoder:'®

= nuzne za uspjeSno meduljudsko funkcioniranje (snalaZzenje u ljudskom drustvu)

= potrebne za donoSenje odluka i rjeSavanje problema, kreativno i kritiéno misljenje,
komunikaciju 1 meduljudske odnose, svijest o sebi, noSenje s emocijama
I uzrocima stresa.

= vjeStine upustanja u meduljudske odnose sa ¢lanovima obitelji, poznanicima, poslovnim
suradnicima, prijateljima, ljubavnim partnerima.

= verbalna i neverbalna ponasSanja koja su druStveno prihvacena 1 izazivaju pozitivne
reakcije drugih ljudi.

= sve ono $to bi se trebalo govoriti 1 raditi u interakciji s ljudima.

= nacini ispunjavanja drustvenih o€ekivanja.

= glavno oruzje za borbu protiv usamljenosti, otudenosti 1 zlostavljanja

15 Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Pologki Voki¢, N., Suvremeni menadZment, Zagreb, 2008., str 52.

18 http://crte-osobnosti.com/socijalne-vijestine/
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Menadzeri moraju biti sposobni razviti dobre odnose sa podredenima buduc¢i su ljudi kljucni
resurs odnosno klju¢ uspjeha svakoga poduzeca. UspjeSan menadzer treba biti sposoban
slusati, savjetovati, obucavati i utjecati na svoje zaposlenike. Isto tako cilj svakog poslodavca
je pronaci zaposlenika koji ima razvijene interpesonalne vjesStine odnosno koji je sposoban
slusati druge 1 sudjelovati u radu s drugima. Vecina (66 posto) hrvatskih poslodavaca smatra
da njihovi zaposlenici moraju razvijati komunikacijske i prezentacijske vjestine, dok je isto
podrucje interesantno za samo 33 posto posloprimaca, pokazuju rezultati istrazivanja o
edukativnim potrebama i ponudi profesionalne edukacije na podruc¢ju Hrvatske koje je ove
godine provedeno na uzorku od 1700 posloprimaca i 88 poslodavaca.'” Zadovoljan zaposlenik

postize vecu radnu efikasnost koja doprinosi rastu i razvoju poduzeca.

U poduzeéu postoje razliite vrste interpersonalnih odnosa. Griffin*® razlikuje dvije ekstremne
vrste; dok se na jednoj strani nalaze personalni i pozitivni, na drugoj strani se nalaze
personalni i negativni interpersonalni odnosi. Prvi odnosi se dogadaju u slucaju kada se dva
sudionika poznaju i uzivaju u medusobnoj interakciji. Drugi odnosi se dogadaju kada se dva
sudionika ne vole 1 ne uzivaju u medusobnoj interakciji. Izmedu ova dva ekstrema postoji i
profesionalna odnosno objektivna interakcija koja je usmjerena na ostvarivanje postavljenih
ciljeva. Vode odnosno menadzeri moraju poznavati interpesonalne odnose izmedu svojih

zaposlenika kako bi poduzimali akcije kojima ¢e osigurati ostvarenje ciljeva poduzeca.

2.2 Vaznost interpersonalnih vjeStina

Interpersonalne vjeStine se smatraju kljuénim vjeStinama suvremenog doba. VaZzno je
napomenuti da su interpersonalne vjestine u digitalno doba mnogo slozenije u odnosu na
proslost. Zbog suvremene tehnologije kao Sto su e-mail, on-line ili virtualno ucenje i sl. i
nemoguénosti koristenja izraza lica, gesta i sl. suvremeno doba zahtijeva interpersonalne

vjestine 1 u virtualnim komunikacijama.

Nesumnjivo je da se interpesonalne vjestine temelje na emocionalnoj inteligenciji, koja je sine
qua non vodenja™, i da postaju presudne za uspjenost menadzera zbog jednostavne ¢injenice
Sto menadZment podrazumijeva rad s ljudima. MenadZeri trebaju biti sposobni slusati svoje

zaposlenike, prepoznati njihove snage i slabosti, poticati ih na ostvarenje ciljeva i sl.

7 hitp://ww.poslovni.hr/tips-and-tricks/poslodavcima-su-najvaznije-interpersonalne-vjestine-52466
18 Griffin, W.R., Management, 3-rd ed., Houghton Mifflin Company, Boston, 1990., str. 509.-510.
% Goleman, D., What Makes a Leader?, Harvard Business Rewiev, str.94.
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Jedna od najvaznijih pogrjeSaka menadZzera je upravo podcjenjivanje vaznosti
interpersonalnih  vjestina. Podcjenjivanje vaznosti interpersonalnih vjestina rezultira
smanjenom uspjesnosti menadzera dok razvijanje interpersonalnih vjeStina postaje temelj

njihove uspj esnosti®

Dobri i razvijeni interpersonalni odnosi izmedu menadzera i zaposlenika svakoj organizaciji

donose brojne prednosti, kao Sto su®h:

v’ veca proizvodnost,

v’ bolji sustav rjeSavanja problema,

v’ pruzaju vecéu kvalitetu proizvoda ili usluga,
v imaju manje sukoba i

v imaju manje subverzivnih aktivnosti.

Ljudi su kljuéni resurs svakoga poduzeca i taj resurs treba razvijati 1 usmjeravati.
Nezadovoljni odnosno nemotivirani zaposlenici mogu ugroziti poslovanje poduzeca.
Nezadovoljan zaposlenik ¢esce izostaje s posla, ne obavlja efektivno svoj posao, a to sve lose

utjece na poslovanje poduzeca.

1z toga proizlazi vaznost razvijanja interpersonalnih vjestina, odnosno menadzer mora stvoriti
ugodnu radnu klimu koja ¢e omoguciti svakom zaposleniku da $to bolje obavlja svoj posao.
Uspjehu poduzeca moze doprinijeti Stvaranje efektivnih timova iako formiranje timova ne

znaci povecanje efikasnosti 1 efektivnosti. Da se to ne bi dogodilo neophodno je voditi ratuna

. . T o 22
o odredenim karakteristikama koje tim ¢ine efektivnim, a to su:

1. jasni ciljevi

2. relevantne vjestine
3. uzajamno povjerenje
4. zdruzena privrZzenost

5. dobra komunikacija

2 Byhler, P.M. (2004): Managing in the New Millennium: The Top Ten Managerial Mistakes, Supervision,
65(8), str.15.-16

2 Sanchez, P., Dampsey, T. (2002): Communication — The Critical Succes Factor, Strategic HR Review, 2(1),
str.24.-27.

%2 Robbins, S., Bergman, R., Stage, I.,Coulter, M.,op.cit.,str.577.-578.
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6. vjeStine pregovaranja
7. odgovarajuée vodstvo
8. interna potpora

9. eksterna potpora
2.3.Struktura interpersonalnih vjeStina

U nastavku ¢e se prikazati i objasniti struktura interpersonalnih vjeStina. Interpersonalne
vjestine se sastoje od: razvijanja dobrih odnosa, utjecanja na druge, savjetovanja i obucavanje
te umrezivanja. Svaka od navedenih podjela podjenako je vazna i potrebna je razvijenost

svake od njih za uspjesno funkcioniranje poduzeca.

Slika 1: Struktura interpersonalnih vjestina

Merpersonane

vieRine

Izvor: Bahtijarevic¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloski Voki¢, N., Suvremeni menadZment, Zagreb, 2008., str 52.
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2.3.1. Vjestina razvijanja dobrih odnosa i suradnje

Vjestine razvijanja dobrih odnosa i suradnje su se pokazale kao vjestine koje donose brojne
prednosti za poduzece. Razlog tome je Sto dobri odnosi izmedu menadZera i zaposlenika
utjecu na povecanje zadovoljstva, a sve to doprinosi ve¢oj radnoj efikasnoti koja se odrazava

na rast i razvoj poduzeca.

Razvijanje dobrih odnosa sa suradnicima i opéenito zaposlenicima vazna je odgovornost
menadzera, stoga se navode aktivnosti i ponaSanja koje menadzeri mogu poduzeti da bi

pridonijeli razvoju dobrih odnosa:?®

razvijanje 1 odrzavanja medusobnog povjerenja
inspiriranje suradnika

>

>

» sposobnost izraZzavanja empatije

» poticanje na iznoSenje ideja, misljenja i videnja
>

davanje povratne informacije.

Razvijanje i odrzavanje medusobnog povjerenja predstavlja vjestinu koja podrazumijeva
sposobnost razvijanja medusobnog povjerenja medu ljudima, odnosno pravo na iznoSenje
svojih stavova, uvjerenja i misljenja. Kako bi istaknuo vaznost razvijanja odnosa povjerenja,
Stephan Covey uveo je metaforu ,,emocionalni bankovni racun® na koji se stavljaju depoziti
kojima se grade odnosi povjerenja s drugim osobama, a njihovim izvlatenjem kvare.”* Na
temelju ove metafore zakljucuje se da je povjerenje u menadzere odnosno u druge osobe znaci
1 osjecaj sigurnosti, odanost, lojalnost 1 sl. Menadzeri trebaju voditi raCuna o tome da izgrade
povjerenje sa svojim podredenima i suradnicima jer je to temelj dobrih odnosa i suradnje koji

pomaze i u rjeSavanju potencijalnih problema.

Inspiriranje suradnika predstavlja sposobnost menadZera da inspirira svoje suradnike da
ostvare odredene vizije, misije ili ciljeve poduzeca. Inspiriranje suradnika zahtijeva
povezanost sa podredenima i1 spremnost za sluSanje i poticanje drugih da iznose svoje

misljenje.

2z Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloki Voki¢, N., Suvremeni menadZment, Zagreb, 2008., str 53.

% Covey, S.R., Thev 7 Habits of Highly Effective People, London, Simon&Schuster i Covey, S.R. (2006.), stra
165.
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Sposobnost izrazavanja empatije predstavlja sposobnost razumijevanja Zelja i potreba
drugih ljudi odnosno razumijevanje njihovih osjecaja i pravo na privatnost. Empatican
menadzer pokazuje svojim zaposlenicima da ih je spreman saslusati i uvaziti njihove
prijedloge, da se brine o njihovih zeljama i1 potrebama i da je spremni pomo¢i drugima i

pruziti im podrsku.

Poticanje na iznoSenje ideja, misljenja i videnja predstavlja bitnu interpersonalnu vjestinu
uspjesnih menadzera. Menadzeri koji poticu svoje zaposlenike na iznoSenje ideja, misljenja i
videnja osiguravaju protok informacija odnoso iskoriStavaju potecijal svojih zaposlenih. Isto
tako vazno je da su zaposlenici odnosno suradnici spremni na iznoSenje svojih ideja odosno

vazna je njihova otvorenost ali isto tako i spremnost menadzera da prihvate razli¢ita misljenja.

Davanje povratne informacije (feedback) predstavlja vazno sredstvo kojim pojedinci i
organizacije ude iz svojih pogrieaka i poboljsavaju svoj rad. * Povratna informacija moze
biti pozitivna (nagrada, pohvala, priznanje) ili negativna (kazna, kritika 1 sl.) Vazno je da
menadzer pojedincima ne uskrati davanje povratne informacije bila ona pozitivna ili
negativna. Pozitina povratna informacija moZe utjecati na povecanje motiviranosti i
zadovoljstva zaposlenika. Pohvala, nagrada ili priznanje psiholoski utjec¢e na zaposlenika tako
Sto pokazuje da se njegov trud i rad ispati. Negativna povratna informacija ne smije biti
demotivirajuca za zaposlenika, nego mu treba pruziti uvid u njegovu pogrjesku. Menadzer
treba primjereno upozoriti zaposlenika ukoliko nesto pogresno radi tako da kritika promijeni
ponasanje i poveca motivaciju odnosno usmjeri zaposlenika da bolje radi. Neprimjerena
negativna povratna informacija moze dovesti do kontra u¢inka odnosno moze demotivirati

zaposlenika i dovesti do agresije, apatije i sl.

Slika 2: Nacini pruZanja dobre povratne informacije

Izvor: internet

% Daft, R.L., The New Era of Management, Mason, OH, South-Western, 2006. str.753.
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2.3.2. Vjestina utjecanja na druge

Vjestina utjecanja na druge predstavlja sposobnost menadzera da usmjerava ponasanje
suradnika u obavljanju aktivnosti 1 postizanju razli¢itih ciljeva. Brojni autori utjecanje
smatraju najbitnijom odrednicom vodenja. Tri Cimbenika upravljacke trijade su mo¢, znanje i
povjerenje. Uspjesni menadzeri trebaju biti sposobni ustjecati na svoje zaposlenike odnosno
trebaju savjetovati svoje zaposlenike i nalagati. Uspjesno uvjeravanje podrazumijeva Cetiri
temeljna koraka®®:

1) stvaranje i u¢vrséivanje kredibiliteta onoga tko uvjerava,
2) oblikovanje ciljeva,

3) potkrjepljivanje ideja i

4) emocionalno povezivanje.

Potreba za mo¢i se moze definirati kao jedna od temeljnih ljudskih potreba i moze Ciniti
razliku izmedu uspjeSnih menadZera (koji koriste svoju mo¢ da poboljSalju poslovanjem

ostvare ciljeve 1 unaprijede suradnike) i onih koji to ne mogu biti (lo§i menadzeri).

Prema French- Ravenovoj klasifikaciji razlikuje se pet izvora moci: legitimna, nagradna,
prisilna, ekspertna i referentna mo¢, a s obzirom na temeljni izvor razlikuje se pozicijska i

osobna ili neformalna mo¢.

Pozicijska mo¢ predstavlja mo¢ koju osigurava organizacija odnosno poduzece. Pozicijska
mo¢ menadZera iste razine ovisi o nizu Cinitelja koji pridonose potencijalu mo¢i, kao $to su

centralnost, fleksibilnost, vidljivost, vaznost.”’

% Conger, J.A. (1988): The Necessary Art of Persuasion, Hardvard Business Review, 76(3), str.87.-88.
2" Whetten, D.A., Cameron, K.S., op. Cit., str. 261.
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Tablica 2: Vrste pozicijske mo¢i

Legitimna mo¢

Proizlazi iz formalne pozicije, autoriteta ili ovlasti menadzera. MenadZerska
pozicija donosi pravo na postavljanje zahtjeva, pravo na odlucivanje u

odredenom podrucju rada te obvezu suradnika da to slijede i izvrsavaju.

Nagradna mo¢

vezana je za moguénost i pravo menadzera da suradnicima daju nagrade i

priznanja, odnosno da im osiguraju nesto §to zele.

Prisilna mo¢

Cini drugi kraj nagradne mo¢i i odnosi se na pravo menadzera da suradnicima

uskrate ono §to Zele, da ih kazne ili predloze za kaznjavanje.

Informacijska mo¢

Menadzer koji dobiva viSe informacija i ima vecu kontrolu nad informacijama,
ima ve¢u mo¢. Prikrivanje i uskradivanje nformacija Cesto je naéin na koji
menadzeri, uglavnom nesposobni nastoje odrzati ili povecati svoju moc¢ i
osigurati ovisnost suradnika. Nasuprot tome, sve se viSe potvrduje da su
najuspjesnije one organizacije u kojima se pruzaju, a ne kriju informacije,

decentralizira autoritet i ovlagéuju zaposlenici.

Izvor: Bahtijarevic¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloski Vokié¢, N., Suvremeni menadzment, Zagreb, 2008., str .65

Osobna mo¢ je povezana sa karakteristikama osoba odnosno dolazi iz unutarnjih izvora.

Tablica 3: Vrste osobne mo¢i

Ekspertna ili stru¢na mo¢

Vezana je za kompetencije, vjestine i talente pojedine

osobe.

Referentna ili poZeljna mo¢ Temelji se na osobnim karakteristikama voda zbog

kojih im se suradnici dive, poStuju ih ili se

identificiraju s njima.

Karizmatska mo¢

Intenzivniji je oblik referentne moci, a temelji se na
liénosti, fizickim ili drugim sposobnostima koje drugi
navode da vjeruju u vodu i slijede ga. Karizmatska

moc¢ je najjaca vrsta moéi.

Izvor: Bahtijarevic¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloski Vokié¢, N., Suvremeni menadZment, Zagreb, 2008., str 66.

Proces utjecanja na druge postaje sve slozeniji u suvremenom svijetu. Buduéi su danas

zaposlenici sve viSe zaStiCeni 1 nemaju toleranciju na zapovijedanje i neprimjereno ponasanje

svojih voda, vode trebaju uciti profinjeno umijece uvjeravanja odnoso vode trebaju biti
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sposobno voditi suradnike do zajedni¢kog rjeSenja problema. UspjeSno uvjeravanje ukljucuje

4 bitna koraka, a to su: 2

stvaranje i ucvrs¢vanje kredibiliteta onoga tko uvjerava
oblikovanje ciljeva
potkrjepljivanje ideja

YV V VYV V

emocionalno povezivanje
Razlikuje se 6 nacela uvjeravanja: %

Nacelo sklonosti —ljudi su skloni onima koji su skloni njima

Nacelo reciprociteta — ljudi uzvracaju ljubaznost

Nacelo socijalnog odobravanja — ljudi slijede one koji su im sli¢ni

Nacelo dosljednosti — ljudi se pridrzavaju svoje zadane rijeci i zadane obveze

Nacelo autoriteta — ljudi posStuju i slusaju stru¢njake

YV V V V V V

Nacelo ekskluzivnosti — ljudi viSe Zele ono ¢ega sami imaju manje

2.3.3. Vjestina savjetovanja i obucavanja

Vjestina savjetovanja 1 obucavanja predstavlja vjestinu koja karakterizira prijelaz s
tradicionalnog menadzmenta kojega karakterizira zapovjedanje, kontrola i pokoravanje na
moderni menadzment. Sve viSe autora isti¢e da se u suvremeno doba vode ponasaju kao
treneri, a ne kao Sefovi. To svakako moZe utjecati na ve¢u motivaciju zaposlenika, a samim
time 1 vecu radnu uspjes$nost. D. Goleman 1 suradnici isti€u da coaching zahtijeva i ilustrira
kompetenciju emocionalne inteligencije, koju nazivaju razumijevanjem drugih i koja
menadzeru 1 vodi omogucuje da djeluju kao savjetnici, istrazuju¢i vrijednosti 1 ciljeve
zaposlenih pomazué¢i im da razviju svoje sposobnosti. Po Golemanu je emocionalna
inteligencija skup emocionalnih vjestina koje omogucuju da se na ispravan nacin odabere
nacin upotrebe osjecaja 1 nesvjesnih mehanizama u interakciji s drugim ljudima.3°Menadieri
koji se ponaSaju kao savjetici 1 obucavatelji svakako moraju posjedovati raznolika znanja 1

vjestine koja ukljucuju i psiholoska i emocionalna znanja. MenadZeri kao savjetnici moraju

%8 Conger, J.A. (1988): The Necessary Art of Persuasion, Hardvard Business Review, 76(3), str.87.-88.

2 Internet, http://ef.sve-mo.ba/sites/default/files/nastavni-materijali/Interpersonalne%20vje%C5%A1tine%20-
%20Vje%C5%Altina%20utjecanja%20na%20druge.pdf

30 Buseli¢, Vjeran (2012): Menadzerske ,,soft skills“ vjestine, Tehnicko veleuciliste u Zagrebu, Zagreb, str.42.
prema Goleman D.
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biti sposobni davati iskrene savjete koji su u interesu suradnika, ali isto tako i razumijeti
potrebe 1 emocije drugih. Postojece definicije savjetovanja i obucavanja mogu se svrstati u
dvije skupine.*'Prva skupina stavlja naglasak na udenje i razvoj usmjeren na poboljsanje
radne uspjesnosti, a druga na osobni razvoj i promjene. Savjetovanje i obucavanje ima brojne

prednosi i koristi:*?

» Potice i omogucuje osobni razvoj

Y

OlakSava partnerstvo i suradnju menadzera i suradnika, $to vodi podizanju njihove
djelotvornosti 1 uspjestnosti

Podize samopouzdanje i odgovornost zaposlenih za osobni razvoj

Povecava autonomiju djelovanja suradnika

Pomaze u postizanju vise razine uspjesnosti

Ljudima omogucuje da dobiju jasnocu, poticaj i potporu u razvoju osobne karijere

Pojacava ulaganje u izgradnju dobrih odosa i uspjeha drugih

YV V. V V V V

Pruza nove moguc¢nosti za akciju 1 povecanje radne uspjesnosti.

Za uspjesno obucavanje i savjetovanje menadzer treba posjedovati tri kljuéne vjestine, a to su:
analiziranje nacina na koji ¢e se poboljSati sposobnost, radnu uspjeStnost i vjeStine
zaposlenih tj. menadZer treba biti sposoban pronaci prilike da zaposlenici prosite svoja znanja
1 vjeStine odnosno menadzer treba svojim zaposlenicima pruzati podrSku, pokazivati
zanimanje za njih, pratiti njihovu radnu uspjeSnosti i sl; stvaranje ozracja potpore t].
menadzer treba osigurati okruZenje koje poti¢e osobnu uspjesnost zaposlenika odnosno treba
pruzati pomoc¢ i poticati zaposlene, biti pozitivan, pokazati zanimanje za njih i nagraditi rad;
utjecanje na promjenu ponaSanja zaposlenika tj. menadZer treba stalno poticati svoje
zaposlenike na vece zalaganje odnosno povecanje radne uspjeSnosti, treba ith ohrabrivati,
nagradivati 1 sl. Klju¢ uspjeha obucavanja i savjetovanja je povjerenje , postovanje i dijalog.

Najdjelotvornija mtoda u partnerstvu za postizanje rezultata je dijalog.

%1 Bluckert, P., op.cit., str.171.
32 Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloki Voki¢, N., Suvremeni menadzment, Zagreb, 2008., str .65
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2.3.4. VjeStina umreZivanja

UmreZivanje oznacuje proces zahvaljuju¢i kojemu menadzer ili bilo koja druga osoba moze
ostvarivati konkurentske prednosti zahvaljuju¢i skupini ili skupinama pojedinaca ili grupama

s kojima je Eesto u kontaktu i kojima vijeruje. *

Umrezavanje je koriStenje formalnih 1 neformalnih veza izmedu skupina kolega da razviju
vaSu karijeru. Izuzetno je Cest u komercijalnom sektoru gdje su dogadaji za poticanje
umrezavanja prevladali ve¢ nekoliko desetljeca i koriste se kao alati za razvoj mreza kao $to
su poslovne Kartice koje koriste vecina ljudi koji Zele promijeniti ili poboljsati izglede za

karijeru.>

Smatra se da je u suvremeno doba za uspjeh potreba i mreza poznanstava buduci talent,
sposobnost, lojalnost i sl. nisu dovoljni. Isto tako za menadzere je umreZivanje vazno zbog
toga Sto bih bez mreze poznanstava u svakoj novoj situaciji trebali iznova uspostavljati veze, a
to bih produzilo proces odlucivanja.Postoje brojne koristi od umreZivanja koje su podjeljene u
opée, poslovne i privatne. * Opée koristi ukljuduju: nova znanja, vjestine, savjete, potporu,
pomo¢ drugima, veze u svijetu i sl.; poslovne koristi ukljucuju: testiranje ideja, dobivanje
povratne informacije, nove klijemte, prodaju odnosno zaradu, sigurnost posla i sl.; privatne
koristi ukljucuju: zabavu, financijsku pomo¢, prijateljsku potporu i sl. Vaznost umrezavanja
za menadzere proizlazi iz toga Sto upravo njegovanjem Sirokog kruga poznanstava (mreze

kontakata) mogu uvelike proSiriti svoj utjecaj 1 biti uspjesnij i3

Postoje 4 grupe karakteristika dobrog umrezivaca, a to su:¥’

Osnovne karakteristike: stalno razvija svoju mrezu koji izgraduje i prije nego mu je
potrebna, krug ljudi s koma s druzi je vrlo $arolik, nikad ne propusta priliku da se upozna s

novim ljudima, ¢lan je mnogih grupa, ne srami se traZiti pomoc...

% Hitt, M.A., Black, J.S., Porter, L.W. Management, str. 502.
3 https://www.jobs.ac.uk/careers-advice/working-in-higher-education/573/how-to-develop-successful-
networking-skills-in-academia

% Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloki Voki¢, N., Suvremeni menadzment, Zagreb, 2008., str .81

% Daft, R.L. (2006): The New Era of Management, Mason, OH, South-Western, str. 750.
37 Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Pologki Voki¢, N., Suvremeni menadzment, Zagreb, 2008., str .82
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Odnos prema c¢lanovima mreZe: brine za ljude, uc¢i o njima, sluSa ih, nastoji zadobiti
povjerenje ¢lanova svoje mreze, uvijek je u kontaktu sa ¢lanovima svoje mreze, organizira

druzenja i1 okupljanja ¢lanova svoje mreze...

Administrativne karakteristike: ima datoteku u kojoj se nalaze podaci o svim njegovim

kontaktima koji ukljucuju osobne podatke, revidira podatke u svojim datotekama...

Ostale karakteristike: obavjestava ¢lanove svoje mreZe o promjenama i novostima u SVOm
profesionanom 1 privatnom zivotu, Salje mastovite poklone, bavi se volonterskim radom,

pristustvuje na vaznim dogadajima...

Postoje 4 razine umrezivanja u poslovnom okruzenju, a to su umreZzivanje unutar organizacije,
umrezivanje s poslovnim partnerima, umrezivanje u okviru cjelokupne poslovne sfere i
umrezivanje svih drustvenih sfera. Posebno vaznom se istize umrezivanje unutar organizacije
budué¢i budué¢i omoguéuje razmjenu informacija bez obzira na funkcijske i hijerarhijske
granice. Isto tako mreze unutar organizacije postoje u svim organizacijama, zbog toga bi

svakom trebalo biti u interesu da postane njihov ¢lan.

Znanstvenici iz razli¢itih disciplina, kao $to su: organizacijsko ponaSanje, lokalni ekonomski
razvoj, menadzment, industrijska politika, poslovna ekonomija i dr., proucavali su tematiku
umrezavanja malih 1 srednje velikih poduzeca, te su svojim radom znacajno pridonijeli
razvoju znanstvenog podrucja interorganizacijskog djelovanja. Provodenjem mnogobrojnih
empirijskih istrazivanja nepobitno su dokazali da druStvene 1 interorganizacijske mreze
omogucuju malim i srednjim poduzec¢ima uspjeSnije pokretanje poslovnih pothvata, te brze

ostvarenje konkurentskih prednosti (Butler i Hansen, 1991; Birley, 1985; Greve, 1995). *

Na temelju svega navedenog zakljucuje se da je za uspjesno fukcioniranje poduzeca veoma
vazna razvijenost svih interpersonalnih vjeStina 1 kod menadZera 1 kod zaposlenika.
Menadzeri 1 zaposlenici trebaju uspostaviti dobre interpersonalne odnose buduci o tome ovisi
uspjeh cijelog poduzeca. Dobri odnosi izmedu zaposlenika i podredenih motivirat ce
zaposlenike da bolje obavljaju svoj posao odnosno da povecaju svoju radnu efikasnost koja ¢e

se svakako odraziti i na rast 1 razvoj poduzeca.

3 Clanak: file:///C:/Users/Korisnik/Downloads/17 Moric_Milovanovic.pdf
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3. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

Prema Weihrichu i Koontzu **motivacija je opéeniti pojam koji se odnosi na cijeli skup
nagona, zahtjeva, potreba, zelja i sli¢nih sila. U nastavku ¢e se pojmovno odrediti motivacija

ali isto tako i objasniti teorije, strategije i vrste motivacije.

3.1. Pojmovno odredenje motivacije

Rije¢ motivacija dolazi od latinske rijeci ,,movere* Sto znaci poticati odnosno pokretati. U
literaturi je moguce pronaci brojne definicije motivacije. Tako Beck (2003) motivaciju
definira kao teorijski pojam koji objasnjava zaSto ljudi izabiru odredeni nafin ponaSanja u
odredenim okolnostima, Buble (2006) motivaciju definira kao svaki utjecaj koji izaziva,
usmjerava i odrzava ciljno ponasanje ljudi, Lindner (1998) smatra da je motivacija psiholoski
proces koji tumagi svrhu i smjer ponasanja pojedinaca.*® Motivacija predstavlja oblik utjecaja
kojim se zaposleni usmjeravaju za postizanje odredenih ciljeva poduzeca. Motivacija se
najcesce definira kao proces pobudivanja svojih aktivnosti i aktivnosti drugih u cilju

dostizanja osobnih ciljeva, odnosno i ciljeva sustava.**

Motiviranje zaposlenika je jedna od pet osnovnih menadzerskih funkcija. Menadzeri trebaju
biti sposobni motivirati svoje zaposlenike jer to donosi brojne prednosti poduzecu. Motivirani
zaposlenik je ujedno i zadovoljan zaposlenik, a to se odrazava na njegovu radnu efikasnost
koja svakako doprinosti uspjehu poduzeca. Motivacijski sustav treba biti primjeren i
djelotvoran. Motivacijski sustav treba sadrzavati razli¢ite naine motiviranja zaposlenih

buduci nesto §to motivira jednog zaposlenog nemora motivirati i drugoga.

U suvremeno doba brojna istraZivanja su pokazala da financijske nagrade nisu dovoljne za
postizanje motivacije kod zaposlenika. Klasi¢ne teorije motivacije su zaposlenike promatrale
kao materijalni resurs, ali neoklasi¢na teorija je upozorila na uvazavanje druStvenih potreba

zaposlenika.

%9 Weihrich, H. i Koontz, H. (1998). Menedment. Zagreb: Zagrebacka $kola ekonomije i managementa, str.462.
“0 file:///C:/Users/Korisnik/Downloads/PM_br7_cl8.pdf (VEZA IZMEBU OBUKE ZAPOSLENIKA I
MOTIVACIE ZA RAD)

1 Vesi¢, D. (2010.) Uloga menadZmenta u motivaciji zaposlenih, Medunarodna nauéna konferencija
,Menadzment 2010.%“, KruSevac, str. 264-270.
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Zadovoljstvo 1 visok moral zaposlenika, a time 1 njihova uspjesnost na radu te doprinos
ostvarivanju organiacijskih ciljeva, moguci su ako su organizacije odnosno menadzeri svjesni

sljededega: *2

» da na motivaciju zaposlenika utjecu razliciti Cinitelji, kako materijalni tako i oni
drustveni i psiholoski,

» da neki cinitelji motiviraju ljude dok drugi samo demotiviraju i to onda kad nisu

prisutni,

da zaposlenici imaju raznolike potrebe,

da su potrebe zaposlenika u radnom okruzenju razlicite,

da je pri motiviranju zaposlenika optimalno koristit situacijski pristup,

da to §to motivira pojedince nije nuzno ono §to menadzer misli da ih motivira,

da su zaposlenici motivirani ako se ostvaruju njihova oc¢ekivanja,

da sustav nagradivanja mora biti pravedan,

YV V. V V V V V

da su nagrade ucinkovitije sredstvo motivacije od kazni.

Upravljanje ljudskim potencijalima i motivacija zaposlenika spadaju u najvaznije ¢imbenike

gospodarskog razvitka poduzeéa.*®

3.2. Teorije motivacije

U objasnjavanju motivacije postoje brojne teorije. Od svih teorija glavne su dvije skupine, a

to su sadrzajne 1 procesne teorije motivacije. Teorije ¢e biti analizirane u nastavku.

3.2.1. Sadrzajne teorije motivacije

SadrZajne teorije motivacije su orijentirane na utvrdivanje varijabli koje utjecu na ponaSanje
naglasavajuéi prvenstveno potrebe ljudi kao motivaciju za rad.** Sadrzajne teorije nastoje

objasniti zaSto ljudi neke faktore kao $to su napredovanje, placa i sl.zele, a druge ne Zele.

“2 Tudor G. I ostali, ,,Vodenje i motiviranje ljudi* Zagreb, 2010., str.13.

“3 Pologki Vokié, N. (2004): Menadzment ljudskih potencijala u velikim hrvatskim poduze¢ima, Ekonomski
pregled sv. 55 (5-6), Zagreb, str. 455-478.

“ Buble M., Management malog poduzeca, Split, 2003., str.144.
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Od sadrzajnih teorija motivacije prema Bubli M. najznacajnije se sljedece: 4

> teorija hijerarhije potreba
» teorija trostupanjske hijerarhije
» teorija motivacije postignuca

» dvofaktorska teorija motivacije

Buble M. navodi da su najpoznatije sadrzajne teorije: teorije hijerarhije potreba i dvofaktorska

teorija motivacije. U nastavku ¢e se objasniti 4 sadrzajne teorije motivacije.

Teorija hijerarhije potreba

Ova teorija je najpopularnija kako u literaturi, tako i u praksi. Teoriju hijerarhije potreba
razvio je Abraham Maslow. Temelji se na ljudskim potrebama koje su hijerarhijski
strukturirane. Prema hijerarhijskoj teoriji motivacije (prema Maslowu) postoji 5 vrsta potreba:

» fizioloSke potrebe- to su esencijalne potrebe za hranom, vodom, krovom nad glavom i

zrakom. Ljudi teze najprije zadovoljiti fizioloSke potrebe, a tek onda zadovoljiti ,,viSe

potrebe.

» potrebe za sigurnoscu- ukljucuju odsutnost patnje, prijetnje i bolesti i potrebe za
stabilnos¢u i sigurnos¢u. Da bi se ove potrebe zadovoljile potrebno je da su ispunjeni

preduvjeti kao $to su mirovinsko osiguranje, zdravstvena zastita, police osiguranja.i sl.

> potrebe za ljubavlju- predstavljaju potrebe za ljubavi, pripadanju, prijateljstvom,

drustvom. Ukoliko su ove potrebe zadovoljene zaposlenici sudjeluju u timskom radu,
uzivaju raditi s drugima, dok u suprotnom rade na zadacima s minimumom socijalnih

interakcija.

» Potrebe za posStovanjem- predstavljaju potrebe za samopostovanjem i postovanjem od
strane drugih koje mogu biti zadovoljene ve¢om placom, napredovanjem, bonusima,
priznanjima i sl. Nezadovoljene potrebe za posStovanjem mogu dovesti do osjecaja

bespomoc¢nosti Sto uzrokuje pad motivacije zaposlenika.

“ Buble M.,Poslovno vodenje, Zagreb 2011., str.121.
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> Potrebe za samoaktualizacijom- predstavljaju potrebe za samoostvarenjem tj. potrebe

za maksimalizacijom vlastitog potencijala. To znaci da zaposlenicima treba omoguditi

kreativan posao na nacin da ih se ukljuci u tjeSavanje problema, donosenje odluka i sl.

Slika 3: Maslowljeva hijerarhija potreba
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Maslow je razvio dvije temeljne postavke ove teorije:*®

» pojavljivanje neke potrebe obi¢no je uvjetovano prethodnim zadovoljavanjem neke
druge ,,vaznije* potrebe,
» nijedna potreba ili zelja ne mogu se promatrati izolirano, jer je svaka povezana sa

stanjem zadovoljavanja ili nezadovoljavanja drugih potreba.

Vaznost ove teorije proizlazi u tome S$to menadZeri trebaju poznavati potrebe svojih
zaposlenika i imati na umu da zadovoljavanje samo fizioloskih potreba nije motivirajuce za

zaposlenike.

Teorija trostupanjske hijerarhije

Alderfer je razvio trostupanjsku hijerarhiju potreba u kojoj bazi¢ne elemente ¢ine:*’

» egzistencijalne potrebe
» potrebe povezanosti

» potrebe rasta i razvoja

Egzistencijalne potrebe predstavljaju prvu razinu u hijerarhiji potreba, a to su razliCite

materijalne i fizioloSke potrebe koje se mogu zadovoljiti placom.

Potrebe povezanosti predstavljaju faktore koji su znacajni s aspekta pojedinca kao §to su

povezanost sa prijateljima, suradnicima, obitelji i sl.

Potrebe rasta i razvoja se odnose na one potrebe koje se nalaze u osnovi stvaralackog

djelovanja pojedinca. Alderfer naglasava da zadovoljavanje ovih potreba ovisi o objektivnim
mogucnostima 1 prilikama koje ¢ovjeku osiguravaju (ili ne osiguravaju) to da u potpunosti bue

“ . . . “ ... 48
ono §to jest i postane ono §to moze biti..

Za razliku od Maslowa Alderfer smatra da na vaznost neke potrebe ne utjece zadovoljavanje
samo one potrebe ispod, nego na to moze utjecati i zadovoljavanje onih potreba iznad

zadovoljene potrebe tj. naglasava dvosmjernu vezu izmedu potreba.

*® Maslow, A.H., Motivacija i licnost. Nolet, Beograd, 1984. str.370.

4 Alderfer, C.A., ,,An empirical test of a new human needs*, Organizational Bihavior Performence, 1976., str.
142.-175.

“8 Alderfer, C.A., op.cit.,str.147.
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Teorija motivacije postignuca

Za razliku od prethodne dvije teorije koje su usmjerene na zadovoljavanje bioloski
zasnovanih potreba, ova teorija je usmjerena iskljuivo na motivaciju za rad. Ova teorija

naglasava ljudsku potrebu za postignuc¢em.

Motivacija je uvjetovana individualnom procjenom vjerojatnosti postizanja uspjeha ili
neuspjeha. Procjena ovisi o tezini zadatka koji treba ostvariti (ako je zadatak tezi veca je
vjerojatnost neuspjeha, ali je vec¢a draz uspjeha i obrnuto). Teorija motivacije postignuca vise

je usmjerena na motivaciju voda i menadzera negoli u sferi zadataka izvrsitelja.

Dvofaktorska teorija motivacije

Dvofaktorska teorija motivacije koju je razvio Herzberg, temelji se na radnoj situaciji i
klasifikaciji faktora za rad. Dvije su pretpostavke na kojima se temelji ova teroija motivacije.
Prva prepostavka je da zadovoljstvo i nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi kontinuuma tj.
suprotni kraj od zadovoljstva je odsutnost zadovoljstva, a od nezadovoljstva odsutnost

zadovoljstva.

Druga prepostavka je postojanje dvije kategorije motivacijskih faktora: ekstrinzi¢nih ili
higijenskih i intrinzi¢nih ili motivatora. Ekstrinzi¢ni faktori su povezani sa situacijom u kojoj
covjek djeluje, a intrinzi¢ni faktori su povezani sa samim poslom koji Covjek obavlja.
Herzberg se zalaze za obogacivanje posla, te daje osnovne principe 1 prakticne uvjete kako to

uéiniti.*®

* Herzberg, F., One more time: haw do you motivate employees, Harvard Business Review, Vol.,46, No.1,
1968.,str.53.-62.
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Tablica 4: Herzbergovi principi obogacivanja posla

Principi obogaéivanja posla Motivatori

1. Odstranjivanje nekih oblika kontrole uz | 1. Odgovornost i osobno postignuce
osiguranje objektivnih pokazatelja rezultata
rada

2. Povecanje osobne odgovornosti posljedica | 2. Odgovornost i priznanje
za vlastiti rad

(98]

3. Davanje cjelovite prirodne jedinice rada
(cjelovitog radnog zadatka)

. Odgovornost, postignuce i priznanje

4. Osiguranje slobode i autonomije u radu 4. Odgovornost, postignuce i priznanje

5. Davanje periodi¢nih izvjestaja zaposlenima | 5. Interno priznanje

6. Uvodenje novih i tezih zadataka 6. Razvoj i ucenje

7. Davanje pojedincima specifi¢nih zadataka | 7. Odgovornost, rast i napredovanje
koji im omogucéavaju da postanu eksperti

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber,F., Motivacija i raspodjela, Zagreb, 1986.,str.54

Herzbergovi principi obogacdivanja rada su utjecali na promjenu postojece prakse dizajniranja
posla. Doslo je do orijentacije na li¢nost umjesto na orijentacije na posao, odnosno doslo je do

uvazavanja individualnih karakteristika.

Herzberg i Maslow uz pomo¢ svojim teorija motivacije zele ukazati menadzerima da ukoliko
nisu zadovoljene higijenske potrebe zaposlenika da ¢e zaposlenici malo vjerojatno imati
ikakve rezultate. Ukoliko menadzeri Zele izvrsne rezultate od svojih zaposlenika potrebno je
da zadovolje potrebe viSeg reda kao $to su potrebe za statusom, samoaktualizacijom i
poStovanjem) na nacin da omoguce svojim zaposlenicima da sudjeluju u odluc¢ivanju te im
omoguce rast i napredak. Iz svega navedenog proizlazi da je najbolji pristup motiviranja
zaposlenika upravo situacijski pristup, odnosno prilagodavanje strategije motiviranja i
nagradivanja pojedinoj situaciji tj. osobi budu¢i svaku osobu motiviraju razli¢ite strategije, i
ono §to motivira jednu osobu ne mora motivirati i drugu osobu. Zaposlenik ¢e biti motiviran
ukoliko zna da se njegov rad i trud isplati. Isto tako menadZeri moraju voditi raCuna o tome da
je sustav nagradivanja zaposlenika pravedan i da je sustav placanja i nagradivanja svima

razumljiv.
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3.2.2. Procesne teorije motivacije

Procesne teorije motivacije naglasavaju da potrebe ljudi nisu jedini faktor koji utjeCe na
motivaciju nego ukljucuju i ocekivanja, vrijednosti, percepcije i njihove interakcije. Od

procesnih teorija Buble M. navodi najznacajnije:

» Vroomov kognitivni model motivacije
» Porter-Lawlerov model o¢ekivanja

» Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni.

Vroomov kognitivni model motivacije

Ovaj model polazi od toga da Covjek vrsi racionalan izbor izmedu razli¢itih alternativa
ponasanja preferirajuci jedne, a izbjegavajuci druge alternative. Vroom nastoji utvrditi zaSto
se pojedinac u odredenoj situaciji opredjelio za jednu, a odbacio drugu alternativu. U traZenju
tog odgovora, Vroom uvodi koncept valencije, koncept ocekivanja 1 koncept

instrumentalnosti.>

e Koncept valencije objasnjenje izbora alternative nalazi u znacenju, odnosno

privlaénosti efekta koji izabrana alternativa ima za pojedinca.

e Koncept ocekivanja objasnjava izbor alternative ocekivanjem pojedinca da tim

izborom on moze ostvariti zeljene ciljeve. Ovaj koncept objaSnjava da je ocekivanje
vazan motivacijski faktor za pojedinca jer ako pojedinac oc¢ekuje da ¢e boljim radom
ostvariti 1 bolji status, on ¢e se tada viSe truditi tj. bolje raditi.

e Koncept instrumentalnosti objasnjava izbor neke alternative ocekivanom vezom

izmedu razli¢itih efekata. Ovaj koncept nastoji objasniti da je za pojedinca osim
znacCenja efekta izabrane alternative i vjerojatnosti da ¢e time ostvariti Zeljeni cilj

znacajna i1 veza izmedu tog cilja i ulozenog napora.

Vroom zakljucuje da je intenzitet motivacije ravnomjerno povecavajuca fukcija valencije 1
ocekivanja. Povecanje ili smanjenje valencije ili ocekivanja moze dovesti do povecanja ili

smanjenje motivacije.

%0 Buble M.,Poslovno vodenje, Zagreb 2011., str.127.
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Slika 4: Koncept Vroomova modela motivacije

Ocekivanje da je Otekivanje da ce X Priviacnost
izvréenje moguce uslijediti nagrada valencija nagrade

Izvor: Buble M., Poslovno vodenje, Zagreb 2011.str.128.

Porter-Lawlerov model ocekivanja

Porter/Lawler *! smatraju da je motivacija samo jedan od faktora radnog ponaanja i izvrienja
radnih zadataka, pa stoga Vroomov model proSiruju novim faktorima. Ti faktori pored onih
standardnih u procesnim modelima (nagrade, njihova vrijednost i pravednost) ukljuc¢uju one kao

Sto su sposobnosti i karakteristike pojedinca, percepcija uloga (zadatka) i zadovoljstvo.

Slika 5: Porter/Lawlerov model ocekivanja

£ Intrinzitne )

© Vrijednost 3 : &
o hagrade - 3

£ Sposobnost i)
\ -nagrade f

X Obijeda 5

( Ekstrinziéne )

. nagrade .

e

Izvor: Buble M., Poslovno vodenje, Zagreb 2011.str.129.

> porter, L., W.,Lawler, E. E.,Managerial Attitudes and Performance, Irwin-Dorsey, Homewood, 11.,1968.
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Porter-Lawlerov model karakterizira devet varijabli. Vrijednost nagrade i percepcija veze te
nagrade 1 napora rezultira u naporu pojedinca kojega ¢e on uciniti da bi tu nagradu ostvario.
Medutim, njegov ucinak nije samo rezultat napora ve¢ je zavisan i o sposobnostima i

karakteristikama pojedinca, te o njegovoj percepciji uloge koju ima u radnom procesu.
Rezultat u¢inka su intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne nagrade koje zajedno s percepcijom pravednosti

tih nagrada rezultiraju satisfakcijom.

U model su ugradene dvije povratne sprege - prva izmedu ucinka i percipirane veze nagrade i
napora, a druga izmedu satisfakcije i1 vrijednosti nagrade. Prva povratna veza ukazuje da li je
pojedinac dobro percipirao vezu izmedu nagrade i napora, pa je stoga njegov ulozeni napor
rezultirao o¢ekivanim ostvarenjem ciljeva, ili pak to nije, pa ga u narednom ciklusu radnog
angaziranja treba smanjiti. Druga povratna sprega pokazuje da li je vrijednost nagrade dobro
anticipirana s obzirom na rezultiraju¢u satisfakciju, ili bi tu vrijednost u narednom ciklusu

trebalo poveéati. >

Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Adams istrazuje koji su uvjeti i posljedice nepravde i nejednakosti koju pojedinac dozivaljava
u radnoj situaciji. Adams polazi od koncepta u kojem promatra odnos izmedu pojedinca i
organizacije kao odnos razmjene. S jedne strane pojedinac ulaZe svoje iskustvo, znanje i dr., a
s druge strane on za to dobiva od organizacije placu, beneficije i dr. Adams naglasava da je u
toj razmjeni prisutna mogucnost da jedna od strana ili obe strane mogu osjetiti nejednakost.
Upravo taj osjecaj nejednakosti Adams smatra osnovnim pokretacem u socijalnim
situacijama. 1z toga razloga smatra da je potrebno da se utvrde uvjeti i mehanizmi generiranja

percepcije nejednakosti ali isto tako 1 metode rjeSavanja tih nejednakosti.

Generiranje percepcije nejednakosti moze se ostvariti na dva nacina:

» usporedbom onoga $to pojedinac dobiva od poduzec¢a, (output-O0) i onoga Sto daje
(input-lo). Ukoliko je koeficijent razmjene veéi ili manji od jedan, ostvaruje se
nejednakost razmjene. U prvom slucaju je ona na korist pojedinca ali na Stetu

poduzeda, a u drugom slucaju je obrnuto.

*2 Buble, M., MenadZzment, Ekonomski fakultet sveugilista u Splitu, Split, 2006, str. 346.

36



» usporedbom onoga $to pojedinac dobiva od poduzeéa za ono §to mu daje u odnosu
prema drugima u radnoj sredini. Ukoliko ne postoji jednakost ovih odnosa postoji
nejednakost razmjene koju pojedinac osjea na svoju Stetu kada drugi dobivaju

relativno vise od njega.

Ukoliko postoje razlike u razmjeni, po misljenju Adamsa one motiviraju pojedinca da ih
otkloni ili barem smanji. 1z svega navedenog proizlazi da je motivacija proporcionalna
veli¢ini dozivljene nejednakosti odnosno veci osje¢aj nejednakosti generira vecu Zelju za

njezinom eliminacijom.

Nejednakost pojedinac moze rijesiti na jedan od sljedeca tri naina:

» moze djelovati na vlastite inpute i outpute tako da u slucaju negativne razlike smanji
inpute, a nastoji povecati outpute, dok u slucaju pozitivne razlike nastoji povecati
inpute;

> rezistencijom prema radu koja se manifestira u izostancima s posla, odugovlacenjem s
obavljanjem, prelaskom na drugi posao ili drugu organizacijsku jedinicu, napustanjem
poduzeca

» isto tako moze racionalizirati nastale razlike (iznalazenjem opravdanja za te razlike) ili
pristupiti promjeni referentne grupe (iznalazenjem neke druge osobe na nizoj razini

outputa s kojom ¢e se usporedivati).
Adams naglasava da nisu svi navedeni nacini rijeSenja nejednakosti jednako dostupni svim

osobama. Bit je da pojedinac bira onaj nacin koji maksimalizira outpute i minimalizira inpute.

3.3. Strategije motiviranja

Danas postoje mnoge strategije koje menadzeri koriste kako bi motivirali svoje zaposlenike.
Menadzeri trebaju biti sposobni privuéi kvalitetan radni kadar, razvijati ljudske potencijale,
omoguciti ostvarenje organizacijskih ciljeva, ali isto tako zadrZati kvalitetne zaposlenike u

poduzecu na nacin da ih kontinuirano motiviraju 1 povecavaju kvalitetu radnog Zivota.
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Menadzeri moraju imati na umu da ono §to motivira jednog zaposlenika ne mora motivirati i
drugoga te da zaposleci imaju raznolike potrebe. U suvremenom konkurentskom okruzenju
menadzeri tebaju kontinuirano iznalaziti nove nafine podizanja zadovoljstva i motivacije
svojih zaposlenika. Nemotivirani zaposlenici mogu prouzro¢iti brojne probleme za poduzece
budu¢i imaju manju proizvodnost i radnu uspjesnost 1 nisu zainteresirani za organizacijske
probleme i uspjeSnost. Stoga menadzerima na raspolaganju stoje razliCite materijalne i

nematerijalne strategije motivacije.

Pod materijalnim strategijama nagradivanja trebaju se razlikovati izravne materijalne
kompenzacije za rad koje se dobivaju u novcu i neizravne materijalne kompenzacije koje se
dobivaju u obliku beneficija koje zadovoljavaju potrebe nizeg reda. One mogu biti posljedica

uspjeha pojedinca ili cijelokupnog poduzeéa.

Slika 6: Klasifikacija materijalnih kompenzacija

Osnovna plada Slipendya i Skolovane
Stimulativni dio placa Studijska putovanja
.- | Dodaci na placu Specijalzacija
| Naknade place Pladena odsutnost | stabodnl dani
Benaficije Automabil poduzeta
| Ostali poticaji (bonusi) Menadzerske beneficije p
AR Bl e T NG it e
Y Udio u dobiti | profit [ Mirovinsko osiguranje \
Udio u viasniStwu | Zrvotno i drugo osiguranjo |
Zdravstveno osiguranje | zdravstvena zastita
Naknade za nezaposlenost
Naknada za godisn|l odmori
Prigednoe isplate (Bozié, Uskrs...}
; Skrb o djecl | starima, i drugo.
e AN S /

Izvor: Buble M.,Poslovno vodenje, Zagreb 2011., str.127.

Materijalne strategije motiviranja su usmjerene na zadovoljavanje temeljnih ljudskih potreba,
dok su nematerijalne strategije motiviranja usmjerena na zadovoljavanje potreba viSega reda.
Ukupne materijalne kompenzacije bi trebale ukljucivati razli¢ite vrste materijalnih nagrada.
Tri su razloga za to: *3

» Na taj se nac¢in kompenziraju razlicite vrste doprinosa pojedinca organizaciji.

> Na taj se nacin zadovoljavaju raznolike ljudske potrebe

» I najvaznije, raznolik sustav nagradivanja $alje jasnu poruku zaposlenicima o vaznosti

njihova rada 1 doprinosa u razli¢itim podrucjima rada za organizacijski uspjeh, dakle

da se zaposlenici i njihov rad i doprinos postuju i cijene.

% Tudor G. I ostali, ,,Vodenje i motiviranje ljudi* Zagreb, 2010., str.20.
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Materijalne kompenzacije se trebaju sastojati od redovite kompenzacije u novcu, dodatne
jednokratne kompenzacije u novcu i beneficija. Sustav u kojem su kompenzacije

proporcionalne doprinosu pojedinca Salju poruku da se rad i trud isplati i nagraduje.

Ukoliko je sustav nagradivanja nepravedan odnosno nije proporcionalan to moze negativno
utjecati na rezultate zaposlenika, a moze ih potaknuti i da napuste organizaciju. Koparativno
istrazivanje razvoja MLJP-a u Hrvatskoj (Poloski Voki¢, N.,Vidovi¢,M., 2007.) pokazuje da
hrvatske organizacije ne pridaju paznju svojim sustavima nagradivanja, a to se moze

negativno odraziti na motivaciju zaposlenika.

Mnogi menadzeri smatraju da jedino novac motivira zaposlenike, ali to je potpuno pogresan i
zastario pristup. Kao Sto je prethodno receno materijalne kompenzacije zadovoljavaju
prvenstveno potrebe nizeg reda, dok nematerijalne strategije poticu pojedinca za rad buduci
zadovoljavaju potrebe viseg reda kao S$to su potrebe za poStovanjem, statusom,
samoaktualizacijom i sl. Treba napomenuti da nematerijalne kompenzacije nemogu
nadoknaditi odsustvo materijalnih kompenzacija. U svrhu sveobuhvatnijeg motiviranja

zaposlenih razvijene su razliGite strategije nematerijalnih motivacija kao to su: >*

» dizajniranje posla,

» stil menadZzmenta,

» participacija zaposlenih,

upravljanje pomocu ciljeva,
fleksibilno radno vrijeme i programi,

priznanje i feedback,

organizacijska kultura,

vV V V VY V¥V

usavrSavanje 1 razvoj karijere 1 drugo.

> Izvor: Buble M.,Poslovno vodenje, Zagreb 2011., str.127.
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Osim prethodno navedenih strategija nematerijalnih motivacija mogu se navesti i: rotacija

posla, prosirivanje posla i obogacivanje posla.

» Rotacija posla predstavlja premjestanje zaposlenika sa jednog posla na drugi posao
kako bi se izbjegla monotonija i dosada.

» ProSirivanje posla predstavlja dodavanje novih zadataka tako da se izbjegne
jednoli¢nost posla.

» Obogacivanje posla predstavlja dodavanje novih, odgovornijih zadataka postojecem

poslu kako bi se pojedincu dao veci autoritet i kontrola nad onim Sto radi.

Slika 7: Sustav motivacijskih strategija u funkciji podizanja radne uspjesSnosti

MOTIVACIJA ZA RAD | USPJESNOST

. STRATEGIJE NEMATERIJALNOG MOTIVIRANJA -1

Lisavrsavan)o, PN Organizaciska
razvo] karjens i sl. kultura

! T EE

Fleksibilno radno PN Priznanje i ‘_’| Upravijanje

vrijpme I programi | feedback pomodu ciljeva
MenadZeri i st ' N
B w " t
Dizajniranje posla -t—l- manadfmenta - Participacija

i 1 1

STRATEGLE MATERIJALNOG STIMULIRANJA

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F., Management ljudskih potencijala, Zagreb 1999., str.668.
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Nematerijalne strategije motiviranja su isto tako vazne kao 1 materijalne strategije
motivaranja. Zadovoljstvo 1 moral zaposlenika svakako doprinosi razvoju poduzeca tako da

menadzeri trebaju veliku pozornost posvetiti i nematerijalnim strategijama nagradivanja.

Istrazivanje motivacijskih ¢imbenika za visokoobrazovane zaposlenike u Hrvatskoj (Poloski
Voki¢ N., Klindzi¢,M.,Dakovi¢,M. 2008.) je pokazalo da su u prosjeku bolje rangirane
nematerijalne strategije motiviranja odnosno na prvom mjestu se nalazi priznanje, na drugom
dodatno obrazovanje, na treCem povratne informacije dok se plac¢a i bonusi nalaze tek na

cetvrtom 1 petom mjestu.

3.4. Vrste motivacije

Razlikujemo ekstrinzi¢nu ili vanjsku i intrinzi¢nu ili unutarnju motivaciju. Ekstrinzi¢na
motivacija pokrece pojedinca izvana dok intrinzi¢na motivacija pokrec¢e pojedinca iznutra. U

nastavku ¢e se definirati intrinzic¢na 1 ekstrinzi¢na motivacija.

3.4.1. Intrinzi¢na i ekstrinzi¢na motivacija

Intrinzi¢na motivacija je tzv. unutarnja motivacija koja pokrece pojedinca iznutra odnosno sve
ono §to nas iznutra navodi na odredenu aktivnost da bi zadovoljili unutarnje potrebe, a to su
potrebe za samoaktualizacijom, potreba za izazovima i sl. Intrinzi¢ni faktori ili motivatori su
povezani sa poslom koji ¢ovjek obavlja i njihova pristutnost motivira pojedinca na bolji rad

no ukoliko nisu prisutni ne uzorkuju nezadovoljstvo.

S druge strane ekstrinzi¢na motivacija je tzv. valjska motivacija koja pokrece pojedinca
izvana i povezana je sa situacijom u kojoj ¢ovjek djeluje. Ekstrinzi¢ni faktori imaju karakter
higijenika. Ektrinzi¢ni faktori sprjecavaju nezadovoljstvo radom, ali ne utje€u na ve¢i radni
angazman, npr. visoka placa ne utjeCe na zadovoljstvo radom 1 ve¢i radni angaZzman, nego

samo sprjecava nezadovoljstvo.
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Tablica 5: Cimbenici koji utje¢u na motivaciju

Higijenski  ¢imbenici  (ekstrinzi¢ni
¢imbenici)

Motivatori(intrinzi¢ni ¢imbenici)

Uvjeti rada

Organizacijeske politike i administracija
Nadgledanje

Sigurnost posla

Placa

Status

Odnosi s nadredenima

Odnosi s kolegama

Odnosi s podredenima

Privati zivot

Obiljezja posla
Odgovornost

Postignuce

Priznanje

Mogu¢énost napredovanja

Mogucénost rasta (samoaktualizacija)

Izvor: Herzberg R. (1968.) One more time: How do you motivate employees), str. 57
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4. EMPIRIJSKO INSTRAZIVANJE-INTERPERSONALNE VJESTINE I

MOTIVACIJA U PODUZECU ,,SPEGRA INZENJERING d.o.0

U sljede¢em poglavlju ¢e se provesti empirijsko istrazivanje odnosno obraditi prikupljeni
podaci. U nastavku ¢e se navesti osnovni podaci o poduzecu ,,Spegra inZenjering d.o0.0%,
organizacijska shema i djelatnosti promatranog poduzeca i razvijenosti interpersonalnih
vjestina i njihov utjecaj na motivaciju zaposlenika. Isto tako navest ¢e se cilj istrazivanja,
istrazivacki instrumenti 1 uzorak istrazivanja. Uz pomo¢ prikupljenih podataka u nastavku ¢e

biti testirane hipoteze.

4.1. Osnovni podaci o poduzecu ,,Spegra inZenjering d.o.o

Od svog osnivanja 1995. godine, pa sve do danas SPEGRA INZENJERING d.o.o. bavi se,

isklju¢ivo, izvodenjem specijalnih gradevinskih radova. U svim tim godinama poduzece je

......

sloZenih inzenjerskih sanacija.

Tijekom vremena posebnu paznju su posvecivali nabavci suvremene opreme za izvodenje
sanacijskih radova, od visokotlacnih pumpi 1 pripadajucih robotiziranih uredaja za pripremu
reprofiliraju¢ih povr$ina metodom hidrodemoliranja, strojeva za nanoSenje morta mokrim

postupkom, pumpi za injektiranje svih vrsta i sve ostale opeme, alata i vozila.

Stru¢ni kadar i najsuvremenija oprema koju posjeduju omogucava izvodenje vrlo zahtjevnih i
najslozenijih inzenjerskih sanacija. Vec¢inu poslova obavljali su samostalno, ali isto tako,

veliki je broj sanacija koje su izvodili kao podizvoditelji dijela projektnog rjesenja.

Drustvo je upisano pri Trgovackom sudu u Splitu pod MBS: 060094131. Temeljni kapital

1.550.000,00 kn uplaéen je u cijelosti. Clan uprave je mr.sc. Berislav Borovina dipl.ing.grad.

Slika 9: Logo tvrtke Spegra

aFE3l "l

Izvor: http://www.speqgra.hr
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Poduzece posjeduje sljedece licence 1 certifikate:

1. Licence:

v" Suglasnost Ministarstva zaStite okoliSa, prostornog uredenja i graditeljstva RH

v Dopustenje Ministarstva kulture RH za obavljanje poslova na zastiti i o¢uvanju

kulturnih dobara

v Ovlastenje nadleznog Ministarstva za obavljanje poslova osposobljavanja vlastitih

radnika za rad na siguran nacin

2. Certifikati:

v’ Sustav upravljanja kvalitetom prema normi

v’ Sustav upravljanja za$titom okoliSa prema normi

U nastavku ¢e se navesti reference poduzeca.

1. Gradevine i spomenici kulturne bastine pod zastitom Unesco-a:

* Isto¢ni dio podruma Dioklecijanove palace u Splitu
* Temel;ji kora katedrale “Sv. Duje” u Splitu

* “Jupiterov hram” u Splitu / World Monuments Fund
* “Stari Most” u Mostaru / The World bank, UNESCO
* “Peristil” u Dikolecijanovoj palaci u Splitu

* Franjevacki samostan “Male bra¢e” u Dubrovniku

* Crkva “Sv. Vlaha” u Dubrovniku

* Orlandov stup u Dubrovniku

* Palaca “Od Pu¢a” u Dubrovniku

* Palaca “Sv. Josip” u Dubrovniku

* Crkva “Sv. Josipa” u Dubrovniku

* Crkva “Gospe od Karmena” u Dubrovniku

* Palaca “Od Sigurate” u Dubrovniku
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* Palaca “Od Siroke ulice” u Dubrovniku

* Dominkanski samostan u Dubrovniku

* Palaca “Celio Cega “u Trogiru

* Biskupova palaca u Dubrovniku

* Vanjski most od Plo¢a u Dubrovniku

* Unutrasnji most od Plo¢a u Dubrovniku

« Poslovni prostor “ Dalmacijaturist” u “Pala¢i Cipiko” u Trogiru
* Palaca “Berislavi¢” u Trogiru

* Palaca “Ranjina” u Dubrovniku
* “Mala Papali¢eva” palaca u Splitu

* Hotel “Dubravka” u Dubrovniku
 Samostan Klarisa u Dubrovniku

* Crkva “Sv. Purda” na Pilama, Dubrovnik

* Ljetnikovac “Bobali” u Dubrovniku

* Ljetnikovac “Puci¢” u Dubrovniku

* Zvonik crkve “Gospe od Milosrda” na Visovcu
* Tvrdava KLIS u Klisu

* Tvrdava GRAD u Sinju

* “Fontik” u Hvaru / o. Hvar

* Arsenal ( Kazaliste ) u Hvaru / o. Hvar

* Obiteljska kuca “ Mestrovi¢ “ u Otavicama
* “Arsenal” u Malom Stonu

« Injektiranje potresom ostecenih gradevina u Dubrovadkom primorju, sela; Cepikuce,

Podimo¢, Trnova, Mravince, Zamaslina, Lisac, Oslje
» Palaca “Hektorovi¢” u Hvaru / 0. Hvar

* Kula “Revelin” u Korculi

* Kula “Veliki Kastio” u Stonu

* Kula “Nad vodom” u Stonu

» Injektiranje gradevina u Starom gradu, Dubrovnik 2000-2006 god.
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* Tvrdava “Svih svetih” u Korculi

* Tvrdava “Bokar” u Korculi

* Dvorac “Veliki Tabor” kod Krapina

* Crkva “Sv. Petra i Pavla” u Polaci

* Crkva “Sv. Purdija” u Padanima

* Crkva “Gospe Rozarice” u Vrlici

» Zvonik crkve “Gospe Rozarice” u Vrlici

« “Bedem u Docu” u Sibeniku

« Pala¢a “Dragani¢” u Sibeniku

« Zvonik crkve “Uznesenja B. D. Marije” u Zrnovnici
* Crkva “Sv. Ivana Krstitelja” u Mravincima

* Crkva “Sv.Mihovila” u K. Kambelovcu
* Sjemeniste “Zmajevi¢” u Zadru

* Crkva “Sv. Ante Padovanskog” u Gornjim Tucepima
* Zvonik crkve “Sv. Martina” u Donjem Docu

* Crkva “Gospe Kandalore” u Smokvici / 0. Korcula
« Zvonik crkve “Sv. Martina” u Zrnovu / o. Kor¢ula
« Juzno proéelje Biskupskog ordinarijata u Sibeniku
« Crkva “Sv. Duha” u Sibeniku

* Crkva “Sv. Mihovila” u ProloScu

* SvetiSte “Vepric” pored Makarske

* Crkva “BezgreSnog zaceca” Braovici

* Crkva “Svih Svetih” u PutiSi¢ima

* Zvonik crkve “Sv. Mihovila” u ProloScu

* Crkva “Porodenja Marijina” u Gracu

* Crkva “Sv. Ante” u Kninu

* Crkva “Sv. Ilije” u Markovcu

* Zvonik crkve “Sv. Ante” u DrniSu - “Kopnena vrata” u Zadru
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* Crkva “Male Gospe” u Roscima
* Ljetnikovac “Gradi¢” u Rijeci dubrovackoj

* Ljetnikovac “Kurtela” u Komolcu pored Dubrovnika [ Ljetnikovac “Domjan” u Sustjepanu

pored Dubrovnika

* Crkva “Blazene Djevice Marije” u Pristegu

* Crkva “Sv. Roko” u Grguri¢ima kod Slanoga

* Crkva “Sv. Mateja” u Bisku

* Crkva “Sv. Martina” u Docu Donjem

* Crkva “Sv. Mihovila” u Lazanima / Kastel Kambelovac
* Zvonik crkve “Sv. Mihovila” u Dolu / 0. Hvar

* Crkva “Sv. Mihovila” u Dolu / 0. Hvar

« Crkva “Sv. Ivana”, Silovo selo / o. Sipan

* Crkva “Gospe od Luzina” u Stonu

« Crkva “Gospe od sedam Zalosti” Zuljane / Peljesac
* Crkva “Sv. Stjepana” Maljkovi - Slano

* Crkva “Sv. Purda” u Sudurcu / o. Sipan

* Crkva “Sv. Vida” u Trstenom pored Dubrovnika

* Minaret damije u Pocitelju - BIH

« Crkva “Gospa od Sunja” na Lopudu

« Crkva “Sv. Martina” u Cepiku¢ama

* Crkva “Sv. Vlaho” u Slanom

* Crkva “Sv. Ivana”, Sladenovi¢i pored Slanog

* Crkva “Sv. Petra i Pavla”, Oslje, Dubrovacko primorje
* Crkva “Sv. Mihovila” u Vignju, PeljeSac

* Dominikanski samosta u Splitu

« Crkva “Gospe od Mandaljene” u Zupi dubrovackoj
* Kula “Stovi$” u Stonu

* Palaca “Krstelj* na Lopudu
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« Sanacija obale u gradu Hvaru na o. Hvar

 Palaca “LeSi¢ - Dimitra” u Korcéuli

2. Radovi injektiranja obavljeni su na sljede¢im lokacijama;:

» isto¢ni dio podruma Dioklecijanove palace u Splitu
» Zvonik crkve "Gospe od Milosrda" na Visovcu
* Tvrdava "Klis" u Klisu

* Tvrdava "Grad" u Sinju

* Crkva "Sv. Ilije" u Markovcu

* Zvonik crkve "Sv. Ante" u DrniSu

* Obiteljska kuca "Mestrovi¢" u Otavicama
 Temelji kora katedrale "Sv. Duje" u Splitu

« "Bedem u Docu" u Sibeniku

* Crkva "Sv. Purdija" u Padenima

« Pala¢a "Dragani¢" u Sibeniku

« Poslovni prostor "Pala¢a Cipiko" u Trogiru

* Sjemeniste "Zmajevi¢" u Zadru

+ Palaca "Ranjina" u Dubrovniku

* Zvonik crkve "Sv. Mihovila u Proloscu

* Crkva "Male Gospe" u RoScima
* Zvonik crkve "Sv. Martina" u Docu Donjem

* Ljetnikovac "Gradi¢" u Mokosici, Dubrovnik

* Ljetnikovac "Kurtela" u Komolcu, Dubrovnik

* Ljetnikovac " Domjan" u Sustjepanu, Dubrovnik

* Crkva "Blazene Djevice Marije" u Pristegu pored Benkovca
* Pala¢a "Od Puca" u Starom Gradu, Dubrovnik

* Palaca "Sv. Josip" u Starom Gradu, Dubrovnik

* Fontik u Hvaru



* Crkva "Sv. Mihovila" u Kastel Kambelovcu
* Crkva "Sv. Josipa" u Starom Gradu, Dubrovnik
* Crkva "Sv. Roko" u Grguri¢ima kod Slanog

* Upravna zgrada "Elektre" u Zadru

* Potresom osSte¢ene kuce u selima Dubrovackog primorja: Ston, selo Cepikuce, selo

Podimo¢, selo Trnova, selo Zamaslina, selo Luka

* Crkva "Sv. Ante Padovanskog" u Gornji TuCepima

* Crkva "Sv. Ivana Krstitelja" u Mravincima

* Crkva "Gospe Kandalore" u Smokvici, o. Korcula

* Procelje crkve "Sv. Mateja" i preslica u Bisku pored Trilja
« Juzno proéelje Biskupskog ordinarijata u Sibeniku

* SvetiSte "Vepric" pored Makarske

* Preslica crkve "Svih Svetih" u PutiSi¢ima

* Palaca "Berislavi¢" u Trogiru

 Konus kegle brane "Ric¢ice" u Ri¢icama, Imotski

* TS 380/220/110 kV "Konjsko" nakon raketiranja JNA

* TS 110 kV "Vrboran" u Splitu

« TS 220/110 kV "Bilice" u Sibeniku

* Vodotoranj TE "Gacko" u Gackom

* Ab. nosaci "Deponije ugljena" u TC. "Sv. Juraj" K. Sucurac
* TS 110 kV "Sinj" u Sinju

* Vodosprema "Voljak" u Solinu

* Vodosprema "Kuci¢i" u Kuc¢i¢ima-Omi$

* Most u ulici Domovinskog rata-Split

* Vodosprema "Marina" kod Marine

* Vodosprema "Kosmatovica" kod Imotskog

* Tuneli na drzavnoj cesti br. 1 Solin-Klis: tunel "Grlo", tunel "Klis-Kosa", tunel "Mackovac",

tunel "Mravinci"

49



« Crkva "Sv. Josipa" u Razinama-Sibenik

* Tunel "Grlo" - drzavna cesta br. 1 Solin-Klis
 Temelji kora katedrale "Sv. Duje" u Splitu

* Crkva "Sv. Ante" u Kninu

* Crkva "Sv. Ante" u DrniSu

* Zvonik crkve "Sv. Ante" u DrniSu

* "Kopnena vrata" u Zadru

* Obiteljska kuca "Mestrovi¢" u Otavicama

* Zvonik crkve "Gospe Rozarice" u Vrlici

* Zvonik crkve "Sv. Martina" u Docu Donjem
* Preslica crkve "Svih Svetih" u PutiSi¢ima

* Zvonik crkve "Sv. Mihovil" u Proloscu

» Sidra hangara za kanadere u Zemuniku

* Sidra u tunelu "Mravinci"

* "Fontik" u Hvaru

3. Radovi hidroizoliranja obavljeni su na sljede¢im lokacijama:

* TS 380/220/110 kV "Konjsko" pored Splita

* TS 110 kV "Komolac" u Komolcu-Dubrovnik

* TS 110 kV "Biograd" u Biogradu

« TS 110 kV "Lozovac" u Lozovcu-Sibenik

* Crpna postaja "Vidrice" u Opuzenu

* Centar za autizam u Splitu

* prohodni krovovi

* neprohodni krovovi

* Hidrotehnicki tunel "Mravinacki potok" u Solinu
* Vodosprema "Kosmatovica" pored Imotskog

* Vodosprema "Marina" pored Marine
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* Vodosprema "Kuci¢i" u Kuci¢ima

* Crkva "Male Gospe" u Roscima
* Tvrdava "Klis" u Klisu

* Tunel "Klis-Kosa"

» Zgrade strojarnice HE "Peruca"

» Zvonik crkve "Sv. Mihovila" u ProloScu

4. Sanacije nosivih konstrukcija obavljene su na:

* Crkva "Gospe Rozarice" u Vrlici

* Zvonik crkve "Gospe Rozarice" u Vrlici

* Zvonik crkve "Sv. Martina" u Docu Donjem rekonsttrukcije 1 adaptacije
« Zvonik crkve "Sv. Martina" u Zrnovu, o. Kor¢ula

* Crkva "Bezgresnog zaceca" u Braovi¢ima

* Palaca "Berislavi¢" u Trogiru

* Zvonik crkve "Sv. Martina" u Docu Donjem

» Sakristija crkve "Sv. Martina" u Docu Donjem

* Crkva "Male Gospe" u RoScima

* Vodosprema "Zagrad" u Gatima-Omis

* TS 110 kV Biograd u Biogradu

* TS 110 kV Blato-o. Korcula

* Prostorija iznad kaptaze "Rimski Bunar" u Gustirni pored Marine
* Vodosprema "Kosmatovica" kod Imotskog

* Crkva "Sv. mihovila" u LaZzanima pored Kastel Kambelovca reprofiliranje oStec¢enja

betonskih konstrukcija
* Difuzor generatora HE "Zakucac" u Omisu
* Vodilice difuzorskog zatvaraca na HE "Peruca"

* Temeljni ispust brane HE "Peruca" nakon miniranja

« TS 110 kV Biograd u Biogradu
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* Most u ulici Domovinskog rata u Splitu
* Ab. zidovi bunkera §ljake u TC "Sv. Kajo" u Solinu
* Temelj rotacionih pe¢i u TC "Sv. Kajo" u Solinu

* Ab. zidovi bunkera sirovine u TC "Sv. Juraj" u K. Suc¢urcu

* Naglavne grede 0 i 0' na mostu Pag-kopno
* Luk mosta Pag-kopno

* Temelji kora katedrale "Sv. Duje" u Splitu
* Crkva i zvonik crkve "Sv. Ante" u Drnisu

* Zvonik crkve "Gospe Rozarice" u Vrlici

* Crkva "Sv. Ante" u Kninu

* Zvonik crkve "Sv. Mihovil" u Proloscu

« "Kopnena vrata" u Zadru

* Zvonik crkve "Sv. Martina" u Docu Donjem
* TS 380/220/110 kV "Konjsko" pored Splita
* Temeljni ispust brane HE "Peruca"

* TS 110 kV "Biograd" u Biogradu

* TS 110 kV "Komolac" u Komolcu

5. Ostali specijalni radovi provedeni su na sliedeéim lokacijama:

* Crkva "porodenja Marijina" u Gracu

* Crkva u Mratovu pored DrniSa

* Crkva "Sv. Petra i Pavla" u Polaci

* Crkva "Sv. Durdije" u Padenima

« Pala¢a "Dragani¢" u Sibeniku

» Crkva "Sv. Duha" u Sibeniku

* Crkva "Sv. Mihovila" u Proloscu

* Crkva "BezgreSnog zace¢a" u Braovi¢ima

* Palaca "Berislavi¢" u Trogiru



» TS 110 kV "Bilice" u Sibeniku

« Djedji vrti¢ u Grohotama - o. Solta
* TS 110 kV "Sinj" u Sinju

* Sanacija mula u Kleku

* Sanacija vodilica dif. zatvaraca HE "Peruca"
* Crkva "Sv. Ante" u DrniSu

* Crkva "Sv. Mihovila" u K. Kambelovcu
* Zvonik crkve "Sv. Martina" u Docu Donjem
* Crkva "Male Gospe" u Roscima

» Zvonik crkve "Sv. Mihovila" u Proloscu

* Upravna zgrada HEP "Elektroprijenos" u Splitu

* Tribine NK "Solin" u Solinu

» Zgrada Gradevinskog fakulteta u Splitu
 Upravna zgrada "Hrvatskih voda" u Splitu
* Vodosprema "Marina" kod Marine

* Gradski kolektor u Splitu

* Vodosprema u Postirama

* Vodosprema "Kosmatovica" kod Imotskog
* Zvonik crkve "Sv. Mihovila" u ProloScu

« Zupna kuéa u Proloscu

* Crkva "Sv. Mihovila" u ProloScu

* Strojarnica HE "Peruca"

* Vodosprema "Zagrad" u Gatima-Omi$

* Vodosprema "Kosmatovica" kod Imotskog
* Crkva "Male Gospe" u Roscima

* TC "Sv. Juraj" u K. Sucurcu

* Most "Pag-kopno™
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4.2. Organizacijska shema poduzeca ,,Spegra inZenjering d.o.0

Slika prikazuje razgranatu organizacijsku shemu poduzeéa i navedenu struénu spremu

zaposlenika koji su zaposleni na razli¢itim funkcijama. Na temelju provedenog istrazivanja u

poduzecu utvrdeno je da najveci broj zaposlenika ima zavrSenu Visoku stru¢nu spremu ili

vise, dok je najmanji broj zaposlenika koji imaju do dvije godine srednje Skole te sa

zavrSenom viSom stru¢nom spremom.

Slika 10: Organizacijska shema poduzeca

DIREKTOR Vss
SifraRM: 14

Rukovoditelj strojne VsS
sluzbe, pripreme

i odrzavanja

SifraRM: 15 I

SifraRM: 16

Tehnicki direktor

SifraRM: 12 I

Rukovoditelj
gradevinskih radova

SifraRM: 11 I

VsS

Vss

Rukovoditelj odjela

Struénjak ZNR-a Vss
Financijski direktor VSS
Rukovoditelj VssS

financijskog odjela

Voditelj strojne sluzbe  VSS Voditelj gradilista, SSS Referent nabave SSS
poslovoda itransporta
SPEGRA INZENJERING d.o.0.
Sifra RM: 04
Gradevinski radnik VKV
- specijalist, grupovod
SifraRM: 10 Sifra RM: 07 Sifra RM; 03 I
Elektricar SSS Rukovoditelj SSS Tesar, zidar, klesar KV
gradevinskimi
specijalnim strojevima
Sifra RM: 09 Sifra RM: 06 Sifra RM: 02 I
Mehanicar SSS Operater na robotima SSS Gradevisnki radnik | PKV
za hidrodemoliranje
SifraRM: 0B SifraRM: 05 Sifra RM: 01 I
Skladistar SSS Vozaé kamiona SSS Gradevisnki radnik Il PKV

“C"ili “E" kategorije

Izvor: http://www.speqgra.hr
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4.3. Djelatnosti poduzeca

Spegra inzenjering d.o.o je poduzee specijalizirano za izvodenje gradevinskih radova.

Djelatnosti poduze¢a mogu se podijeliti u 4 skupine: injektiranje, sanacija nosivih sklopova i

konstukcija, hidroizolacije i1 ostali specijalni radovi. U nastavku ¢e se se navesti djelatnosti

v 55
poduzeca.

INJEKTIRANJE

1.

Injektiranje kamenog zida — aseizmicka sanacija
- injektiranje pripravljenim smjesama

- injektiranje gotovim injekcijskim smjesama

- injektiranje injekcijskim smjesama za velika primanja

2. Injektiranje pukotina

- injektiranje mikrocementima

- injektiranje epoksidnim smolama

- injektiranje elasticnim epoksidnim smolama
3. Injektiranje prodora vode i vlage

- injektiranje poliuretanskim smolama

- injektiranje injekcijskim gel-masama

4. Injektiranje sidara i zatega

5. Naponska injektiranja

6. Konsolidacijska injektiranja

7. Injekcijske zavjese

SANACHA NOSIVIH SKLOPOVA | KONSTRUKCIA

1. Rekonstrukcije i adaptacije

2. Prednapinjanje kamenom zidanih konstrukcija

3. Izrada i postavljanje sidara i zatega

4. Reprofiliranje oStecenja betonskih konstrukcija

5. Sanacija oSte¢enja nastalih zbog korozije armature

6. Sanacija oSte¢enja nastalih ratom

% http://www.spegra.hr/hr/djelatnosti
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HIDROIZOLACIJE

1. Hidroizolacije folijama

2. Poliuretanske hidroizolacije

3. Hidroizolacije armiranim pastama
4. Hidroizolacije varenim trakama
5. Hidroizolacijski kruti premazi

6. Hidrofobiranje povrsina

OSTALI SPECIJALNI RADOVI

. Podmorske sanacije
. Hidrodinamicka obrada povr$ina
. Sanacija prodora kapilarne vlage

. Stati¢ka ojacanja - postavljanjem karbonskih lamela ili platna

. Reprofiliranje ostec¢enja kamena

1
2
3
4
5. Mlazni beton, mokri i suhi postupak
6
7. Zatvaranje prodora vode

8

. Izrada mikropilota

4.4. Interpesonalne vjeStine i motivacija u poduzeéu

U poduzeéu ,,Segra inzenjering d.0.0“ provedeno je istraZivanje na temelju kojega je
zaklju¢eno da su u poduzecu interpersonalne vjestine kod zaposlenika 1 menadZera na
visokom stupnju razvijenosti. Vecina zaposlenika je poprili¢no motivirana za rad $to ukazuje

na povezanost razvijenih interpersonalnih vjestina koja utje¢e na motivaciju zaposlenih.

U nastavku rada bit ¢e prikazana metodologija istrazivanja 1 rezultati provedenog istrazivanja

te ¢e se postavljene hipoteze potvrditi ili osporiti.
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4.5. Metodologija istrazivanja

U uvodu diplomskog rada postavljene su istrazivacke hipoteze koje se testiraju upotrebom
kvantitativnih metoda u ekonomiji. Na temelju rezultata istrazivanja navedene hipoteze Ce se
potvrditi ili osporiti.

Istrazivanje veze izmedu interpersonalnih vjeStina i motivacije zaposlenika u poduzeéu
»dpegra inZzenjering d.0.0.“ uz pomo¢ anketnog upitnika provodilo se je u srpnju i kolovozu
2018. godine medu menadzerima i zaposlenicima. Ukupno je distribuirano 55 anketnih
upitnika od ¢ega je popunjeno njih 42 odnosno stopa povrata je 76,36%. U istraZivanju su
sudjelovala 42 zaposlenika pri ¢emu 11 menadzera i 31 zaposlenik. 21 anketni upitnik su
popunili radnici sa gradiliSta koji su popunili anketu u pisanom obliku dok su preostali
zaposlenici i menadzeri mailom odgovorili na anketu koja je poslana u obliku google obrasca.
Prostorna defininicija istrazivanja uzoraka je u navedenom poduzeéu. Podaci koji su
prikupljeni istrazivanjem su primarnog karaktera budu¢i su prikupljeni direktno od samih
zaposlenika i menadzera. Prikupljeni podaci su uneseni i obradeni na racunalu uz pomoé
statistiCkog programa SPSS 22. KoriStene su metode grafickog i tabelarnog prikazivanja,
metode deskriptivne statistike, T-test, te Pearsonova korelacija. Metodama grafickog i
tabelarnog prikazivanja prezentira se struktura odgovora ispitanika na anketna pitanja.
Upotrebom metoda deskriptivne statistike prikazane su srednje vrijednosti i pokazatelji
disperzije stupnja slaganja s ponudenim tvrdnjama.

Prije koriStenja statistiCkih testova ispitana je normalnost distribucije vrijednosti, i to
upotrebom Kolmogorov-Smirnov testa. Upotrebom T-testa testirana je razina razvijenosti
interpersonalnih vjestina, kao 1 razlike u interpersonalnim vjeStinama medu promatranim
skupinama djelatnika poduzeca (zaposlenici i menadzeri). Povezanost izmedu razvijenosti
interpersonalnih vjestina i motiviranosti testiran je Pearsonovom korelacijom. Zakljuéci su

doneseni pri razini signifikantnosti od 5%.

4.5.1. Cilj istrazivanja
Cilj istrazivanja je da se na konkretnom primjeru poduzeéa ,,SPEGRA INZENJERING d.0.0*

ukaZe na interpersonalne vjestine i njihov utjecaj na motivaciju zaposlenika.
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4.5.2. Istrazivacki instrument

Istrazivacki instrument koji je koriSten u ispitivanju je anketni upitnik. Prvi dio anketnog
upitnika se odnosi na demografske podatke pri ¢emu se ispituje; dob, spol, stupanj
obrazovanja, godine radnog iskustva na radnom mjestu i menadzerska pozicija menadzera.
Drugi dio anketnog upitnika namijenjen je menadzerima i zaposlenicima koji trebaju
procijeniti karakteristike ponasanja u odnosima i komuniciranju koji su za njih tipi¢ne, a koje
obuhvacaju razvijanje i odrzavanje razgovora i interakcije, sluSanje drugih, izrazavanje
empatije, poticanje na iznoSenje ideja, misljenja i videnja, davanje povratne informacije. Uz
pomo¢ anketnog upitnika koji je namijenjen menadZerima i zaposlenicima dobit ¢e se podaci
koji su vezani za H1 1 H2 odnosno stupanj razvijenosti interpersonalnih vjestina i postojanje
razlike u stupnju razvijenosti interpersonalnih vjestina izmedu menadzera i zaposlenika. Treci
dio anketnog upitnika je namijenjen zaposlenicima i menadzerima na srednjim i niZim
razinama koji ¢e procijeniti koliko su navedene karakteristike ponasanja u odnosima i
komuniciranju tipi¢ne za njihove menadzere. Uz pomo¢ treceg dijela anketnog upitnika dobit
¢e se podaci vezani za H3, odnosno postojanje veze izmedu razvijenosti interpersonalnih
vjesStina menadzera (zaposlenici ¢e ocijeniti koliko su razvijene interpersonalne vjestine kod
menadzera) 1 motivacije zaposlenika. Drugi i tre¢i dio anketnog upitnika obuhvaca 25 pitanja
na koja zaposlenici daju svoje ocijene na skali od 1-5 pri ¢emu su objasnjenja ocijena
sljede¢a: 1-rijetko, 2-neredovito, 3-povremeno, 4-Cesto, 5-uvijek. Cetvrti dio anketnog
upitnika odnosi se na motivaciju zaposlenika pri ¢emu je zaposlenicima postavljeno 5 pitanja.
Anketni upitnici sadrze pitanja zatvorenog tipa odnosno ispitanici odgovaraju na pitanja
biranjem jednog od ponudenih odgovora. Anketni upitnici su dijelom provedeni uz pomoc¢
google obrasca koji je proslijeden zaposlenicima e-mailom, a dijelom je podijeljen direktno
zaposlenicima koji su ga popunili u pisanom obliku. Anketni upitnik koji je ispunjen u

pisanom obliku unesen je u google obrazac.

4.5.3. Uzorak istrazivanja

Ukupno je distribuirano 55 anketnih upitnika od ¢ega je popunjeno njih 42 odnosno stopa
povrata je 76,36%. U istrazivanju su sudjelovala 42 ispitanika od ¢ega 31 zaposlenik i 11

menadZera.
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4.6. Rezultati istraZzivanja

U nastavku ¢e biti prikazani 1 objasnjeni dobiveni rezultati istraZivanja.

Tablica 6. Spol
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
1 2,4 2,4 2,4

Muski 35 83,3 83,3 85,7
Valid |

Zenski 6 14,3 14,3 100,0

Total 42 100,0 100,0

Izvor: izra¢un autora

Iz tablice se moze utvrditi da je medu promatranim ispitanicima najve¢i broj muskog spola
(35; 83,3%), dok jedan ispitanik nije iskazao podatak o spolu. Preostali dio ispitanika je
zenskog spola (6; 14,3%). Struktura prema spolu prikazana je i graficki.

Grafikon 1: Spol zaposlenika

1. Spol
(zaokruZiti
Samo
Jedan
odgovar):

Enugki
O Zenski

Izvor: izraun autora
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Tablica 7. Dob

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
do 30 godina 14 33,3 33,3 33,3
od 31 do 40 godina 14 33,3 33,3 66,7
Valid od 41 do 50 godina 7 16,7 16,7 83,3
51 godina i viSe 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0

Izvor: izraun autora

Prema dobi ispitanika 14 ih je starosne dobi do 30 godina, te 14 starosne dobi od 31 do 40
godina, dok je 7 ispitanika starosne dobi od 41 do 50 godina, te 7 ispitanika sa 51 i vise

godina.

Grafikon 2: Dob ispitanika
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Izvor: izra¢un autora
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Tablica 8. Stupanj obrazovanja
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Dvije godine srednje Skole ili
. 5 11,9 11,9 11,9

manje
Trogodis$nja srednja Skola 11 26,2 26,2 38,1
Cetverogodi$nja srednja

Valid | 9 214 21,4 59,5
Skola
VSs 5 11,9 11,9 71,4
VSS ivise 12 28,6 28,6 100,0
Total 42 100,0 100,0

Izvor: izraCun autora

Promatrajuéi ispitanike prema stupnju obrazovanja moze se utvrditi da najveéi broj ispitanika
ima zavrSenu visoku stru¢nu spremnu ili viSe (12 ispitanika; 28,6%), dok su u najmanjem
broju u istrazivanju sudjelovali ispitanici koji imaju do dvije godine srednje S$kole (5

ispitanika; 11,9%), te sa zavrSenom viSom struénom spremom (5 ispitanika; 11,9%).

Grafikon 3: Stupanj obrazovanja ispitanika
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Izvor: izraCun autora
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Tablica 9. Godine radnog iskustva na radnom mjestu kojega obavljate:
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Do 5 godina 13 31,0 31,0 31,0
od 6 do 10 godina 12 28,6 28,6 59,6
Valid od 11 do 20 godina 13 31,0 31,0 90,5
21 i viSe godina 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0

Izvor: izraun autora

Prema godinama radnog iskustva na trenutnom radnom mjestu moze se utvrditi da najveci

broj ispitanika ima radni staz do 5, te od 11 do 20 godina (po 13 ispitanika; 31,0%).

Grafikon 4: Godine radnog iskustva zaposlenika
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Izvor: izra¢un autora
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Tablica 10. MenadZerska pozicija

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Zaposlenici 31 73,8 73,8 73,8
Menadzment najnize razine 3 7,1 71 80,9
Valid Menadzment srednje razine 7 16,7 16,7 97,6
Vrhovni menadzment 1 2,4 2,4 100,0
Total 42 100,0 100,0

Izvor: izraun autora

Medu ispitanicima je 11 menadzera (16,2%) od ¢ega je jedan vrhovni menadzer, 7 menadZera

srednje razine, te 3 menadzera najniZe razine. Preostali 31 ispitanik su zaposlenici koji nisu na

menadzerskim funkcijama (73,8%).

Grafikon 5: MenadZerska pozicija
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Izvor: izraCun autora
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Tablica 11. Ocijenite VaSu ukupnu razinu motivacije za rad:
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
2 4,8 4,8 4.8
Vrlo malo 1 2,4 2,4 7,2
Malo 9 21,4 21,4 28,5
Valid  Popriliéno 17 40,5 40,5 69,0
u potpunosti sam
I 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0

Izvor: izraCun autora

Od 42 ispitanika 2 nisu iskazala motiviranost za rad, dok je najveci broj ispitanika poprilicno

motiviran za rad (17 ispitanika; 40,5%).

Tablica 12. U kojoj mjeri su, po Vama, vjestine rada s ljudima odnosno

interpersonalne vjeStine vazne kao sredstvo za poticanje motivacije

zaposlenih?
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
2 4,8 4,8 4,8
Potpuno nevazne 2 4,8 4.8 9,6
Uglavnom nevazne 1 2,4 2,4 12,0
Valid  Nivazne ni nevazne 6 14,3 14,3 26,3
Prilicno vazne 18 42,9 429 69,0
Iznimno vazne 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0

Izvor: izra¢un autora

Kod najveceg broja ispitanika vjestine rada s ljudima odnosno interpersonalne vjestine su

prili¢no vazne kao sredstvo za poticanje motivacije zaposlenih (18 ispitanika; 42,9%).
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Razvijenost interpersonalnih vjestina ispitanici su iskazivali kroz stupanj slaganja s tvrdnjama

gdje su odabirali vrijednosti od 1 do 5 gdje su vrijednosti imale sljedec¢a znacenja:

1-rijetko 2- neredovito 3- povremeno 4-Cesto

5- uvijek

Tablica 13 : Deskriptivna statistika elemenata interpersonalnih vjeStina menadZera i

zaposlenika

Prosje¢na Minim | Maksimu

vrijednost Medijan Mod St. dev. um m
Uvijek kada zele spreman sam razgovarati s drugima. 42 4,17 4,00 4,00 0,76 2,00 5,00
Prijateljski pozdravljam sve suradnike. 42 4,40 4,50 5,00 0,66 3,00 5,00
Humorom nastojim posti¢i opustanje u napetim
situacijama. 41 3,90 4,00 | 4,00 0,86 1,00 5,00
Pokazujem zanimanje za druge u razgovoru s njima. 42 4,24 4,00 4,00 0,69 3,00 5,00
Rado prihva¢am drugadije poglede i misljenja. 42 4,02 4,00 4,00 0,78 2,00 5,00
Gledam u o¢i osobu s kojom razgovaram i odrzavam
taj kontakt. 42 4,43 500 | 5,00 0,77 | 3,00 5,00
Pokazujem osobi s kojom razgovaram da pratim $to
govori. 42 4,31 4,00 | 4,00 0,68 | 3,00 5,00
Rezimiram ono §to mi je reeno kako bih bio(bila)
siguran/sigurna da sam razumio/razumijela. 42 4,17 4,00 4,00 0,79 2,00 5,00
SluSam $to mi se govori i razmi$ljam o porukama
onoga §to mi je receno. 42 4,40 4,00 5,00 0,63 3,00 5,00
Pratim govor tijela onih s kojima razgovaram i
komuniciram(izraz lica, polozaj tijela, boju i ton
glasa itd.). 42 3,62 4,00 | 4,00 1,19| 1,00 5,00
Osje¢am se dobro kada postoje razlike u misljenjima. 41 3,73 4,00 4,00 0,98 1,00 5,00
Postujem pravo na privatnost. 41 4,73 5,00 5,00 0,55 3,00 5,00
Pokazujem da razumijem probleme drugih, iako se
izbjegavam u njih osobno ukljugditi. 41 3,95 4,00 4,00 0,74 2,00 5,00
Pokusavam sprijeciti da osobni problemi drugih
postanu §iri problemi(problemi posla, odnosa i sl.). 42 4,24 4,00 4,00 0,66 3,00 5,00
Dajem drugima na znanje da sam zainteresiran za
njihovu dobrobit. 42 4,14 4,00 | 4,00 0,68 | 3,00 5,00
Ohrabrujem druge da iznose svoje ideje, osjecaje i
misljenja. 41 3,98 4,00 | 5,00 1,04 1,00 5,00
Poticem opustenu atmosferu u kojoj se ideje, osjecaji
i mi§ljenja mogu iznijeti bez nelagode i straha. 42 4,38 4,00 4,00 0,62 3,00 5,00
Postavljam pitanja koja ¢e drugima pomoci da shvate
predmet(sadrzaj) rasprave i promisle o njemu. 41 4,02 4,00 4,00 0,96 1,00 5,00
Postavljam pitanja otvorenog tipa, a ne ona koja
traze samo potvrdan ili nije¢an odgovor da bih
osigurao/osigurala slobodan protok informacija. 42 3,86 4,00 | 4,00 0,95 1,00 5,00
Pokazujem drugima da su njihove ideje, osjecaji i
misljenja vrijedni i vazni. 42 4,02 4,00 4,00 0,92 1,00 5,00
Uocavam pozitivne u¢inke i postignuca druge osobe
i pojacavam ih komplimentima i ohrabrenjima. 42 3,90 4,00 4,00 0,88 1,00 5,00
Raspravljam objektivno o ne¢ijem negativnom
ponasanju i dajem toj osobi smjernice za ponasanje i
upoznajem je s aktualnim standardima. 42 3,86 4,00 4,00 1,00 1,00 5,00
Dajem naputke i planove za poboljsanje u povratnoj
informaciji. 42 3,86 4,00 | 4,00 0,87 1,00 5,00
Trazim od drugih da se sami ocijene(svoje ponasanje
i rezultate). 42 2,98 3,00 | 3,00 1,16 1,00 5,00
Kada prezentiram povratnu informaciju i
upozoravam na pogrjeske i nedostatke u radu ili
ponasanju, §titim dostojanstvo i licnost podredenih. 42 3,95 4,00 4,00 1,01 1,00 5,00
Interpersonalne vjestine - svi ispitanici 42 4,05 4,14 4,16 0,56 2,68 5,00

Izvor: izra¢un autora
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Interpersonalne vjestine su podijeljene u pet kategorija; razvijanje i odrzavanje razgovora i
interakcije, slusanje drugih, izrazavanje empatije, poticanje iznoSenja ideja, misljenja i
videnja, davanje povratne informacije. Svaka kategorija sadrzi 5 pitanja. U poduzeéu su
najbolje razvijene vjestine slusanja drugih $to je veoma vazno za stvaranje dobrih odnosa ili
suradnje sa menadzerima i ostalim suradnicima. VjeStine davanja povratne informacije
najmanje razvijene. Svakako je davanje povratne informacije bilo ona pozitivna ili negativna
veoma vazno tako da bi menadzeri i zaposlenici svakako trebali raditi na tome da pruze
povratnu informaciju buduci pozitivna povratna informacija moze povecati motivaciju
zaposlenika, dok ih negativna povratna informacija moze potaknuti da isprave svoje pogrjeske

I bolje obavljaju svoj posao.

Iz tablice deskriptivne statistike se moze uociti da je prosjecna razina razvijenosti
interpersonalnih vjestina menadZera i zaposlenika poduzeéa 4,05 sa prosje¢nim odstupanjem

od aritmeticke sredine 0,56.

Razvijenost interpersonalnih vjestina se kretala u rasponu od 2,68 do 5,00. Najveci broj
ispitanih zaposlenika i menadzera je imao razvijenost interpersonalnih vjestina 4,16 $to je
veoma dobro odnosno ukazuje da su interpersonalne vjestine na visokom stupnju razvijenosti.
Polovica ispitanih menadzera i zaposlenika je imala razvijenost interpersonalnih vjeStina

jednaku 4,14 ili manje, dok je polovica imala razvijenost 4,14 ili vise.

NajviSa razina interpersonalnih vjesStina zaposlenika i menadzera je utvrdena na tvrdnju da
postuju pravo na privatnost (prosjecna vrijednost 4,73; st. dev 0,55), dok je najniza razina
interpersonalnih vjestina zaposlenika i menadzera utvrdena na tvrdnju da traze od drugih da se

sami ocijene (svoje ponaSanje i rezultate) (prosjec¢na vrijednost 2,98; st. dev. 1,16).
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Tablica 14 : Deskriptivna statistika elemenata interpersonalnih vjestina nadredenih i

menadZera i zaposlenika

Prosjecna

N | vrijednost | Medijan | Mod | St. dev. | Minimum | Maksimum
Uvijek kada zelimo spremni su
razgovarati s nama. 41 4,00 4,00 | 4,00 0,81 2,00 5,00
Prijateljski pozdravljaju sve suradnike. | 41 4,24 4,00 | 5,00 0,83 2,00 5,00
Humorom nastoje posti¢i opustanje u
napetim situacijama. 40 4,00 4,00 | 4,00 0,91 2,00 5,00
Pokazuju zanimanje za druge u
razgovoru s njima. 40 4,10 4,00 | 4,00 0,87 2,00 5,00
Rado prihvacaju drugacije poglede i
misljenja. 40 3,75 4,00 | 4,00 0,81 2,00 5,00
Gledaju u o¢i osobu s kojom
razgovaraju i odrzavaju taj kontakt. 40 3,90 4,00 4,00 0,90 1,00 5,00
Pokazuju osobi s kojom razgovaraju da
prate §to im se govori. 40 4,00 4,00 4,00 0,88 1,00 5,00
Rezimiraju ono §to im je re¢eno kako
bih bili sigurni da su razumjeli. 40 4,03 4,00 | 4,00 0,86 1,00 5,00
Slusaju Sto im se govori i razmisljaju o
porukama onoga §to im je receno. 40 3,98 4,00 | 4,00 0,77 2,00 5,00
Prate govor tijela onih s kojima
razgovaraju i komuniciraju (izraz lica,
polozaj tijela, boju i ton glasa itd.). 40 3,83 4,00 | 4,00 0,90 2,00 5,00
Osjecaju se dobro kada postoje razlike u
misljenjima. 40 3,45 4,00 | 4,00 1,01 1,00 5,00
Postuju pravo na privatnost. 40 4,20 5,00 | 5,00 0,99 2,00 5,00
Pokazuju da razumiju probleme drugih,
iako se izbjegavaju u njih osobno
ukljugiti. 40 3,98 4,00 | 4,00 0,83 2,00 5,00
Pokusavaju sprijeciti da osobni
problemi drugih postanu Siri
problemi(problemi posla, odnosaisl.). | 40 4,08 4,00 | 4,00 0,89 2,00 5,00
Daju drugima na znanje da su
zainteresirani za njihovu dobrobit. 40 3,98 4,00 | 4,00 0,83 1,00 5,00
Ohrabruju druge da iznose svoje ideje,
osjecaje i misSljenja. 39 4,00 4,00 | 4,00 0,92 2,00 5,00
Poti¢u opustenu atmosferu u kojoj se
ideje, osjecaji i misljenja mogu iznijeti
bez nelagode i straha. 40 3,85 4,00 | 4,00 0,89 2,00 5,00
Postavljaju pitanja koja ¢e drugima
pomo¢i da shvate predmet(sadrzaj)
rasprave i promisle o njemu. 40 3,90 4,00 | 4,00 0,90 1,00 5,00
Postavljaju pitanja otvorenog tipa, a ne
ona koja traze samo potvrdan ili nije¢an
odgovor da bih osigrali slobodan protok
informacija. 40 3,93 4,00 | 4,00 0,86 1,00 5,00
Pokazuju drugima da su njihove ideje,
osjecaji i misljenja vrijedni i vazni. 39 3,90 4,00 | 4,00 0,82 2,00 5,00
Uocavaju pozitivne ucinke i postignuca
druge osobe i pojacavaju ih
komplimentima i ohrabrenjima. 40 4,00 4,00 | 4,00 0,85 2,00 5,00
Raspravljaju objektivno o ne¢ijem
negativnom ponasanju i daju toj osobi
smjernice za ponasanje i upoznaju je s
aktualnim standardima. 40 4,00 4,00 | 4,00 0,68 2,00 5,00
Daju naputke i planove za poboljsanje
u povratnoj informaciji. 40 3,98 4,00 | 4,00 0,73 2,00 5,00
Traze od drugih da se sami
ocijene(svoje ponasanje i rezultate). 40 3,58 4,00 4,00 0,96 1,00 5,00
Kada prezentiraju povratnu informaciju
i upozoravaju na pogrjeske i nedostatke
u radu ili ponaSanju, §titite dostojanstvo
i li¢nost podredenih. 40 3,98 4,00 | 4,00 0,83 2,00 5,00
Interpersonalne vjeStine-ocjena
nadredenih 41 3,95 4,00 | 4,08 0,64 2,20 5,00
Interpersonalne vjestine (ukupno) 42 4,01 3,99 | 4,10 0,50 2,82 5,00

Izvor: izraun autora
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Iz tablice deskriptivne statistike se moze uocCiti da je prosjeCna razina razvijenosti
interpersonalnih vjestina nadredenih menadzera u poduzecu 3,95 sa prosjecnim odstupanjem
od aritmeti¢ke sredine 0,64. Razvijenost interpersonalnih vjestina nadredenih u poduzecu se
kretala u rasponu od 2,20 do 5,00. Najve¢i broj ispitanih zaposlenika i menadzera je
odgovorio da nadredeni imaju razvijenost interpersonalnih vjestina 4,08 $to ukazuje na visoku
razinu razvijenosti interpersonalnih vjestina menadzera. Polovica ispitanih zaposlenika i
menadzera je odgovorila da je razvijenost interpersonalnih vjestina nadredenih jednaka 4,00

ili manje, dok je polovica imala razvijenost 4,00 ili vise.

Najveci broj ispitanih zaposlenika i menadzera je imao razvijenost interpersonalnih vjestina
4,10. Polovica ispitanih menadzera i zaposlenika je imala razvijenost interpersonalnih vjesStina

jednaku 3,99 ili manje, dok je polovica imala razvijenost 3,99 ili vise.

NajviSa razina interpersonalnih vjestina nadredenih je utvrdena na tvrdnju da prijateljski
pozdravljaju sve suradnike (prosje¢na vrijednost 4,24; st. dev 0,83), dok je najniza razina
interpersonalnih vjeStina zaposlenika i menadzera utvrdena na tvrdnju da se osje¢aju dobro

kada postoje razlike u misljenjima (prosje¢na vrijednost 3,45; st. dev. 1,01).

Ukupna razina interpersolnalnih vjestina zaposlenika i menadzera, te nadredenih je 4,01 sa

prosje¢nim odstupanjem od aritmeticke sredine 0,50.

Tablica 15: Snaga motivatora

Prosjeéna St. Minimu Maksimu
N | vrijednost | Medijan | Mod dev. m m

Dobri odnosi sa
nadredenima(menadzerom
). 40 4,28 4,00 | 4,00 0,60 3,00 5,00
Pohvala, priznanje od
strane nadredenih. 40 4,23 4,00 | 4,00 0,77 2,00 5,00
Materijalni poticaji (osim
place). 40 4,43 5,00 | 5,00 0,75 2,00 5,00
Dobri odnosi sa drugim
zaposlenicima. 40 4,45 450 | 5,00 0,60 3,00 5,00
Snaga motivatora 40 4,28 4,00 | 4,00 0,51 3,00 5,00

Izvor: izra¢un autora

Iz tablice de moze utvrditi da je prosjecna snaga motivatora 4,28 sa prosjecnim odstupanjem
od aritmeti¢ke sredine 0,51. Snaga motivatora se kretala u rasponu od 3 do 5, te je najcesca
razina motiviranosti 4. Iz tablice je vidljivo da zaposlenike najvise motiviraju dobri odnosi sa

drugim zaposlenicima (prosjecna vrijednost 4,45; st dev 0,60).
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Tablica 16: Snaga demotivatora

Prosjeéna | Medija St. Minim | Maksim
N vrijednost n Mod dev. um um

Odnos menadzera prema
zaposlenicima. 39 3,10 3,00 3,00 | 0,99 1,00 5,00
Lo8i meduljudski odnosi. 40 3,83 4,00 4,00 | 0,96 2,00 5,00
Nemoguc¢nost napredovanja. 40 3,95 4,00 4,00 | 0,85 2,00 5,00
Negativna povratna
informacija(kritika, kazna). 40 3,18 3,00 4,00 | 1,01 1,00 5,00
Snaga demotivatora 40 2,48 2,00 2,00 | 0,68 1,00 4,00

Izvor: izraun autora

Iz tablice de moze utvrditi da je prosjeCna snaga demotivatora 2,48 sa prosjecnim
odstupanjem od aritmeticke sredine 0,68. Snaga demotivatora se kretala u rasponu od 1 do 4,
te je najcesca razina demotiviranosti 2. Iz tablice je vidljivo da zaposlenike najvise demotivira

nemogucnost napredovanja (prosjec¢na vrijednost 3,95; st dev 0,85).
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4.7. Testiranje istrazivackih hipoteza

U nastavku ¢e biti prikazana testiranja hipoteza i rezultati testova. Navedene hipoteze ¢e se
potvrditi ili osporiti. Prije koriStenja statisti¢kih testova ispitana je normalnost distribucije
vrijednosti, i to upotrebom Kolmogorov-Smirnov testa. Upotrebom T-testa testirana je razina
razvijenosti interpersonalnih vjestina, kao i razlike u interpersonalnim vjeStinama medu
promatranim skupinama djelatnika poduzeca (zaposlenici i menadzeri). Povezanost izmedu
razvijenosti interpersonalnih vjeStina i motiviranosti testiran je Pearsonovom korelacijom.

Zakljucci su doneseni pri razini signifikantnosti od 5%.

H1: U poduzeéu Spegra inZenjering interpersonalne vjeStine su na visokom stupnju

razvijenosti.

Cilj ove hipoteze je utvrditi stupanj razvijenosti interpersonalnih vjestina u poduzecu Spegra
inzenjering. Interpersonalne vjestine su u suvremeno doba sve vaznije i menadzeri poduzeca
ih nastoje Sto viSe razvijati. Neuspjeh u poslu povezan je sa nedostatkom interpersonalnih
vjestina menadzera. Istrazivanja pokazuju da se 90% pogrjeSaka menadzera pripisuje
interpersonalnim kompetencijama-¢imbenicima kao §to su vodenje timova, razumijevanje
pozitivne radne okoline, zadrzavanje osoblja, poticanje povijerenja i sl.°® Podcjenjivanje
interpersonalnih vjestina je velika pogreska jer je njihovo razumijevanje znacajno za buduci
rast 1 razvoj poduzeca. Zbog toga je vazno da se velika pozornost posveti razvoju tih vjestina
budu¢i razvijene interpersonalne vjeStine doprinose uspjesnosti poduzeca.

Tablica 17: Deskriptivna statistika razvijenosti interpersonalnih vjestina zaposlenika i
mendaZera

Prosjecna
N | vrijednost | Medijan Mod | St.dev. | Minimum | Maksimum

Interpersonalne vjestine -
svi ispitanici(men. i zap.su
ocjenjivali sebe) 42 4,05 4,14 4,16 0,56 2,68 5,00

Interpersonalne vjestine-
ocjena nadredenih (zap. su

ocijenili nadredene) 41 3,95 4,00 4,08 0,64 2,20 5,00
Interpersonalne vjestine
(ukupno) 42 4,01 3,99 4,10 0,50 2,82 5,00

Izvor: izra¢un autora

U tablici deskriptivne statistike su prikazane razine interpersonalnih vjestina zaposlenika i

menadzera, nadredenih, te ukupne interpersonalne vjestine.

% Wheeler,P.A. (2005.), The Importance of Interpiersonal Skills, Healthcare Executive, 20(1), 44.-45.
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Sve prosjeéne vrijednosti prelaze vrijednost 3, §to znac¢i da medu ispitanicima prevladava

visoka razina razvijenosti interpersonalnih vjestina.

Za odabir testa kojim se testira razina razvijenosti interpersonalnih vjeStina koristi se

Kolmogorov-Smirnov test normalnosti distribucije.

Tablica 18. Kolmogorov-Smirnov test

Interpersonalne | Interpersonalne | Interpersonalne

vjestine - svi vjestine-ocjena vjestine

ispitanici nadredenih (ukupno)
N 42 41 42
Normal Parameters™® Mean 4,051641 3,945536 4,005608
Std. Deviation ,5635523 ,6393344 ,5000534
Absolute ,096 ,119 ,074
Most Extreme Differences  Positive ,046 ,105 ,070
Negative -,096 -,119 -,074
Kolmogorov-Smirnov Z ,621 , 764 ATT7
Asymp. Sig. (2-tailed) ,835 ,604 977

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
Izvor: izra¢un autora

Empirijske p vrijednosti provedenog testa (0,835; 0,604; 0,977) prelaze vrijednost 0,05 kod
svih razina interpersonalnih vjeStina, zbog Cega se moZe re¢i da su vrijednosti normalno

distribuirane.

Razina interprsonalnih vjestina se dobiva kao presjek slaganja na skup tvrdnji, zbog Cega

varijabla poprima obiljezja kontinuiranog numeri¢kog niza.

Slijedom zadovoljenih nuznih uvjeta za upotrebu parametrijskih testova kod testiranja razine

razvijenosti interpersonalnih vjestina u poduzecu koristi se T-test.
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Tabica 19. Rezultati T-testa o razvijenosti interpersonalnih vjestina kod ispitanih
menadZera i zaposlenika

Test Value = 3
t df Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of
tailed) Difference the Difference
Lower Upper
Interpersonalne vjestine - svi
o 12,094 | 41 ,000 1,0516408 ,876026 1,227256
ispitanici

lzvor: izraCun autora

Na temelju empirijske t vrijednosti 12,094 pri 41 stupnjem slobode moze se donijeti zakljucak
da postoji statisticki znac¢ajno visoka razina razvijenosti interpersonalnih vjestina kod svih
ispitanin zaposlenika i menadzera. Zaklju¢ak je donesen pri empirijskoj razini

signifikantnosti <0,001.

Tablica 20. Rezultati T-testa o razvijenosti interpersonalnih vjestina kod ispitanih
zaposlenika i menadZera te ocijenjenih nadredenih

Test Value = 3
T df Sig. (2- Mean Difference | 95% Confidence Interval of
tailed) the Difference
Lower Upper
Interpersonalne vjestine
13,033 41 ,000 1,0056084 ,849781 1,161436
(ukupno)

Izvor: izra¢un autora

Na temelju empirijske t vrijednosti 13,033 pri 41 stupnjem slobode moze se donijeti zakljucak
da postoji statisticki znacCajno visoka razina razvijenosti interpersonalnih vjestina kod
ispitanih menadZera, zaposlenika te nadredenih. Zaposlenici su ocjenjivali razvijenost
interpersonalnih vjestina kod sebe i svojih menadzera. Zakljucak je donesen pri empirijskoj

razini signifikantnosti <0,001.

Tablica 21. Rezultati T-testa o razvijenosti interpersonalnih vjestina menadzZera

Test Value =3
t df [ Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the
tailed) Difference Difference
Lower Upper
Interpersonalne vjestine-ocjena
9,470 40 ,000 ,9455355 , 743737 1,147334
nadredenih

Izvor: izra¢un autora
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Na temelju empirijske t vrijednosti 9,47 pri 40 stupnjeva slobode moze se donijeti zakljucak
da postoji statisticki znacajno visoka razina razvijenosti interpersonalnih vjestina nadredenih.

Zakljucak je donesen pri empirijskoj razini signifikantnosti <0,001.

Razine razvijenosti interpersonalnih vjestina su prikazane 1 graficki.

Grafikon 6: Razine razvijenosti interpersonalnih vjestina
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lzvor: izraCun autora

Slijedom rezultata provedenog istrazivanja moZe se prihvatiti hipoteza da su u poduzecu

Spegra inZenjering interpersonalne vjestine na visokom stupnju razvijenosti.
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H2: Postoje razlike u stupnju razvijenosti interpesonalnih vjestina izmedu menadiera i

zaposlenika

Cilj ove hipoteze je utvrditi postojanje razlike u stupnju razvijenosti interpersonalnih vjestina
izmedu menadzera i zaposlenika. Razvijenost interpesonalnih vjestina kod zaposlenika vazna
je koliko i razvijenost interpesonalnih vjestina kod menadzera. Interpesonalne vjestine
zaposlenika podrazumijevaju sposobnost suradnje s drugima, odnosno sposobnost zaposlenika
da sudjeluju u timskom radu. Razvijenost interpersonalnih vjestina zaposlenika veoma je
vazna za svakog poslodavca odnosno menadzera. Uspjeh kompanija, danas vise nego ikad
prije, rezultat je djelotvornog menadzmenta. Istrazivanja pokazuju da polovina svih novih
biznisa propadne tijekom prve dvije godine poslovanja, a u tijeku pet godina propadne oko

57

70% novih poslova. °* U najveéem broju, u vise od 90% slucajeva, razlog neuspjeha i

propadanja tih poduzeca lezi u nedjelotvornom menadzementu.®

Na temelju rezultata istraZivanja proizlazi da menadzeri trebaju biti sposobni procijeniti snage
i slabosti svojih zaposlenika te primjereno reagirati. Isto tako vazno je da izmedu menadzera i

zaposlenika postoje dobri odnosi buduci to donosi brojne prednosti za poduzece.

Tablica 22. Deskriptivna statistika razvijenosti interpesonalnih vjestina kod menadzZera i
zaposlenika

Interpersonalne vjestine Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Razvijenost interpersonalnih ~ Svi ispitanici 42 4,051641 ,5635523 ,0869580
vjestina Ocjena nadredenih 41| 3,945536 ,6393344 ,0098473

Izvor: izra¢un autora

Iz tablice se moze utvrditi da je prosjecna razina razvijenosti interpersonalnih vjestina 4,05 sa
prosje¢nim odstupanjem od aritmeticke sredine 0,56 medu svim ispitanicima (zaposlenici i
menadzeri su ocijenili vlastite interpersonalne vjeStine) dok je prosje€na razina
interpersonalnih  vjestina nadredenih (zaposlenici i menadzeri na niZzim razinama su

ocijenjivali svoje nadredene) 3,94 sa prosjecnim odstupanjem od aritmeticke sredine 0,63.

Razlika se testira T-testom.

*" Sikavica P., Bahtijarevi¢ Siber F., Teorija menadzmenta i veliko empirijsko istrazivanje u Hrvatskoj,Zagreb
2004. str.22.
% J.R. Gordon, R.W. Mondy; A. Sharplin, S.R. Premeanx: op.cit.pod 12, str.3.
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Tablica 23. Rezultati T-testa razvijenosti interpersonalnih vjeStina menadZera i

zaposlenika
Independent Samples Test
Levene's t-test for Equality of Means
Test for
Equality of
Variances
F | Sig. t df Sig. Mean Std. Error 95% Confidence
(2- | Difference | Difference Interval of the
tailed) Difference
Lower Upper
Equal
variances | ,157| ,693|,803 81| ,425| ,1061053| ,1322028 ) ,3691474
,1569368
Razvijenost assumed
interpersonalnih  Equal
vjestina variances -
,801179,225( ,425| ,1061053| ,1324053 ,3696399
not , 1574293
assumed

Izvor: izraCun autora

Na temelju rezultata Levene's testa moze se utvrditi da je zadovoljen uvjet jednakosti

varijance (emp. F=0,157; emp. p 69,3%>5%).

Na temelju empirijske t vrijednosti 0,803 pri 81 stupanj slobode moze se donijeti zakljucak da

ne postoji statisticki znacajna razlika u razvijenosti interpersonalnih vjestina izmedu svih

ispitanika 1 ocjene nadredenih (empirijska p vrijednost 42,5>5%).

Zakljuc¢ak je donesen na temelju empirijske p vrijednosti 0,425.
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Grafikon 7: Razvijenost interpersonalnih vjeStina menadZera i zaposlenika
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Izvor: izraCun autora
Slijedom provedenog istrazivanja moze se zakljuciti da ne postoji statisticki znacajna razlika

u stupnju razvijenosti interpersonalnih vjeStina kod menadzera i1 zaposlenika, odnosno

hipoteza se odbacuje.
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H3: Postoji veza izmedu razvijenosti interpersonalnih vjestina kod menadiera i motivacije

zaposlenika

Cilj ove hipoteze je utvrditi da postoji veza izmedu razvijenosti interpersonalnih vjestina kod
menadzera i motivacije zaposlenika. Menadzer svakoga poduzeéa mora biti sposoban
motivirati svoje zaposlenike jer to doprinosti uspjehu poduzeca. Ugodna radna atmosfera,
dobri odnosi izmedu menadzera i1 zaposlenika, inspiriranje suradnika, odrzavanje medusobnog
povjerenja i sl. sve to doprinosi ve¢em zadovoljstu radnika §to se odrazava i na njegovu radnu
efikasnost. Poduzec¢a u kojima menadzeri ,brinu“ za svoje zaposlenike odnoso imaju
razvijene interpersonalne vjeStine posluju bolje u odnosu na poduze¢a u kojima
interpesonalne vjestine menadzera nisu razvijene. Veliki broj istrazivanja istice da su
motivirani 1 zadovoljni zaposlenici kljuéni preduvjet za postizanje zeljenih rezultata (Kovach,
1995; Wiley, 1997; Jambrek, Peni¢, 2008; Rutherford et al., 2009; Danish, Usman, 2010;
Urogevié, Miliji¢, 2012; Contiu et al., 2012; Kukanja, 2013; Mafini, Pooe, 2013).>® Razlog
tome je Sto je zadovoljan zaposlenik viSe motiviran, a samim time i bolje obavlja svoj posao
Sto pridonosi 1 ve¢em razvoju poduzeca. Rutherford et al. (2009) su pak u svojem istrazivanju
utvrdili da su klju¢ni elementi za postizanje zadovoljstva sljede¢i: zadovoljstvo nadredenim,
politika poduzeca, moguénost napredovanja, materijalni uvjeti, meduljudski odnosi te

zadovoljstvo Kklijentima.

Tablica 24. Korelacija povezanosti motivacije i interpersonalnih
vjeStina nadredenih

Razina Interpersonalne
motiviranosti vjestine-ocjena
nadredenih
Pearson Correlation 1 ,303*
Razina motiviranosti Sig. (1-tailed) ,029
N 40 40
Pearson Correlation ,303* 1
Interpersonalne vjestine- ) )
) ) Sig. (1-tailed) ,029
ocjena nadredenih
N 40 41

*, Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
Izvor: izraCun autora

*file:///C:/Users/Korisnik/Downloads/7_ISTRAZIVANJE_MOTIVACIJE_I_ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENI
KA_U_REPUBLICI_HRVATSKO0J%20(1).pdf
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Iz korelacijske matrice se moze utvrditi da postoji pozitivna 1 statisticki znaCajna povezanost
izmedu kretanja motiviranosti i razine razvijenosti interpersonalnih vjestina nadredenih
(r=0,303; p=0,029). Dakle, porast razine interpersonalnih vjestina nadredenih je praéen

porastom motiviranosti zaposlenika. Povezanost je prikazana i grafi¢ki dijagramom rasipanja.

Grafikon 8: Povezanost interpersonalnih vjestina nadredenih i motivacije zaposlenika
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Tablica 25. Korelacija povezanosti motivacije i interpersonalnih

vjeStina zaposenika i menadZera

Razina Interpersonalne
motiviranosti vjestine - svi
ispitanici
Pearson Correlation 1 374
Razina motiviranosti Sig. (1-tailed) ,009
N 40 40
Pearson Correlation 374" 1
Interpersonalne vjestine - ) .
S Sig. (1-tailed) ,009
svi ispitanici
N 40 42

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

lzvor: izraCun autora

1z korelacijske matrice se moze utvrditi da postoji pozitivna 1 statisticki znacajna povezanost

izmedu kretanja motiviranosti i razine razvijenosti interpersonalnih vjeStina menadzera i

zaposlenika (r=0,374; p=0,009). Dakle, porast razine interpersonalnih vjeStina zaposlenika i

menadZera je pracen porastom motiviranosti. Povezanost je prikazana i graficki dijagramom

rasipanja.

Grafikon 9: Povezanost razvijenosti interpersonalnih vjestina zaposlenika i menadzZera i

motivacije zaposlenika
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79



Tablica 26. Korelacija povezanosti motivacije i interpersonalnih
vjeStina zaposlenika i menadZera te nadredenih

Razina Interpersonalne
motiviranosti vjestine
(ukupno)
Pearson Correlation 1 406"
Razina motiviranosti Sig. (1-tailed) ,005
N 40 40
Pearson Correlation 406" 1
Interpersonalne vjestine ) )
Sig. (1-tailed) ,005
(ukupno)
N 40 42

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: izraCun autora

1z korelacijske matrice se moze utvrditi da postoji pozitivna 1 statisticki znacajna povezanost

izmedu kretanja motiviranosti i razine razvijenosti interpersonalnih vjeStina menadzera i

zaposlenika, kao i nadredenih (r=0,406; p=0,005). Dakle, porast razine interpersonalnih

vjestina zaposlenika 1 menadZera, te nadredenih je pracen porastom motiviranosti. Povezanost

je prikazana 1 graficki dijagramom rasipanja.

Grafikon 10: Povezanost razvijenosti interpersonalnih vjestina menadZera i zaposlenika
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Slijedom rezultata provedenog istrazivanja moze se utvrditi da se hipoteza H3 kojom se
pretpostavlja da postoji veza izmedu razvijenosti interpersonalnih vjestina kod menadzera i

motivacije zaposlenika prihvaca kao istinita.

5. ZAKLJUCAK

Cilj ovog diplomskog rada bio je istraziti razvijenost interpersonalnih vjestina i njihov utjecaj

na motivaciju zaposlenika u poduzecu ,,Spegra inZenjering d.o.o%.

Na temelju provedenog istrazivanja doslo se do zaklju¢ka da su prva i trea hipoteze
prihvacene, a druga hipoteza se odbacuje. Uz pomo¢ testova doslo se do zakljucka da su u
poduzecu ,,Spegra inzenjering d.o.0* interpersonalne vjestine na visokom stupnju razvijenosti.
Interpersonalne vjeStine su klju¢ uspjeha svakog poduzeca, a razvijenost interpersonalnih
vjestina u promatranom poduzecu upravo to i dokazuje. Naime poduzece uspjesno posluje
dugi niz godina. Veéina zaposenika smatra da su interpersonalne vjestine prili¢no vazne kao
sredstvo za poticanje motivacije. Isto tako doslo se do zakljuc¢ka da ne postoji razlika u
stupnju razvijenosti interpersonalnih vjeStina kod menadZera i zaposlenika. NajviSa razina
interpersonalnih vjestina nadredenih je utvrdena za tvrdnju da prijateljski pozdravljaju sve
suradnike (prosje¢na vrijednost 4,24; st. dev 0,83), dok je najniza razina interpersonalnih
vjeStina zaposlenika i menadzera utvrdena za tvrdnju da se osjecaju dobro kada postoje

razlike u misljenjima (prosjecna vrijednost 3,45; st. dev. 1,01).

Na temelju provedenog istraZzivanja u ovom diplomskom radu doslo se do zakljucka da su
razvijene interpersonalne vjeStine kod menadzera utjecale na motiviranost kod zaposlenika.
Odnosno porastom razvijenosti interpersonalnih vjeStina menadzera dolazi do porasta
motiviranosti kod zaposlenika. Ova Ccinjenica ukazuje na to da menadZeri trebaju biti
»treneri, a ne ,,Sefovi® svojim zaposlenicima odnosno trebaju se prijateljski ponasati prema
njima. Menadzeri trebaju biti dobri slustelji, savjetnici, ali trebaju pruzati i1 kritike ili pohvale
odnosno povratne informacije Svojim zaposlenicima. Na taj nain zaposlenici ¢e biti
motivirani ukoliko primjete da se njihov rad i trud isplati. Doslo se do zakljucka da
zaposlenike najviSe motiviraju dobri odnosi sa drugim zaposlenicima dok ih najviSe
demotivira nemogucénost napredovanja. Isto tako najveéi broj ispitanika je poprilicno

motiviran za rad.
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Sazetak

Postoje brojne definicije interpersonalnih vjestina i motivacije. Mnogi autori su ih razlicito
definirali, ali se svi slazu da su razvijene interpersonalne vjestine klju¢ uspjeha svakog
poduzeéa. Razvijenost interpersonalnih vjestina podjednako je vazna za menadzere i
zaposlenike. Na razvijanju interpersonalnih vjestina potrebno je kontinuirano raditi odnosno
usavrSavati ih. Kao §to je u uvodu receno postoje Cetiri kategorije interpersonalnih vjestina:
razvijanja dobrih odnosa, utjecanja na druge, savjetovanja i obucavanje te umrezivanja. Svaka
kategorija interpersonalnih vjestina je podjednako vazna i poduzece moze funkcionirati samo
ako su sve kategorije razvijene. Po mom miSljenju blagu prednost bih dala kategoriji
razvijanja dobrih odnosa budu¢i dobri odnosi sa nadredenima i kolegama uvelike utjecu na to
da se zaposlenici bolje osjecaju na radom mjestu odnosno zadovoljniji su, a to uvelike utjece

na njihovu motivaciju.

Sto se tiGe motivacije, motivacija je pokreta¢ svega. Postoje brojne definicije, teorije i
strategije motiviranja. Vazno je znati da zaposlenike motiviraju razliciti ¢cimbenici. Stoga je
potrebno da menadzeri razvijaju razliCite strategije motiviranja. Isto tako menadzeri trebaju
kontinuirano motivirati svoje zaposlenike, budu¢i motivirani zaposlenici bolje obavljaju svoj

posao, a to sve uvelike utjece na rast i razvoj poduzeca.

Summary

There are numerous definitions of interpersonal skills and motivation. Many authors have
different definitions, however, all of them agreed that the key to a successful
enterprise are interpersonal skills. The development of interpersonal skills is important for
both, managers and employees. To develop effective interpersonal skills it is necessary to
continuously work on their improvement. As it was stated previously in the introduction, there
are four categories of interpersonal skills: development of successful relationships, influence
on others, advising & training, and networking. Every category of interpersonal skills is
important and the enterprise can function successfully only if all the components of
interpersonal skills are developed. In my opinion, | would give a slight advantage to the
development of successful relationships considering relations and dynamics between
supervisors and colleagues greatly impact employees' performance and satisfaction at work.
When employees feel engaged and satisfied they are more likely to be motivated and work
harder for the good of the company.
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The motivation is the initiator of everything. There are numerous definitions, theories, and
strategies about motivation. It is important to know that employees are motivated by different
factors. Therefore, it is necessary for managers to develop different strategies to motivate
employees. Motivated employees perform better which significantly impacts the growth and
development of the enterprise.
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PRILOZI: (anketni upitnik)

DEMOGRAFSKI PODACI

1. Spol (zaokruziti samo jedan odgovor):
a) muski

b) Zenski

2. Dob (zaokruziti samo jedan odgovor):
a) do 30 godina

b) od 31 do 40 godina

c) od 41 do 50 godina

d) 51 godina i vise

3. Stupanj obrazovanja (zaokruZiti samo jedan odgovor):
a) Dvije godine srednje Skole ili manje

b) Trogodisnja srednja Skola

¢) Cetverogodisnja srednja kola

d) Visa Skola

e) Visoka skola i vise

4. Godine radnog iskustva na radnom mjestu kojega obavljate: (zaokruziti samo jedan
odgovor).

a) do 5 godina

b) od 6 do 10 godina

c) od 11 do 20 godina

d) 21 1 viSe godina

5. MenadzZerska pozicija (pitanje za menadZere, zaokruziti samo jedan odgovor).
a) menadzment najniZe razine

b) menadZment srednje razine

) vrhovni menazment
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ANKETNI UPITNIK( za menadZere i zaposlenike)

Molim Vas da odvojite malo VaSeg vremena i odgovorite na navedena pitanja u svrhu

dobivanja rezultata kojii ¢e biti koriSteni za izradu diplomskog rada. Anketa je u potpunosti

anonimna, a dobiveni podaci bit ¢e prikazani skupno. Procijenite koliko su navedene

karakteristike ponaSanja u odnosima i komuniciranju za Vas tipicne pomocu ovih ocijena:

1-rijetko 2- neredovito  3- povremeno  4-Cesto  5- uvijek

KARAKTERISTIKE INTERPERSONALNIH VJESTINA

VASA OCJENA

Razvijanje i odriavanje razgovora i interakcije

1. | Uvijek kada Zele spreman sam razgovarati s drugima.

2. | Prijateljski pozdravljam sve suradnike.

3. | Humorom nastojim posti¢i opustanje u napetim situacijama.

4. | Pokazujem zanimanje za druge u razgovoru s njima.

5. | Rado prihva¢am drugacije poglede i misljenja.
SluSanje drugih

6. | Gledam u o¢i osobu s kojom razgovaram i odrzavam taj kontakt.

7. | Pokazujem osobi s kojom razgovaram da pratim $to govori.

8. | Rezimiram ono §to mi je reéeno kako bih bio(bila) siguran/siguna da sam
razumio/razumjela.

9. | Slusam $to mi se govori i razmi$ljam o porukama onoga $to mi je rec¢eno.

10. | Pratim govor tijela onih s kojima razgovaram i komuniciram(izraz lica, polozaj
tijela, boju i ton glasa itd.).
IzraZavanje empatije

11. | Osje¢am se dobro kada postoje razlike u misljenjima.

12. | Postujem pravo na privatnost.

13. | Pokazujem da razumijem probleme drugih, iako se izbjegavam u njih osobno
ukljuditi.

14. | PokuSavam sprijeciti da osobni problemi drugih postanu $iri problemi(problemi
posla, odnosa i sl.).

15. | Dajem drugima na znanje da sam zainteresiran za njihovu dobrobit.
Poticanje iznoSenja ideja, misljenja i videnja

16. | Ohrabrujem druge da iznose svoje ideje, osjecaje i misljenja.

17. | Poti¢em opustenu atmosferu u kojoj se ideje, osjecaji i misljenja mogu iznijeti bez
nelagode i straha.

18. | Postavljam pitanja koja ¢e drugima pomoci da shvate predmet(sadrzaj) rasprave i
promisle o njemu.

19. | Postavljam pitanja otvorenog tipa, a ne ona koja traze samo potvrdan ili nijecan
odgovor da bih osigrao/osigurala slobodan protok informacija.

20. | Pokazujem drugima da su njihove ideje, osjecaji i misljenja vrijedni i vazni.
Davanje povratne informacije

21. | UoCavam pozitivne ucinke 1 postignuéa druge osobe i pojacavam ih
komplimentima i ohrabrenjima.

22. | Raspravljam objektivno o neijem negativhom ponaSanju i dajem toj osobi
smjernice za ponasanje i upoznajem je s aktualnim standardima.

23. | Dajem naputke i planove za poboljSanje u povratnoj informaciji.

24. | Trazim od drugih da se sami ocijene(svoje ponaSanje i rezultate).

25. | Kada prezentiram povratnu informaciju i upozoravam na pogrjeske i nedostatke u

radu ili ponaSanju, Stititim dostojanstvo i li¢nost podredenih.
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ANKETNI UPITNIK(za zaposlenike)

Molim Vas da odvojite malo VaSeg vremena i odgovorite na navedena pitanja u svrhu

dobivanja rezultata kojii ¢e biti koriSteni za izradu diplomskog rada. Anketa je u potpunosti

anonimna, a dobiveni podaci bit ¢e prikazani skupno. Procijenite koliko su navdene

karakteristike ponaSanja u odnosima i komuniciranju tipicne za VaSe menadzere pomocu

ovih ocijena:
1-rijetko 2-neredovito  3- povremeno  4-Cesto  5-uvijek

A) KARAKTERISTIKE INTERPERSONALNIH VJESTINA VASA OCJENA
Razvijanje i odriavanje razgovora i interakcije

1. | Uvijek kada Zelimo spremni su razgovarati s nama.

2. | Prijateljski pozdravljaju sve suradnike.

3. | Humorom nastoje posti¢i opustanje u napetim situacijama.

4. | Pokazuju zanimanje za druge u razgovoru s njima.

5. | Rado prihvacaju drugacije poglede i misljenja.
SluSanje drugih

6. | Gledaju u o¢i osobu s kojom razgovaraju i odrzavaju taj kontakt.

7. | Pokazuju osobi s kojom razgovaraju da prate $to im se govori.

8. | Rezimiraju ono §to im je receno kako bih bili sigurni da su razumijeli.

9. | Slusaju $to im se govori i razmisljaju o porukama onoga $to im je receno.

10. | Prate govor tijela onih s kojima razgovaraju i komuniciraju (izraz lica, polozaj
tijela, boju i ton glasa itd.).
IzraZavanje empatije

11. | Osjecaju se dobro kada postoje razlike u misljenjima.

12. | Postuju pravo na privatnost.

13. | Pokazuju da razumiju probleme drugih, iako se izbjegavaju u njih osobno
ukljuciti.

14. | Pokusavaju sprijeciti da osobni problemi drugih postanu Siri problemi(problemi
posla, odnosa i sl.).

15. | Daju drugima na znanje da su zainteresirani za njihovu dobrobit.
Poticanje iznoSenja ideja, misljenja i videnja

16. | Ohrabruju druge da iznose svoje ideje, osjecaje i misljenja.

17. | Potic¢u opustenu atmosferu u kojoj se ideje, osjeéaji i miSljenja mogu iznijeti bez
nelagode i straha.

18. | Postavljaju pitanja koja ¢e drugima pomoci da shvate predmet(sadrzaj) rasprave i
promisle o njemu.

19. | Postavljaju pitanja otvorenog tipa, a ne ona koja traze samo potvrdan ili nijeGan
odgovor da bih osigrali slobodan protok informacija.

20. | Pokazuju drugima da su njihove ideje, osje¢aji i miSljenja vrijedni i vazni.
Davanje povratne informacije

21. | UoGavaju pozitivne ucCinke i postignuéa druge osobe i pojacavaju ih
komplimentima i ohrabrenjima.

22. | Raspravljaju objektivno o necijem negativnom ponasanju i daju toj osobi smjernice
za pona$anje i upoznaju je s aktualnim standardima.

23. | Daju naputke i planove za poboljSanje u povratnoj informaciji.

24. | Traze od drugih da se sami ocijene(svoje ponasanje i rezultate).

25. | Kada prezentiraju povratnu informaciju i upozoravaju na pogrjeske i nedostatke u

radu ili ponaSanju, $titite dostojanstvo i li¢nost podredenih.
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B) MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

1. Procijenite na skali od 1-5 koji oblik motivacije Vas potice na bolji rad pri cemu je
znacenje pojedinih vrijednosti sljedece: 1-uopce me ne potice, 2-ne potice me, 3-niti me potice

niti ne potice, 4-potice me, 5-u potpunosti me potice.

a) Dobri odnosi sa nadredenima(menadzerom). 1 2 3 4 5

b) Pohvala, priznanje od strane nadredenih. 12345
c) Materijalni poticaji (osim place). 12345
d) Dobri odnosi sa drugim zaposlenicima. 12345

2. Procijenite na skali od 1-5 koji faktor Vas najvise demotivira na poslu pri cemu je znacenje
pojedinih vrijednosti sljedece: 1-uopée me ne demotivira, 2-ne demotivira me, 3-niti me

demotivira niti ne demotivira, 4-demotivira me, 5-u potpunosti me demotivira.

a) Odnos menadZera prema zaposlenicima. 12345
b) Losi meduljudski odnosi. 12345
¢) Nemoguénost napredovanja. 12345

d) Negativna povratna informacija(kritika, kazna). 12 3 4 5

3. Ocijenite Vasu ukupnu razinu motivacije za rad:
a) Uopce nisam motiviran/a

b) Vrlo malo

c) Malo

d) Poprili¢no

e) U potpunosti sam motiviran/a
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4. U kojoj mjeri su, po Vama, vjestine rada s ljudima odnosno interpersonalne vjestine vazne

kao sredstvo za poticanje motivacije zaposlenih?
a) [znimno vazne

b) Prili¢no vazne

¢) Ni vazne ni nevazne

d) Uglavnom nevazne

e) Potpuno nevazne

5. Procijenite na skali od 1-5 koliko se slazete s navedenim tvrdnjama pri cemu je znacenje
pojedinih vrijednosti sljedece 1 = uopce se ne slazem, 2 = djelomicno se ne slazem, 3 = niti se

slazem, niti se ne slazem, 4 = djelomicno se slazem, 5 = u potpunosti se slazem
a) Nadredeni u velikoj mjeri utje¢u na moju motivaciju za rad.

12345

b) Smatram da nadredeni vode racuna o potrebama zaposlenika.
12345

c¢) Kolege sa kojima radim uvazavaju moj rad.
12345

d) Prijedlozi koje iznosim u vezi sa poslom su vrednovani i nailaze na razumijevanje

nadredenih,
12345
e) Kolege sa kojima radim uvijek priskacu u pomo¢ onom tko je preoptere¢en poslom.

12345
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