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1. UVOD

1.1. Problem istraZivanja

Problem istrazivanja u ovom radu je upoznati se s problemima s kojima se susre¢u 0sobe starije
od pedeset godina na poslu i koliki je stupanj njihove motiviranosti, odnosno spremnost na
promjene u zahtjevima posla te koliki je njihov stupanj zadovoljstva na radnom mjestu.
Starenje zaposlenika je demografski proces koji obiljezava suvremeno drustvo te udio osoba
starije dobi u ukupnoj populaciji raste brze nego udio bilo koje druge skupine.

Neravnomjeran je odnos radne snage i umirovljenika u Republici Hrvatskoj (dolazi do
preoptereéenja aktivne radne snage).

Cesto su osobe starije dobi diskriminirane i suofene sa stereotipima. Najéedé¢i primjeri
stereotipa su problemi prilagodbe, manjak strpljenja, ograni¢enost u komunikaciji sa mladim
kolegama, neupucenost u modernu tehnologiju, neefikasni su i nefleksibilni pri radu.

Potrebno je prepoznati vaznost upravljanja zaposlenicima starije zivotne dobi. Raznolikost
dobne skupine omoguéava zaposlenicima da poboljSaju svoje ponaSanje i poti¢u vlastitu
produktivnost. Nastoji se povezati razlicite generacije koje mogu utjecati jedne na drugu. Stariji
zaposlenici svojim znanjima i stru¢no$¢u prenose nove spoznaje na mlade zaposlenike te ih
motiviraju sa svojom ustrajnoS¢u. Mladi zaposlenici starijim pruZaju osje¢aj vaznosti i

postovanja.

1.2. Ciljevi rada
Ciljevi zavr$nog rada su:
e Utvrditi vaZznost menadZmenta ljudskih resursa
e Definirati radni u¢inak
e Utvrditi povezanost motivacije i zadovoljstva na poslu
e Ispitati probleme s kojima se suocavaju osobe starije od 50 godina na poslu
e Ispitati motiviranost i zadovoljstvo zaposlenika starijih od 50 godina na primjeru
poduzeca Cestar d.o.o.
e Ispitati spremnost zaposlenika na promjene u zahtjevima posla

e |Ispitati stajaliSta zaposlenika u vezi spremnosti odlaska u mirovinu



1.3. Metode rada
Metode rada koristene za izradu ovog rada su proucavanje literature, induktivna i deduktivna

metoda, metoda kompilacije te empirijsko istrazivanje pomoc¢u anketnog upitnika.

1.4. Struktura rada

Zavrsni rad pod nazivom ,,Radni u¢inak, motivacija i zadovoljstvo na poslu kod zaposlenika
starijih od 50 godina na primjeru poduzecéa Cestar d.0.0.* sadrzi pet poglavlja.

Prvo poglavlje rada ujedno je i uvodan dio gdje je odreden problem istrazivanja, definirane su
metode i ciljevi rada te je opisana struktura rada.

Drugo poglavlje rada je posveceno teorijskom pojasnjavanju performansi, motivacije i
zadovoljstva zaposlenika te problemima s kojima se susreCu zaposlenici stariji od pedeset
godina.

U trecem poglavlju rada navode se op¢i podaci o poduzecu Cestar d.o.o. te je predstavljena
organizacijska struktura i njeni ljudski resursi. Analizira se struktura zaposlenih po broju, dobi
i spolu.

Cetvrto poglavlje rada je empirijski dio rada. Provedena je anketa unutar poduze¢a o radnom
ucinku, motivaciji i zadovoljstvu zaposlenika starijih od pedeset godina. Nakon anonimnog
istrazivanja prikazuju se dobiveni rezultati anketiranja te se interpretiraju odgovori.

U posljednjem poglavlju rada prikazuju se zavrSna razmatranja i stajaliSta te su navedene
najvaznije spoznaje. Na kraju zavr$nog rada nalazi se popis literature te popis slika, grafikona

i tablica koje su koristene prilikom pisanja rada i provedena anketa.



2. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA, PROCJENA PERFOMANSI,
MOTIVACIJA, ZADOVOLJSTVO | PROBLEMI S KOJIMA SE
SUSRECU ZAPOSLENI STARIJI OD 50 GODINA

2.1. Op¢i pojam menadZzmenta ljudskih resursa

Ljudski potencijali su ukupna znanja vjestine, sposobnosti, kreativne mogucnosti, motivacija i
odanost kojom raspolaze neka organizacija (ili drustvo). To je ukupna intelektualna i psihicka
energija koju organizacija moze angazirati na ostvarivanju ciljeva i razvoja poslovanja.
Management ljudskih potencijala ¢ini niz medu povezanih aktivnosti i zada¢a managementa i
organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture zaposlenih njihovih
znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika ponasanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,
razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.*

Menadzment ljudskih potencijala kao znanstvena disciplina jest podrudje istrazivanja i
organiziranja znanja usmjerenog na razumijevanje, predvidanje, usmjeravanje, mijenjanje i

razvoj ljudskog ponasanja i potencijala u socijalnim institucijama, odnosno organizacijama.?

2.1.2. Vaznost menadzmenta ljudskih resursa

Upravljanje ljudskim resursima definirano je kao strateski i koherentni pristup menadZzmenta u
najvaznijem resursu jedne organizacije- ljudima koji tu rade, a koji individualno i kolektivno
doprinose postizanju ciljeva.®

Ljudi, njihove vjestine, znanja, kreativne i druge sposobnosti, specifi¢ni odnosi, klima i praksa
upravljanja ljudskim potencijalima su stvar jedinstvena za svako poduzeée i ne moze se
kopirati. Visoka ovisnost kvalitete obavljanja svih ostalih funkcija i ukupne organizacijske
uspjesnosti ovisi o kvaliteti ljudi 1 managementu ljudskih potencijala. Niti jedna funkcija u
poduzecu nema sveobuhvatan utjecaj na sve $to se desava. Odjel ljudskih potencijala ima uvid

u sve dijelove poduzeca, sva radna mjesta i po tome je jedinstvena funkcija.*

! Bahtijarevi¢-Siber F. (1999), Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, str.16.

2 Bartolovi¢ V., Vukojevi¢ L. (2019.), MenadZment ljudskih potencijala Politike Europske unije u razvoju ljudskih
potencijala, Veleuciliste u Slavonskom Brodu, Str.24.

3 Armstrong M.(2006), A Handbook Human Resource Management Practice, Kogan Page, London, str 27.

4 Bahtijarevi¢-Siber F. (1999), Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, str.25.-29.



2.1.3. Temeljne aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa

Menadzment ljudskih potencijala ima za cilj osnaziti menadzere u odlucivanju, pomoci
djelatnicima rasti u kvaliteti, pronaci uzroke problema u organizaciji. Profesionalci unutar
odjela ljudskih potencijala trebaju razumjeti kontekst organizacije 1 nafina na koji se
organizacija uklapa u svoju okolinu (industriju, trziste, proizvode i usluge), ljudsko ponasanje
i posljedice ponasanja za organizacijsku uspjesnost.

Temeljne skupine aktivnosti zadaca, odnosno specificne (pod)funkcije koje obuhvaca
menadzment ljudskih resursa su:®

e Strategijski menadzment

e Planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenika

e Analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta

e Pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja
e Pracenje i ocjenjivanje uspjesnosti

e Motiviranje i nagradivanje

e Obrazovanje i razvoj zaposlenih

e Stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture

e Socijalna i zdravstvena zaStita

e Radni odnosi

e Razlicite usluge zaposlenima

2.2. Utvrdivanje i unaprjedivanje performansi

Procjena performansi predstavlja postupak u kojemu se sistematski procjenjuje Kkoje
karakteristike ima zaposleni, kako se one manifestiraju, kako je to u skladu s performansama
posla, te $to u¢initi da ih se uskladi.’

Pracenje 1 ocjenjivanje radne uspjesnosti pretpostavka je obavljanja Citavog niza zadataka
managementa ljudskih potencijala. To je kontinuirani proces vrednovanja i usmjeravanja
ponasanja i rezultata rada u radnoj situaciji .

Pretpostavlja razvoj sustava, pokazatelja i metoda pracenja radne uspjeSnosti i kontinuirano i

sustavno ocjenjivanje i vrednovanje uspjesnosti svakoga pojedinca.

5 Bartolovi¢ V., Vukojevi¢ L.(2019.), Menadzment ljudskih potencijala Politike Europske unije u razvoju ljudskih
potencijala, Veleuciliste u Slavonskom Brodu, Str.23.

6 Bahtijarevi¢-Siber F.(1999) , Management ljudskih potencijala , Golden Marketing, Zagreb, str.17
7 Buble M. (2006) : Osnove menadzmenta, Sinergija nakladni§tvo d.o.o. , Zagreb, str. 278.



U upravljanju uspje$noSc¢u bitno je povezati organizacijske ciljeve i rezultate individualnim
ciljevima i rezultatima rada. Stoga je pracenje i ocjenjivanje individualne radne uspjesnosti
vazan segment pradenja i poboljSanja ukupne organizacijske uspjeSnosti. Bez procjene
uspjesnosti nemoguce je planirati razvoj individualne karijere. Visoka uspjesnost u obavljanju

aktualnog posla najéeséa je odluka za promotivne odluke.®

2.2.1. Ciljevi 1 sadrzaj procjenjivanja

Pracenje uspjesnosti je u interesu i organizacije i pojedinca, odnosno kroz njega pojedinac i
organizacija Zele posti¢i neke svoje ciljeve.

Pojedinci Zele dobiti informaciju o svom radu §to im pomaze u njegovoj evaluaciji,
unapredenju i usavr$avanju, a time i postizanju veée uspjesnosti u buduénosti. Takoder Zele
dobiti i odgovarajuce nagrade i mogucnosti daljnjeg razvoja. Povratna informacija koju prime
¢e im omoguciti da se poboljSaju, bez straha da ¢e izgubiti svoju samostalnost i motivaciju za
dobro 1 kvalitetno daljnje izvrSenje svojih radnih zadataka.

S druge strane, interes je organizacije dobivanje objektivnih i relevantnih informacija o
radnom ponasanju i uspjesnosti kako bi mogla ocijeniti svoje ukupne mogucnosti i postaviti
razvojne ciljeve u razli¢itim podrucjima, donositi kvalitetne odluke o nizu pitanja vezanih za
uspjesno upravljanje ljudskim potencijalima, ponajprije o razvoju i nagradivanju.®

SadrZaj procjenjivanja treba promatrati i sa stajaliSta broja karakteristika (0sobina) koje se
procjenjuju. Medutim, pri tome treba imati na umu da poveéanjem broja karakteristika ne raste

linearno i valjanost ocjene.®

2.2.2. Ocjenjivanje ucinka zaposlenika

Ocjenjivanje u€inka pomaZze managementu u procijeni doprinosa zaposlenih u ostvarivanju
ciljeva poduzeca. Ono predstavlja sredstvo pomocu kojega menadzer utvrduje razinu uc¢inka
zaposlenog, nagraduje taj u¢inak i sugerira njegovo poboljSanje. S druge strane placa, koja
jednim dijelom zavisi o u¢inku zaposlenika, dobiva na taj na¢in i motivacijski karakter.
Individualno planiranje i1 ocjenjivanje radnog ucinka zaposlenika je jedna od pretpostavki za
bolje upravljanje ljudskim potencijalima, ali i za povecanje motivacije te pravednije

nagradivanje zaposlenika.'!

8 Bahtijarevi¢-Siber F. (1999), Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, str.505. — 506.
9 Nastavni materijali : Menadzment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goi¢ S.

10 Buble M. (2006) : Osnove menadmenta, Sinergija nakladniStvo d.o.o0., Zagreb, str. 279.

11 Nastavni materijali : Menadzment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goi¢ S.



2.3. Pojmovno odredivanje motivacije za rad

Motivacija za rad je pojam koji ukljucuje sve Cimbenike koji organiziraju, usmjeravaju i
odreduju intenzitet i trajanje radne aktivnosti. Ovaj pojam podrazumijeva ukupnost raznih
metoda i postupaka izazivanja, odrzavanja i povecanja radne aktivnosti.

Motivacija za rad moze se definirati kao spremnost za sudjelovanjem u postizanju ciljeva
poduzeca, ona je aktivnost poticanja uspjesnosti. Motivacija za rad je duh i inspiracija koja vodi
ljude da primjenjuju svoje znanje sposobnosti i vjestine i ulazu napore kako bi ispunili ciljeve
organizacije. Zaposlenici svoje znanje, sposobnosti i vjestine i napore transformiraju u

performanse koje su potrebne za ostvarenje organizacijskih ciljeva.?

2.3.1. Teorije motivacije
S obzirom na kompleksnost motivacije, u njezinu su objasnjavanju angazirane brojne teorije
koje se razlikuju po tome kako vide bitne osnove i uzorke ponasanja ljudi. Od svih tih teorija

glavne su dvije njihove skupine, a to su sadrzajne i procesne teorije motivacije.*?

2.3.2. Sadrzajne teorije motivacije

Sadrzajne teorije motivacije orijentirane su na utvrdivanje varijabli koje utje€u na ponaSanje,
naglasavaju¢i prvenstveno potrebe ljudi kao motivaciju za rad.'*

Sadrzajne teorije motivacije imaju intuitivnu logiku i lake su za razumijevanje te iako nemaju
snaznu potkrjepu u istrazivanjima, jako su popularne medu menadzerima.

One dakle u osnovi isticu da bi menadzZeri trebali biti sposobni razumjeti pojedinacne potrebe
svojih zaposlenika kako bi stvorili motiviraju¢e radno okruZenje.

Najvaznije sadrzajne teorije su:™®
e Maslowljeva teorija

e Alderferova teorija

e Hezbergova teorija

e McClellandova teorija

12 Nastavni materijali : Menadzment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goi¢ S.
13 Buble M. (2006) : Osnove menadzmenta, Sinergija nakladnistvo d.o.o. , Zagreb, str. 338.
14 Buble M. (2006) : Osnove menadzmenta, Sinergija nakladni$tvo d.o.o., Zagreb, str. 338.
15 Nastavni materijali : Menadzment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goi¢ S.



2.3.2.1.Teorija hijerarhije potreba

Teorija hijerarhije potreba je jedna od najpopularnijih teorija motivacije, a razvio ju je
Abraham Maslow cetrdesetih godina dvadesetog stolje¢a. Prema Maslowu ljudi su motiviraju
zeljom da zadovolje specifiéne potrebe. Maslow je te potrebe rasporedio po hijerarhijskom
principu, od fizioloskih potreba koje su na dnu, zatim potreba za sigurno$c¢u, drustvenih

potreba, potreba za poStovanjem i na samom vrhu potreba za samo-aktualizacijom.®

PoStovanje

Ljubav i pripadanje

Slika 1. Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor:https://www.google.com/search?q=maslowljeva+thijerarhija+potreba&rlz=1C1GCEA enHR899HR899&s
xsrf=ALeKkOOU_05IFgW890fDpwHeZNFIVksw3A:1591645453017&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=2
ahUKEwiphdeu fLpAhVO66QKHRYTA6YQ AU0AXOECBAQAW&Diw=1366&bih=657#imgrc=mv_nc9jtnn
g6GM

Fizioloske potrebe su esencijalne potrebe za hranom, vodom, zrakom i krovom nad glavom.

Ljudi teZe najprije zadovoljiti te potrebe, a tek poSto su one zadovoljene, teze zadovoljavanju
drugih, ,,visih “ potreba.

Potrebe za sigurnoséu ukljucuju potrebe za sigurnoS$¢u i stabilnoS$¢u te odsutnost patnje,
prijetnje ili bolesti. To znac¢i da su zaposlenje, zdravstvena zaStita, mirovinsko osiguranje i

drugo bitni preduvijeti ljudske sigurnosti.

16 Nastavni materijali : Menadzment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goi¢ S.

10


https://www.google.com/search?q=maslowljeva+hijerarhija+potreba&rlz=1C1GCEA_enHR899HR899&sxsrf=ALeKk00U_05IFgW89OfDpwHeZNFIVksw3A:1591645453017&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwiphdeu_fLpAhVO66QKHRYfA6YQ_AUoAXoECBAQAw&biw=1366&bih=657#imgrc=mv_nc9jtnng6GM
https://www.google.com/search?q=maslowljeva+hijerarhija+potreba&rlz=1C1GCEA_enHR899HR899&sxsrf=ALeKk00U_05IFgW89OfDpwHeZNFIVksw3A:1591645453017&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwiphdeu_fLpAhVO66QKHRYfA6YQ_AUoAXoECBAQAw&biw=1366&bih=657#imgrc=mv_nc9jtnng6GM
https://www.google.com/search?q=maslowljeva+hijerarhija+potreba&rlz=1C1GCEA_enHR899HR899&sxsrf=ALeKk00U_05IFgW89OfDpwHeZNFIVksw3A:1591645453017&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwiphdeu_fLpAhVO66QKHRYfA6YQ_AUoAXoECBAQAw&biw=1366&bih=657#imgrc=mv_nc9jtnng6GM
https://www.google.com/search?q=maslowljeva+hijerarhija+potreba&rlz=1C1GCEA_enHR899HR899&sxsrf=ALeKk00U_05IFgW89OfDpwHeZNFIVksw3A:1591645453017&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=2ahUKEwiphdeu_fLpAhVO66QKHRYfA6YQ_AUoAXoECBAQAw&biw=1366&bih=657#imgrc=mv_nc9jtnng6GM

Drustvene potrebe su potrebe za prijateljstvom, ljubavi i pripadanjem. Zaposleni s visokim
stupnjem tih potreba uzivaju raditi zajedno s drugima, dok oni s niskim stupnjem tih potreba
mogu raditi na zadatcima s minimumom socijalnih interakcija.

Potreba za poStovanjem su potrebe za visokom ocjenom sebe samih, za samopoStovanjem i
postovanjem od drugih.

Potrebe za samo-aktualizacijom su potrebe za osobnim razvojem, samoostvarenjem i
realizacijom punoga osobnoga potencijala. To je najvisi stupanj potreba, realizacijom kojih se
omogucuje manifestacija nadela da ,,éovjek mora biti ono §to moze biti “.*’

2.3.2.2 Teorija trostupanjske hijerarhije

Teoriju trostupanjske hijerarhije razvio je Clayton Aldefer modifikacijom Maslowljeve teorije
hijerarhije potreba na nacin da je Maslowljevih pet hijerarhijskih razina potreba sveo na tri
razine. Stoga, Aldefer razmatra tri kategorije potreba i to: egzistencijalne potrebe, potrebe za
povezanoScu i1 potrebe za rastom i razvojem.

Egzistencijalne potrebe predstavljaju prvu razinu potreba, a odnose se na razli¢ite materijalne i
fizioloske potrebe, kao $to su placa, ostale materijalne nagrade i beneficije, fizicki uvjeti rada i
sl. Stupanj zadovoljenja ovih potreba ovisan je o tome kako pojedinac to Sto dobiva percipira u
odnosu na ono §to dobivaju drugi.

Potrebe za povezano$éu predstavljaju drugu razinu potreba. Sire se mogu oznaditi kao socijalne
potrebe, a ukljucuju sve faktore vezane uz odnose s osobama relevantnim za pojedinaca (obitelj,
suradnici, menadzeri, prijatelji). Rije¢ je dakle o interpersonalnim odnosima koje karakterizira
proces uzajamnosti i razmjene, a koji moze imati kako pozitivan tako i negativan predznak
(povjerenje-nepovjerenje, prihvacanje-neprihvacanje, razumijevanje-nerazumijevanje, itd.).
Potrebe za rastom i razvojem predstavljaju tre¢u razinu potreba, a ukljucuju sve potrebe koje
se nalaze u osnovi kreativnih i produktivnih djelovanja pojedinca na sebe i okolinu. Ove potrebe
poticu pojedinca da u potpunosti koristi svoje potencijale te da ih razvija.

Ukoliko su ove potrebe zadovoljene pojedinac osjec¢a cjelovitost i punocu.

Herzbergova dvofaktorska teorija pretpostavlja da postojanje higijenskih faktora nece izazvati
motivaciju za rad, ali ¢e njihovo odsustvo izazvati nezadovoljstvo na radu. S druge strane,
postojanje faktora motivacije ¢e izazvati motivaciju za rad, ali njihovo odsustvo nece izazvati
nezadovoljstvo na radu.

Primjerice, dobri radni uvjeti nece dovesti do vec¢e motivacije za rad, ali ¢e losi radni uvjeti

dovesti do nezadovoljstva na radu.8

17 Buble M. (2006) : Osnove menadZzmenta , Sinergija nakladniStvo d.o.o. , Zagreb , str. 339. - 340.
18 Nastavni materijali : MenadZment ljudskih resursa , prof.dr.sc. Goi¢ S.
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2.3.2.3. Dvofaktorska teorija motivacije

Dvofaktorsku teoriju motivacije razvio je Frederick Herzberg na temelju svojih istrazivanja
provedenih 50-tih godina proslog stolje¢a. U intervjuima koje je provodio na uzorku od 4000
zaposlenika americkih poduzeca, Herzberg je istrazivao §to ljudi ocekuju od svog posla.
Zaposlenici su trebali opisati detaljno situacije u kojima su se osjec¢ali izuzetno dobro ili lose u
pogledu svog posla.

Obradom njihovih odgovora Herzberg je dosao do dvije grupe odgovora, pri ¢emu je jednu
grupu doveo u vezu sa zadovoljstvom na radu, dok je druga grupa odgovora vezana za
nezadovoljstvo na radu. Na temelju kategorizacije odgovora Herzberg je zaklju¢io da su
odgovori, koje su dali zaposlenici kad su osjecali zadovoljstvo na radu bitno drugaciji od
odgovora koje su dali kad nisu bili zadovoljni. Stoga, Herzberg uocava da zadovoljstvo i
nezadovoljstvo nisu suprotni krajevi jednog kontinuuma, nego dva odvojena kontinuuma
povezana s razli¢itim faktorima.*®

Druga je pretpostavka u postojanu dviju razli¢itih kategorije motivacijskih faktora-ekstrinzi¢nih

ili higijenskim i intrinzi¢nih ili motivatora. Ekstrinzi¢ni faktori su povezani sa situacijom

kontekstom u kojemu covjek djeluje, dok su intrinzi¢ni faktori vezani za posao koji ¢ovjek

obavlja.?
Zadovoljstvo na radu Nezadovoljstvo na radu
Unaprjedenje faktora
koji ulaze u kategoriju
Motivatori motivatora povecava Higijenski faktori

zadovoljstvo na radu

\ Y

Pos.tlgnu‘ce Unaprjedenje Radni uvjeti
Priznanje o ; y -
higijenskih faktora Odnosi sa suradnicima
Odgovornost ot e .
. faktora smanjuje Politike i pravila
Priroda posla , i
A nezadovoljstvo na Menadiment
Promaknuce ,
radu. Place

Osobni razvoj

Slika 2. Faktori u Herzbergovoj teoriji
Izvor: Schermerhorn, Jr., J. R. (2008): Management, John Wiley&Sons, Inc., str. 348.

19 Nastavni materijali: Menadzment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goié S.
20 Buble M (2006): Osnove menadZzment, Sinergija nakladnistvo d.o.o. , Zagreb, str. 342. - 344,
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2.3.2.4. McClellandova teorija potreba

Krajem Cetrdesetih godina 20-tog stolje¢a, David McClelland i njegovi kolege radili su
istrazivanje ljudskih potreba na temelju Testa tematske aprecijacije (TAT test). Ovaj test sastoji
se od kartica sa odredenim slikama na kojima su uglavnom prikazani ljudi u nekim zivotnim
situacijama. Od ispitanika se trazilo da pogledaju slike te da izmisle pri¢u o scenama sa kartica.
Analiziraju¢i njihove pri¢e McClelland je utvrdio tri vrste potreba.

To su potreba za postignuéem, potreba za povezivanjem i potreba za moci.

Pojedinci koji imaju izraZzenu potrebu za postignu¢em zele posao odraditi najbolje §to mogu.
Skloni su izazovnim radnim zadacima i rjeSavanju problema. Za njih je ostvarenje ciljeva
vaznije od nagrada koje ¢e za to dobiti, iako jasno prepoznaju vrijednost svojih ulaganja te
oc¢ekuju adekvatnu nagradu. Preferiraju samostalno postavljanje ciljeva i imaju izrazito razvijen
osjeéaj odgovornosti. Cesto vole raditi sami i Zele dobiti jasnu povratnu informaciju o svojim
performansama.

Pojedinci s izrazenom potrebom za povezivanjem imaju izrazenu zelju za uspostavljanjem i
odrzavanjem toplih i prijateljskih odnosa s drugim ljudima. Vrlo su altruisti¢ni i uvijek spremni
pomodi 1 utjesiti. Ovakvi zaposlenici su vrlo dobri u timskom radu. Medutim, nisu dobri kao
menadzeri, jer su Cesto viSe fokusirani na interpersonalne odnose nego na radne zadatke i
ostvarenje ciljeva.

Pojedinci sa izrazenom potrebom za moc¢i Zele imati utjecaj na druge ljude 1 dogadaje. Oni
uzivaju kada mogu kontrolirati situaciju i1 kada su prepoznati po svojoj odgovornosti. Vole
javno priznanje i pozornost. McClleland razlikuje dvije vrste potreba za moci. Jedna je potreba
za ,,osobnom* mo¢i, a druga je potreba za ,,druStvenom moci‘.

McCllelland smatra da ljudi stje€u ili razvijaju ove potrebe tijekom vremena kao rezultat svojih
zivotnih iskustava. Takoder, istice da je ljude moguce poduciti kako razviti profile potreba koje
su potrebne za uspjeh u razli¢itim vrstama poslova. Budu¢i da se svaka potreba moze povezati
s razli¢itim skupinom radnih preferencija, na menadzerima je da prepoznaju i razumiju OVe
potrebe u sebi i drugima te pokusaju stvoriti radno okruZenje koje korespondira s njima. 2!
Teorija motivacije postignuca iako oblikovana s pretenzijom globalnog koncipiranja motivacije
za rad, ipak je viSe usmjerena na motivaciju menadzera. Naime potrebe postignuca vise se
manifestiraju u sferi zadataka menadZera negoli u sferi zadataka izvrSitelja pogotovo ako su oni

angazirani na repetitivnim i rutinskim zadacima.?

21 Nastavni materijali : Menadzment ljudskih resursa , prof.dr.sc. Goi¢ S.
22 Buble M. (2006) : Osnove menadZmenta, Sinergija nakladnistvo d.o.o. , Zagreb, str. 342 .
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2.3.3. Procesne teorije motivacije
Procesne teorije motivacije polaze od toga da potrebe ljudi nisu dostatan faktor objasnjenja
radne motivacije pa stoga u analizu ukljucuje i druge faktore, kao Sto su percepcije oc¢ekivanja,
vrijednosti i njihove interakcije. Te teorije nastoje objasniti klju¢ne procese koji vode
odredenom ponaSanju ljudi u radnim situacijama.
Najvaznije procesne teorije su:>

e Vroomov kognitivni model motivacije

e Porter-Lawlerov model o¢ekivanja

e Lawlerov model oc¢ekivanja

e Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

2.3.3.1. Vroomov kognitivni model motivacije

Vroom polazi od toga da Covjek u svakoj situaciji provodi racionalan izbor izmedu razlicitih
alternativa ponasanja. Pri tome izboru procjenjuje efekte i znacenje koje ti efekti imaju za njega,
preferirajuci jedne, a izbjegavajuci druge alternative.

Vroom uvodi koncept valencije, koncept ocekivanja i koncept instrumentalnosti.

Koncept valencije nalazi objaSnjenje izbora neke alternative u znacenju odnosno privlacnosti
efekta koji izabrana alternativa ima za pojedinca.

Koncept ocekivanja objaSnjava izbor neke alternative ocekivanjem pojedinca da tim izborom
moze ostvariti zeljene ciljeve. To znaci da su o€ekivanja pojedinca vaZzan motivacijski faktor
koji ga pokrece na postignuce.

Koncept instrumentalnosti objasnjava izbor neke alternative ocCekivanom vezom izmedu
razliCitih efekata (npr. visokog radnog ucinka i place ). To znaci da za pojedinca nije samo
vazno znacenje efekta odabrane alternative niti pak vjerojatnost da ¢e time ostvariti Zeljeni cilj,
ve¢ je za njega vazna i veza izmedu tog cilja i ulozenog napora.?*

Motivacija (M), o¢ekivanja (O), instrumentalnost (I) i valencija (V) su medusobno povezani na
multiplikativni nacin. Drugim rije¢ima, motivacija je jednaka umnosku ocekivanja,
instrumentalnosti i valencije (M = O-I- V). Dakle, nula na bilo kojem mjestu s desne strane

jednadzbe (tj. za O, 1 ili V) rezultirat ¢e nultom motivacijom.?

23 Buble M. (2006) : Osnove menadzmenta, Sinergija nakladni$tvo d.o.o0. , Zagreb, str. 345,
24 Buble M. (2006) : Osnove menadZmenta, Sinergija nakladni$tvo d.o.0. , Zagreb, str. 346.
25 Nastavni materijali : MenadZment ljudskih resurs, prof.dr.sc. Goi¢ S.
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Na temelju svega Vroom zakljucuje da je intenzitet motivacije ravnomjerno povecavajuca
funkcija valencije i1 oCekivanja. To znac¢i da je motivacija rezultat vaznosti §to ju pojedinac
pridaje ciljevima koje zZeli ostvariti odabranom alternativom i njegovih oc¢ekivanja da ¢e upravo
tom alternativom i njegovih o¢ekivanja da ¢e upravo tom alternativom ostvariti te svoje ciljeve.

Poveéanje ili smanjenje bilo kojega od ta dva faktora poveéava ili smanjuje motivaciju.?®

2.3.3.2. Porter-Lawlerov model o¢ekivanja
Porter i Lawler smatraju da je motivacija samo jedan od faktora radnog ponasanja i provedbe

radnih zadataka ponasanja pa stoga Vroomov model proSiruju novim faktorima.

Vrjednost
nagrade
Sposobnost Percepcya
obavljanja pravednost:
specificiranog nagrade
zadatka
Unutammye
Napor ! Radna nagrade Zadovoljstvo
(zalaganye) uspjesnost
(1zviSemye)
Percepcya
zahtyjevanog
zadatka
Pretpostavljena
vjerojatnost odnosa
napor-nagrada

Slika 3. Porter-Lawlerov model o¢ekivanja
Izvor : Buble, M. (2000). Management, Ekonomski fakultet Split, str.347.

Porter-Lawlerov model karakterizira devet varijabli .Vrijednost nagrade i percepcija veze te
nagrade 1 napora rezultira u naporu koju ¢e pojedinac uloziti da bi tu nagradu ostvario. Medutim,
njegov ucinak nije samo rezultat napora vec¢ je ovisan i o sposobnostima i karakteristikama
pojedinca te o njegovoj percepciji uloge koju ima u radnom procesu. Rezultat uinka su
intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne nagrade koje zajedno s percepcijom pravednosti tih nagrada rezultiraju

satisfakcijom.

26 Buble M. (2006) : Osnove menadzmenta, Sinergija nakladni$tvo d.0.0. , Zagreb, str. 346.
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U model su ugradene dvije povratne sprege-prva izmedu ucinka i percipirane veze nagrade i
napore, a druge izmedu satisfakcije i vrijednosti nagrade. Prva povratna veza pokazuje je li
pojedinac dobro percipirao vezu izmedu nagrade 1 napora pa je stoga njegov uloZeni napor
rezultirao ocCekivanim ostvarenjem ciljeva, ili pak to nije, pa ga u iduc¢em ciklusu radnog
angaziranja treba smanjiti. Druga povratna sprega pokazuje je li vrijednost nagrade dobro
anticipirana s obzirom na rezultirajucu satisfakciju ili bi tu vrijednost u idu¢em ciklusu trebalo

povecati.?’

2.3.3.3. Lawlerov model ocekivanja
Lawler je smatrao da u prethodnom modelu nedovoljno precizno razraden koncept ocekivanja
u odnosima napor-ucinak (N —1I) i u¢inak i efekt ( I-E).
Stoga pozornost usmjeruje utvrdivanju faktora koji odreduju individualna ocekivanja i to za
relaciju N-1 i za relaciju I-E o¢ekivanja.
Istrazujudi relaciju oCekivanja N-I, Lawler je utvrdio brojne faktore od kojih su najvazniji:

e objektivna situacija i individualna percepcija te situacije

e percepcije 1 misljenja drugih ljudi o situaciji

e kumulirano individualno iskustvo u istim ili sli¢nim situacijama

e individualne karakteristike (posebno samopouzdanje)
Sto se pak ti¢e relacije ocekivanja I-E, Lawler je takoder identificirao odredene faktore medu
kojima su najvazniji:

e objektivna situacija i individualna percepcija te situacije

e percepcija i miSljenje drugih ljudi o situaciji

e kumulirano individualno iskustvo u istim ili sli¢nim situacijama

e privlacnost (valencija) ocekivanih efekata

e unutrasnja ili vanjska kontrola nagrada

e toc¢nost N-I
Utvrdeni faktori utjecaja na individualna o¢ekivanja ¢ine osnovicu djelovanja menadZzmenta u
pogledu poboljsanja radnih uc¢inaka putem motivacije. Model oc¢ekivanja, kako ga je koncipirao
Lawler, nameée menadzmentu obvezu da analizira stanje u poduzecéu kako bi utvrdio zbog ¢ega

radni u¢inak nije zadovoljavajuéi.?

27 Buble M. (2006) : Osnove menadzmenta, Sinergija nakladni$tvo d.o.0., Zagreb, str. 347.
28 Buble M. (2006) : Osnove menadzmenta, Sinergija nakladni§tvo d.o.0., Zagreb, str. 348.
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2.3.3.4. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Elementi na kojima se temelji teorija jednakosti autora Stacy Adamsa su usporedba, percepcija
I (ne)jednakost. Naime, usporedujuéi se sa svojim kolegama, i po ulaganjima u svoj rad i po
nagradama koje dobivaju temeljem svog rada, zaposlenici mogu percipirati jednakost ili
nejednakost. Pod ulaganjima zaposlenici podrazumijevaju svoja znanja, sposobnosti, napore,
odgovornosti i sl., a pod nagradama podrazumijevaju place, beneficije, pohvale, napredovanje,
zanimljive radne zadatke itd. U slucaju uocene jednakosti u usporedbi sa svojim kolegama,
zaposlenik je zadovoljan i ne mijenja svoje ponasSanje.

Medutim, u slucaju percipirane nejednakosti, koja moze biti pozitivna ili negativna, zaposlenik
osjeca nelagodu i djeluje u cilju eliminiranja uoc¢ene nejednakosti. UoCavanje tzv. pozitivhe
nejednakosti znaci da zaposlenik za isti napor dobiva vece nagrade od drugih. Kod nekih
zaposlenika to moze izazvati osjecaj krivnje te ¢e oni traziti nacin za eliminiranje tog osjecaja.
Nacini za to mogu biti poveéanje radnog napora i kvalitete rada, preuzimanje tezih radnih
zadataka, prekovremeni rad i sl.

Percepcija tzv. negativne nejednakosti dogada se u sluc¢aju kada zaposlenik uocava da su
nagrade koje dobiva za uloZeni napor manje od 20 onih koje dobivaju drugi zaposlenici za isto
toliki napor.

U slucaju percipiranja jednakosti stvaraju se pretpostavke za zadovoljstvo na radu, predanost
organizaciji 1 organizacijsko gradansko ponasanje. S druge strane, negativna nejednakost cesto
moZze imati za rezultat razlicite oblike kontraproduktivnog ponasanja zaposlenika kao $to su
osveta, krada, oSteCivanje imovine poduzeca i sl. Istrazivanja pokazuju da su zaposlenici
osjetljiviji 1 teze prihvacaju tzv. negativnu nejednakost nego pozitivnu nejednakost. Medutim,
to ima veze s kulturoloS8kim okruzenjem, prevladavanjem individualizma ili kolektivizma.

Na menadzerima je odgovornost da prate percepciju zaposlenika o (ne)jednakosti posebno u
slucaju dodjele bonusa, beneficija, promaknuc¢a i sl. Oni bi trebali upravljati percepcijama
zaposlenika na nacin da s njima jasno komuniciraju o performansama koje zaposlenici trebaju
ostvariti i ostvaruju, nagradama koje se dodjeljuju i sl. Na taj na¢in eliminirat ¢e ili bar smanjiti

moguénost uo¢avanja nejednakosti.?®

29 Nastavni materijali : MenadZment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goi¢ S.
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2.4. Pojam zadovoljstva na radu
Rije¢ zadovoljstvo potjece od latinske rijeci ,,iucunditas®, $to u prijevodu znaci uzitak.
Vec se u samom podrijetlu rijeci zadovoljstvo uocava da zadovoljstvo na radu podrazumijeva
uzivanje u poslu koji radnik obavlja. Zadovoljstvo na radu je kompleksan pojam koji je
nemoguce jednoznacno definirati.
Postoje brojne definicije zadovoljstva na radu kao §to su:

e Zadovoljstvo na radu je skup pozitivnih ili negativnih osjecaja koje zaposlenici gaje

prema svom poslu.

e Zadovoljstvo na radu je mentalni sklop pojedinca u odnosu na radnu okolinu.

e Zadovoljstvo na radu je stupanj koji pokazuje koliko ljudi vole svoj posao.

e Zadovoljstvo na radu je skup osjecaja i uvjerenja koje radnici imaju u odnosu na posao

koji obavljaju.

Zadovoljstvo na radu je stav koji radnici imaju kad se poklapaju njihove potrebe i
interesi, kad su radni uvjeti i nagrade zadovoljavajuée, i kad vole raditi sa svojim.%
2.4.1. Odnos zadovoljstva i motivacije na radu

Kako se motivacija i zadovoljstvo Cesto vezu zajedno pa ¢ak i poistovjecuju, potrebno je
razdvojiti te pojmove. Motivacija se odnosi na Zudnju i napor za zadovoljenjem Zelja ili ciljeva,
a zadovoljstvo se odnosi na ispunjenje koje osjeéamo zbog zadovoljenja Zelje.!

S obzirom da izmedu motivacije za rad 1 zadovoljstva na radu svakako postoji uzro¢no
posljedi¢na veza, moguce su Cetiri kombinacije odnosa motivacije 1 zadovoljstva, a koje su

prikazane na slici 4.

Zadovoljstvo
Visoko Nisko
Visoko MvZv MvZn
Motivacija
Nisko MnZv MnZn

Slika 4. Odnos motivacije za rad i zadovoljstva na radu
Izvor : Buble, M. (2000). Management, Ekonomski fakultet Split, str. 520.

30Bakoti¢ D. ,Vojkovi¢ I.,Veza izmedu zadovoljstva na radu i individualnih performansi, UDK/UDC:
331.101.3(497.5) , 14.lipnja 2013.

31 Brnad A., Stilin A., Tomljenovi¢ LJ. (2016.), Istrazivanje motivacije i zadovoljstva zaposlenika u Republici
Hrvatskoj, Zbornik Veleuéilista u Rijeci, str 109.
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Kombinacija ,,MvZv* je najbolja jer znaci da se provodi adekvatna strategija upravljanja
ljudskim resursima jer su zaposlenici i motivirani i zadovoljni na radu. Nasuprot tome,
kombinacija ,,MnZn* je najlosija i mogla bi upucivati na znacajne probleme u upravljanju
ljudskim resursima. Zaposlenici koji se nalaze u ovom kvadrantu vjerojatno ¢e napustiti radnu
sredinu. Nadalje, kombinacija ,,MvZn“ pokazuje da je zaposlenik visoko motiviran za
obavljanje svojih poslova, medutim njegovo nezadovoljstvo na radu utjecati ¢e na trazenje
promjena i nove radne sredine. I kona¢no posljednja kombinacija ,,MnZv* govori da je
zaposlenik zadovoljan svojim poslom i radnom sredinom, ali nije dovoljno motiviran za

efikasan rad, §to bi zahtijevalo od menadzmenta uvodenje novih pristupa motivaciji.*?

2.5. Problemi s kojima se susre¢u zaposlenici stariji od 50 godina

Prema demografskim i ekonomskim projekcijama jedan od najznacajnijih procesa, koji danas
obiljezava stanovniStvo razvijenih zemalja je demografsko starenje. Prema demografskim
pokazateljima svaki je peti stanovnik Europe stariji od 60 godina. Posljedice demografskih
promjena ocituju se i na promjeni strukture radne snage, a projekcije OECD-a pokazuju da ¢e
se broj umirovljenika po radniku od 2000. do 2050. u vecini zemalja ¢lanica vjerojatno
udvostrugiti, te da ¢e na 100 radnika biti isti broj umirovljenika. Republika Hrvatska se dobnom
strukturom moze usporedivati s razvijenim zemljama svijeta.>®

Starenje stanovniStva, 1 zbog toga starenje radne snage, je, prema misljenju stru¢njaka iz
podrucja upravljanja ljudskim potencijalima, jedan od globalnih mega trendova koji trenutno
imaju najveci utjecaj na globalno trziste rada (SHRM, 2005.) i fenomen s kojim se susrece
vecina poslodavaca u svijetu.3

Istrazivanja Europske komisije pokazuju kako dob danas predstavlja najcesc¢i dozivljeni oblik
diskriminacije u Europskoj uniji. U kontekstu Siroke drustvene prihvatljivosti razlikovanja na
osnovi dobi, Macnicol ide tako daleko da dob smatra najstetnijom i najkompleksnijom osnovom
diskriminacije jer je opceprihvacena kao normalna i neizbjeZna.

U poimanju starosti u drustvu se ¢esto susrece stereotip da su mladi neiskusni i nemaju znanja,

dok su starije osobe neefikasne.

32 Nastavni materijali : MenadZment ljudskih resursa, prof.dr.sc. Goi¢ S.

33 Zeki¢ Eberhard N., Dobna diskriminacija na hrvatskom trziStu rada u kontekstu socijalne osvijeStenosti i
europskog zakonodavnog okvira, UDK: 331.101.24(497.5), Pravni vjesnik god. 30 BR. 2, 2014.

34 Pologki Voki¢ N., Grguri¢ L., Upravljanje zaposlenicima starije Zivotne dobi — model djelotvornog upravljanja
u hrvatskim organizacijama, Rev. soc. polit., god. 18, br. 2, Zagreb 2011. , str. 150.
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Upravo ovi stereotipi vode do “ageizma”, odnosno diskriminacije i nejednakog ponasanja
prema osobama odredene dobi, a bez individualnog promatranja osobe.®

U tablici osnovnih predrasuda prema starijim osobama, koje je u svom radu prikazala Lahey,
evidentno je kako poslodavci kao glavni razlog za nezaposljavanje starijih osoba navode
ekonomsku isplativost, odnosno neisplativost ulaganja u ljudski kapital koji ima kraci
potencijal.

Kao drugi razlog odmah se navodi predrasuda kako starije osobe imaju manje energije i elana,
a poslodavac je obvezan na veca izdvajanja za socijalno i zdravstveno osiguranje. Takoder se
percipira da su stariji zaposlenici manje fleksibilni na promjene, o¢ekuju vecu placu, a
poslodavci strahuju od ¢estih bolovanja zaposlenika ove dobi.

Kao negativna predrasuda navodi se i kako stariji zaposlenici nisu spremni na nova
usavr$avanja, a zanimljivo je i da se kod starijih osoba, koje su u potrazi za poslom stavlja u
pitanje njihova kompetencija, odnosno pojednostavljeno, poslodavac se pita zasto su ostavili ili
ostali bez prethodnog posla. Ovi navodi ponovno dokazuju tvrdnju kako je radnik koji nije
pronasao stalan posao do 40. godine zivota vrlo vjerojatno izloZen moguénosti etiketiranja kao

,,problemati¢an® zaposlenik.*

35 Zeki¢ Eberhard N., Dobna diskriminacija na hrvatskom trziStu rada u kontekstu socijalne osvijeStenosti i
europskog zakonodavnog okvira, UDK: 331.101.24(497.5), Pravni vjesnik god. 30 BR. 2, 2014.
36 Zeki¢ Eberhard N., Dobna diskriminacija na hrvatskom trziStu rada u kontekstu socijalne osvijeStenosti i
europskog zakonodavnog okvira, UDK: 331.101.24(497.5), Pravni vjesnik god. 30 BR. 2, 2014.
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3. CESTAR d.o.0.

3.1. Povijesni razvoj poduzeca Cestar d.o.o.

Cestar d.o.o. je gradevinsko poduzece osnovano u kolovozu 1948. godine odlukom tadaSnje
vlade grada Splita kao ustanova sa samostalnim financiranjem, da bi se 1954. godine formirala
kao poduzece. Sadasnji naziv poduzece je dobilo 1962.godine. 1993. godine tvrtka je uspjesno
provela pretvorbu drustvenog vlasnistva, a 1995. i privatizaciju u Cestar d.o.o0.

Temeljeci svoj razvoj na bogatoj graditeljskoj tradiciji, poduzece Cestar d.o.0. se niz godina
razvijalo izvodeci gradevinske radove u podrucju niskogradnje, a posebno se specijaliziralo za
izgradnju, rekonstrukciju te odrzavanje autocesta, cesta, ulica, trgova i ostalih prometnih
objekata, odrzavanje prometnica, isporuku i ugradnju vertikalne i1 horizontalne signalizacije,
izgradnju mostova, nadvoznjaka, podvoznjaka, izgradnju i rekonstrukciju, izgradnju i
rekonstrukciju propusta, kanalizacijskih sustava, brana te ostalih objekata hidrogradnje,
izgradnju telekomunikacijske mreze i ostale infrastrukture.

Od 2011. do 2014. tvrtka je modernizirala strojne kapacitete s ciljem unaprjedenja poslovnog
procesa i zadrzavanja radnih mjesta. Ministarstvo graditeljstva i prostornog uredenja tvrtki je u
ozujku 2013. izdalo suglasnost za obavljanje djelatnosti gradenja i izvodenja radova skupine C,
Hil.

Drustvo Cestar d.o.o. Split je tehnoloski 1 organizacijski moderno trgovacko drustvo spremno
da obavi i najsloZenije gradevinske radove, a pogotovo radove vezane za niskogradnju i sli¢ne
djelatnosti. RjeSenjem Ministarstva zaStite okoliSa, prostornog uredenja i graditeljstva
Republike Hrvatske drustvo Cestar posjeduje licencu za obavljanje djelatnosti gradenja visoko
pozicionirane skupine B.

RjeSenjem Ministarstva kulture iz listopada 2013. tvrtki se izdaje dopusStenje za obavljanje
poslova zastite 1 o€uvanja kulturnih dobara, Sto ukljucuje izvodenje radova na nepokretnom
kulturnom dobru, u smislu izvedbe gradevinskih radova niskogradnje. Cestar d.0.0. ima i
certifikat za sustav upravljanja koji je dobiven 2014. godine te zadovoljava norme ISO
90001:2008 1 ISO 14001:2004 +AC : 2009 ( Politika zastite okolisa ).

Danas tvrtka broji 140 zaposlenika, uglavnom visoko stru¢ne i visokokvalificirane radne snage.
37

37Cestar d.o.0. (2020.): O nama, (Internet), raspoloZivo na: http://www.cestar.hr/o-nama.html
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3.1.1. Registrirane djelatnosti :

Izvodenje specijalnih miniranja na kopnu i pod vodom

Zasnivanje i izrada nacrta (projektiranje) rudarskih objekata

Projektiranje i nadzor nad gradenjem

Nadzor nad gradnjom rudarskih objekata

Plasman i prodaja mineralnih sirovina

Privremeni izvoz odnosno uvoz opreme radi koristenja u proizvodnji i radi pruZanja usluga
- leasing poslovi

Vadenje kamena, gruba obrada i piljenje ukrasnog i gradevinskog kamena kao mramora,
granita, pjesScenjaka itd.

Proizvodnja proizvoda od betona, gipsa i sl.

Rezanje, oblikovanje i obrada kamena

Proizvodnja metalnih konstrukcija

Obrada i presvlake metala

Op¢i mehanicki radovi

Proizvodnja ostalih proizvoda od metala

Izvodenje pripremnih radova, gradevinskih radova, ukljucujuéi gradevinsko-zavrSne i
gradevinsko-instalaterske radove te ugradnja 1 montaza opreme, gotovih gradevinskih
elemenata i konstrukcija

Kupnja i prodaja robe, trgovacko posredovanje na domacem i inozemnom trzistu
Poslovanje nekretninama

Iznajmljivanje automobila

Iznajmljivanje ostalih prometnih sredstava

Iznajmljivanje strojeva i opreme

OdrZavanje i1 popravak strojeva i vozila

Prijevoz robe i tereta cestom

Prijevoz brodovima ili Camcima za izlete, kruzna putovanja i razgledavanje

Obrada podataka uz uporabu programa korisnika ili vlastitog programa

Izrada i upravljanje bazama podataka, ostale srodne racunarske aktivnosti

Savjeti 1 pomo¢ trgovackim druStvima i javnim sluzbama u vezi s planiranjem,
organizacijom i efikasnoSéu

Mjerenje u vezi s CistoCom vode ili zraka, mjerenje radioaktivnosti i sl., analiza moguceg
onecis¢avanja, kao $to su dim ili otpadne vode

Promidzba, reklama i propaganda
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« Cis¢enje svih vrsta objekata

e Pripremanje hrane i pruzanje usluga prehrane, pripremanja i usluzivanje pi¢a napitaka,
pruzanje usluga smjestaja

o Poslovi gradenja i rekonstrukcija javnih cesta

e Poslovi odrzavanja javnih cesta

e Poslovi komunalnog odrzavanja nerazvrstanih cesta

o Ispitivanje i kontrola kvalitete materijala i radova u gradevinarstvu, davanje ocjene
suglasnosti 1 zavrsne ocjene kvalitete

e Proizvodnja i ugradnja asfalta i asfaltnih mjeSavina

o Projektiranje, gradenje, uporaba i uklanjanje gradevina

e Gradenje cjevovoda, crpnih stanica, dalekovoda, telekomunikacijskih i elektri¢nih vodova,
sportskih objekata, plovnih putova, luka, gradevina u lukama i na rijekama, marina, ustava

e Izgradnja telekomunikacijske mreze

e Obavljanje poslova tehnickog i1 gospodarskog odrzavanja gradevina detaljne melioracijske
odvodnje i navodnjavanja

e Izgradnja hidro gradevinskih objekata, gradnja vodnih gradevina

3.1.2. Misija, vizija i ciljevi poduzeca

Misija poduzeca Cestar d.o.o. je nastaviti biti prepoznatljiva tvrtka, brend u podrucju
niskogradnje na razini Republike Hrvatske koja svoj status gradi na vrhunskoj kvaliteti usluga
1 proizvoda koje pruza.

Misija ¢e se ostvarivati maksimalnim zalaganjem svih zaposlenika i intenzivnom suradnjom s
poslovnim partnerima i klijentima.

Vizija tvrtke Cestar d.o.o0. je postati lider na razini Republike Hrvatske u podruc¢ju niskogradnje.
Ciljevi tvrtke su izgraditi inzenjering sustav s visoko kvalificiranom i osposobljenom radnom
snagom, osposobiti tvrtku za izgradnju novih infrastrukturnih objekata niskogradnje i uspjesno

se nositi s postojecom i budu¢om konkurencijom koja raste razvojem.

38 https://www.fininfo.hr/Poduzece/Pregled/cestar/Detaljno/52391
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3.1.3. Poslovni prihodi poduzeca Cestar d.o.o.

— Poslovni prinodi
140,000,000

120.000.000
100000000
20.0:00.000

5:0.000.000
2013. 2014. 2015, 2016, 2017.

Slika 5. Poslovni prihodi poduzeéa Cestar d.o.o.
Izvor : https://www.fininfo.hr/Poduzece/Pregled/cestar/Detaljno/52391

— Rast/pad poslovnih prinoda
36,00%

18,00%

-18,00%

-36,00%
2013. 2014. 2015. 2018. 217

Slika 6. Rast/pad poslovnih prihoda u poduzecu Cestar d.o.o.
Izvor : https://www.fininfo.hr/Poduzece/Pregled/cestar/Detaljno/52391

Na slici 5. os apscisa prikazuje promatrano razdoblje u godinama od 2013. do 2017., a 0s
ordinata prikazuje financijski rezultat u kunama za promatrano razdoblje. Na slici 6. 0s apscisa
prikazuje razdoblje od 2013. do 2017., dok os ordinata prikazuje postotni rast, odnosno pad
poslovnih prihoda tokom odredenog vremenskog perioda.

Poduzece Cestar d.o.0. je u privatnom vlasniStvu. Temeljni kapital poslovnog subjekta
financiran je 100% domacim kapitalom, a u prethodnom razdoblju nije mijenjao iznos
temeljnog kapitala. U poslovnoj godini 2017. Cestar d.0.0. je ostvario promet od 97.310.384,00
kn te rast od 18,24 %, $to je viSe u odnosu na prethodnu 2016 za 9,76 %.

Poslovni subjekt je tokom posljednje dvije godine poslovao s dobiti. 3°

39 https://www.fininfo.hr/Poduzece/Pregled/cestar/Detaljno/52391
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3.2. Organizacijska struktura

SKUPSTINA
DRUSTVA

v

UPRAVA
DIREKTOR

SLUZBA ZASTITE SLUZBA UPRAVLJ.
At KVALITETOM
y A 4 \4 A4
SLUZBA KOMERCIJALNA PROIZVODNJA KNJIG.- FINAC. OPCIL PRAV.1
NABAVE SLUZBA SLUZBA KADR. POSLOVI
ANALIZA e ISPITIVANJE | TEHNICKA FINANCIISKO ANALIZA |
TRZISTA I OBRADA TRZISTA SLUZBA KNJIGOVODSTVO PLANIRANJE
IZBOR o DOBAVA IZVODENJE MATERIJALNO LJUDSKIH
NAJPOVOLINI TENDERSKE RADOVA NA KNJIGOVODSTVO POTENCIALA
IH DOKUMENTACIJE GRADILISTU FINACIISKI SKOLOVANIE I
DOBAVLJACA e ANALIZA ODRZAVANJE POSLOVI ) [ZOBRAZBA
NABAVA TROSKOVA PROMETNICA (OBRACUN PLACA RADNIKA
MATERIJ. | e IZRADA EKSPLOATACIIA BLAGAINA, DOPUNSKA
OPREME TROSKOVNIKA TRANSPORTNIH LIKVIDATURA) IZOBRAZBA
SKLADISTENJ e LOBIRANJE, SREDSTAVA, POREZNA KADROVA
E MATERIJALA PREGOVARANJE, GRADEVINSKE POLITIKA ZASNIVANIE |
| OPREME UGOVARANJE MEHANIZACIJE | POLITIKA RASKIDANJE
OTPREMA e KONACNI ODRZAVANJE BILANCE | RADNOG ODNOSA
MATERIJALA | PRIJEDLOG OPREME ZA ZAVRSNOG PRAVNO
OPREME NA UGOVORA GRADILISTE RACUNA éﬁSGTA UNPéXéEUE
GRADILISTE PROIZVODNJA |
UGRADBA
ASFALTA

Slika 7. Organizacijska struktura poduzeéa Cestar d.0.0.

Izvor : Izrada autora prema internim podacima poduzeca Cestar d.o.o. Split (2020.)
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S ciljem postizanja maksimalne uspjes$nosti poslovanja, poduzeée je organizirano kroz sustav
poslovnih jedinica i podruznice ¢ije aktivnosti objedinjava i koordinira Uprava drustva uz
pomo¢ pojedinih sluzbi. Uspostavljena organiziranost omogucuje izvodenje radova u opsegu

od sitnih usluga do najvecih objekta niskogradnje.

Skupstina drustva je sredisSnji organ tvrtke Cestar d.o0.0. i €ine je svi ¢lanovi drustva. Sve odluke

¢lanova drustva donose se na skupstini drustva. Skupstinu vodi predsjednik kojeg biraju ¢lanovi
skupstine obicnom vecinom danih glasova na vrijeme od cetiri godine. SkupStina drustva
odlucuje o:

e Izboru i opozivu Uprave drustva

e Izmjeni druStvenog ugovora

e Usvajanju godiSnjeg obraCuna, financijskih izvjeS¢a, raspodjeli i isplati dobiti 1

pokrivanju gubitaka
e Povlacenju poslovnih udjela te o istupanju i iskljucenju ¢lana drustva
e Zahtjevima za naknadu Stete protiv Uprave drustva

e Postavljanju zastupnika drustva pred sudom ako ga ne moze zastupati Uprava drusStva

Uprava drustva sastoji se od jednog ¢lana, direktora. Uprava vodi poslove drustva na vlastitu

odgovornost. Direktora imenuju i opozivaju ¢lanovi drustva na skupstini drustva ili izvan nje.
Uprava drustva duzna je postupati po odlukama skupstine. Uprava samostalno donosi odluke o
osnivanju jedne ili viSe podruznica drustva i imenuje zakonske zastupnike podruznica. DuZzna
je izraditi, uz postovanje zakonskih odredba i rokova, godi$nji obracun i financijska izvjesca za

svaku proteklu poslovnu godinu.

Sluzba zastite na radu obavlja poslove :

e Izrade procjene opasnosti zastite na radu

e Evidencije o osposobljavaju zaposlenika za rad na siguran nacin

e Evidencije i o osposobljavanju zaposlenika za rad na poslovima s posebnim uvjetima
rada

e Evidencije o zaposlenicima koji su se ozlijedili na poslu

e Suradnje s Inspekcijom rada

e Izrade plana uredenja gradiliSta sa stanoviSta zaStite na radu

e Kontrole ispravnosti strojeva i uredaja
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Sektor nabave obavlja djelatnosti analize trziSta i izbora najpovoljnijih dobavljaca, nabave
materijala i opreme, skladiStenja materijala i opreme te otpremu materijala i opreme na

gradiliste.

Komercijalni _sektor obavlja poslove ispitivanja i obrade trzista, dobavu tenderske
dokumentacije, analizu troSkova, izradu troSkovnika, poslove lobiranja, pregovaranja i

ugovaranja te izrade konac¢nog prijedloga ugovora.

Knjigovodstveni — financijski sektor obavlja poslove financijskog i materijalnog knjigovodstva,

financijske poslove obracuna placée, blagajne i likvidature, zaduzen je za pradenje porezne

politike te politike bilance i zavr§nog racuna na razini tvrtke.

Sektor opcih, pravnih i kadrovskih poslova nadlezan je za analizu i planiranje ljudskih

potencijala, Skolovanje i izobrazbu radnika, dopunsku izobrazbu kadrova, zasnivanje i

raskidanje radnog odnosa te pravno zastupanje organizacije.

Proizvodni sektor obuhvaca 5 jedinica:

e Tehnicka sluzba obavlja pripremu Projekta organizacije gradenja koji sadrzi
organizaciju i tehnologiju gradenja s dinamickim planom gradenja, financijskim planom
projekta te je zaduZena 1 za elektronsku obradu podataka .

e [zvodenja radova na gradilistima obuhvaca poslove otvaranja gradilista te izgradnje 1
primopredaje objekata

e Odrzavanje prometnica odnosi se na poslove odrzavanja prometne infrastrukture te
pruzanje usluga drugim tvrtkinim gradiliStima ukoliko postoje slobodni kapaciteti.

e FEksploatacija i odrzavanje transportnih sredstava, mehanizacije i proizvodnja betona
kao jedinica opskrbljuje gradiliSta potrebnim vozilima, gradevinskim strojevima i
betonom, koordinira navedenom opremom izmedu pojedinih tvrtkinih gradiliStima,
donosi plan odrzavanja te odrZzava navedenu opremu u zasebnom pogonu

e Proizvodnja i ugradba asfalta obuhvata proces proizvodnje asfalta, ispitivanje

kvalitete u laboratoriju te ugradnju asfalta na tvrtkinim gradili§tima.

27



3.3. Upravljanje ljudskim resursima

Ostvarenje poslovnih rezultata i osobni doprinos zaposlenika su temeljni kriterij za daljnji
uspjeSan razvitak poduzeca. Postize se veca efikasnost pri radu te se radne obveze brze i
kvalitetnije obavljaju. Poduzece svojim zaposlenima omogucuje dinami¢no radno okruzenje sa
mogucim profesionalnim i osobnim razvojem.

U nastavku je prikazana struktura zaposlenika po broju, spolu i dobi pomo¢u tablice i grafikona.
3.3.1. Struktura zaposlenika po broju

Tablica 1. Broj zaposlenika u poduzeé¢u Cestar u razdoblju od 2014. do 2019.

Godina 2014. 2015. 2016. 2017. 2018. 20109.
Zene 13 13 13 15 15 15

Muskarci 106 97 98 109 113 125
UKUPNO 119 110 111 124 128 140

Izvor : Izrada autora prema podacima poduzecéa Cestar d.o.o. (2020.)

Prema podacima prikazanim u tablici 1. vidljivo je kako je dinamika zaposljavanja prvo padala
u 2014. godini sa 119 zaposlenika na 111 zaposlenika u 2016. zatim je porasla u 2017. na 124
zaposlenika i nastavila pozitivni rast do kraja 2019. godine gdje je trenutno zaposleno 140
zaposlenika. Plan zapoSljavanja stalnih i sezonskih radnika radi se na pocetku svake godine 1
ovisi o obujmu posla. Porast zaposlenika je vezan sa porastom prometa. Poduzece najcesce
zapoSljava radnike sa iskustvom u struci kojom se tvrtka bavi. Novi uvjeti prilikom
zaposljavanja javljaju se zbog potreba za slozenijim profilima zaposlenika te kao posljedica
velike potraznje za poslovima na burzi rada.

3.3.2. Spolna struktura zaposlenika

® muskarci

H Zene

Grafikon 1. Spolna struktura zaposlenika

Izvor : lzrada autora prema podacima poduzecéa Cestar d.o.0. (2020.)
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Prema podacima (2019.) prikazanim na grafikonu 1. vidljivo je kako su vecéina zaposlenika
muskarci, odnosno od 140 zaposlenih, 125 je muSkog spola $to ¢ini postotak od 89%.

Zaposleno je 15 osoba zenskog spola $to ¢ini postotak od 11%. S obzirom na djelatnost
poduzeca omjer je opravdan jer veliki dio poslova zahtjeva fiziCku spremu te poznavanje rada
na strojevima i posjedovanje odredenih kategorija za teretna vozila. Muskarci rade u sluzbi
zastite na radu, dok zene rade u knjigovodstvenom — financijskom sektoru te sektoru opéih,

pravnih i kadrovskih poslova

3.3.3. Dobna struktura zaposlenika

55-59
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40-44
35-39
60-64
50-54
30-34
25-29
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o
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Grafikon 2. Dobna struktura zaposlenika Cestar d.o.0. (2019.)
Izvor :lzrada autora prema podacima poduzeca Cestar d.0.0. (2020.)

Prikazani podaci na grafikonu odnose se na stanje zaposlenih prema dobi gdje je na dan
31.07ujka 2019. bilo zaposleno 132 djelatnika. Podaci su filtrirani od najvecéeg broja zaposlenih
do najmanjeg prema dobnoj skupini. Fluktuacija zaposlenih je dinami¢na, raspon godina krece
se od 19 do 65. Moze se vidjeti da je 55 od ukupno 132 zaposlenika (preko 41%) starije od 50
godina. To nam ukazuje na staru dobnu strukturu i probleme s kojima bi se poduzece moglo
suociti. Tokom godina zaposlenicima opadaju performanse, brze se umore i teZze podnose stres
ili pritisak na radnom mjestu. Starenjem zaposlenika smanjuje se razina zadovoljstva zbog
,»zasicenja“ poslom ili rutinskog obavljanja radnih obveza. S obzirom na navedene

karakteristike mozemo zakljuciti da raste stopa bolovanja kod starijih zaposlenika.
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Vecina starijih zaposlenika rade teze, fizicke poslove i s obzirom na dob 1 fizicku spremu
dogadaju se nesre¢e na radnom mjestu.

Kao posljedica veée stope nesreca na radnom mjestu stariji zaposlenici su nemotivirani i
osjecaju pritisak okoline radi smanjenja radne sposobnosti te osjecaju dobnu diskriminaciju.
Veliki broj zaposlenika su gradevinski radnici 1 o€ito je da ¢e u iduc¢ih par godina znacajan broj
zaposlenih do¢i u dob za odlazak u mirovinu. Poduzece treba starijim zaposlenicima omoguciti
Sto laksi prijelaz iz radnog aktivnog statusa u neaktivni radni status (umirovljenje).

Prilikom odlaska jednih radnika trebaju osigurati nove radnike, tj. njihove zamjene.
Promatraju¢i podatke sa Hrvatskog zavoda za zaposljavanje mozemo uociti da nedostaje
gradevinskih radnika zbog viSe razloga, poput iseljavanja mladog stanovniStva i veéeg broja
,.stare* radne snage (osobe od 50 i viSe godina). Neravnomjeran je odnos ponude i potraznje za
gradevinskim radnicima. Poduzecée treba promatrati sve opcije 1 kontinuirano ulagati u svoje
zaposlene. Trebaju pratiti trendove, prilagoditi radne uvjete razli¢itim profilima potencijalnih

zaposlenika i omoguciti prekvalifikaciju i dodatnu izobrazbu zaposlenicima.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

4.1. Metodologija istrazivanja

Za potrebe ovog rada provedeno je empirijsko istrazivanje o radnom ucinku, motivaciji i
zadovoljstvu zaposlenika starijih od pedeset godina na primjeru poduzeca Cestar d.o.o.
Istrazivanje je provedeno metodom intervjua i metodom ankete pomocu specificnog anketnog
upitnika.

Podaci o uzorku :

Nominalna definicija uzorka — ispitano je 47 djelatnika poduzeca Cestar d.o0.0. i podaci ankete
su dobiveni od voditeljice op¢ih i kadrovskih poslova.

Prostorna definicija uzorka — u dogovoru sa voditeljicom op¢ih i kadrovskih poslova, ankete
su podijeljene zaposlenicima u upravi drustva.

Vremenska definicija uzorka- istrazivanje je provedeno u vremenskom periodu od 11.3. do
28.5.2020.

Anketa provedena u poduzecu Cestar sastojala se od 22 pitanja i podijeljena je u 3 dijela :

1. Opci dio — Sadrzi deset pitanja koji se odnose na osnovna pitanja poput dobi, spola,
ukupnog radnog staza, stupanj obrazovanja, o¢ekivanja u vezi s poslom i sli¢no.

2. Motivacija — sastoji se od Cetiri pitanja. Pitanja se odnose na zadovoljstvo na radnom
mjestu, koliki je stupanj motiviranosti i koji faktori motivacije utje¢u na posao koji
zaposlenici obavljaju te ocjena emocionalnog i fizickog stanja.

3. Daljnji planovi karijere / umirovljenje — sastoji se od osam pitanja. Pitanja se odnose na
profesionalne planove, stajaliSta o mirovini, uvjetima ostanka na poslu iznad 65-te
godine.

4.2. Rezultati istraZivanja

Za lakSe razumijevanje, ispitanike ¢emo podijeliti u dvije skupine. Prva skupina se odnosi na
sve ispitanike, dok u drugoj skupini se promatraju samo ispitanici stariji od 50 godina. Prikazani
su rezultati po grupi pitanja. Prva grupa pitanja se odnosi na op¢i dio, zatim druga grupa pitanja
se odnosi na motivaciju zaposlenih i na kraju pitanja iz grupe daljnjih planova karijere ili

umirovljenje zaposlenih.
Prva grupa pitanja se odnosi na op¢e podatke poput dobi, spolu i skolskoj spremi ispitanika.
Prikazani su podaci o ukupnom radnom stazu, o duljini radnog staza u poduzecu Cestar.

Takoder pitanja se odnose na kategoriju radnog mjesta i promjeni poslova unutar radnog staza.
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Tablica 2. Prikaz deskriptivnih parametara sudionika izraZen u postocima (N=47)

1. Dob: O manje od 30 godina 7 (14,9) /
O 31 .- 50 godina 27 (57,4) /
13 (100
O viSe od 50 godina 13 (27,7) (100)
L2l O musko 40 (85,1) 9(69.2)
O Zensko 7 (14,9) 4 (30,8)
3. Ukupni radni staz _ 2 (4,3) /
O <1 godine
5(10,6) /
O1-5
2(4,3) /
06-10
21 (44,7) /
0O11-20
8 (17) 4 (30,8)
021-30
. 9(19,1) 9 (69,2)
Ovise od 30
3. 1. Radni staz u :
poduzecéu "Cestar O <1 godine 3(6.4) 1(7.7)
d.o.0.” O1-5 8 (17) 1(7,7)
06-10 11 (23,4) 2 (15,4)
0O11-20 16 (34) 2 (15,4)
021-30 6 (12,7) 4 (30,8)
OviSe od 30 3(6,4) 3(23,1)
4. Skolska sprema O osnovna Skola ili nize / /
O srednja $kola 37 (78,7) 9(69,2)
O viSe ili visoko obrazovanje 10 (21,3) 4 (30.8)
5. Kategorija vaseg O nekvalificirani i polukvalificirani 10 (21,3) 3(23,1)
radnog mjesta radnik
O KV lli VKV radnik 25 (53,2) 5 (38,5)
O sluzbenici 1(2,1) 1(7,7)
O stru€njaci bez rukovodnih ovlasti 6 (12,7) 2 (15,4)
O menadZeri (ruko/voditelji) 5 (10,6) 2 (15,4)
O slobodne djelatnosti / /
6. Koliko ste poslova oo 21 (44,6) 4 (30,8)
promijenili u svom
radnom vijeku? 01 2(43) 2 (15.4)
02 11 (23,4) 3(23,1)
O3 10 (21,3) 3(23,1)
O4 3(6,4) 1(7,7)
Ukupno 47 (100) 13 (100)

Izvor: Istrazivanje autora
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Prvi prikaz u tablici 3. je prikaz dobne strukture ispitanika iz koje je vidljivo da njih 14,9% (7
ispitanika) ima manje od 30 godina, 57,4% (27 ispitanika) ima od 31 do 50 godina i 27,7%
(13 ispitanika) ima vise od 50 godina.

U poduzec¢u Cestar zaposlen je veci broj muskaraca nego zena. Za potrebe ovog rada je
anketirano 47 ispitanika, od ¢ega je 85,1% (40 ispitanika) muskog spola, dok je 14,9% (7
ispitanika) Zenskog spola.

Najveci udio radnog staza od 11 do 20 godina ima 44,7 % zaposlenika. Slijede zaposlenici koji
imaju 21-30 godina radnog staza 18% ( 8 ispitanika). Postotak zaposlenika od 1 do 5 godina
iznosi 10,6% . Podjednak je postotak zaposlenika koji ima ukupni radni staz do 1 godine i od
6 do 10 godina, njih 4,3% (2 ispitanika).

Postotak ispitanika koji su stariji djelatnici poduzeca, a kKoji imaju ukupnog radnog staza vise
od 30 godina ¢ini 69,2% ( 9 ispitanika), dok 30,8% ( 4 ispitanika) ima 21 do 30 godina staza.
Najveci broj zaposlenika (16 ispitanika) ima 11-20 godina radnog staza u poduzecu Cestar.
Zatim slijede zaposlenici koji su zaposleni do jedne godine (3 ispitanika) te oni koji su zaposleni
6-10 godina (11 ispitanika) u poduzec¢u. Manji broj ispitanika ima radnog staza u promatranom
poduzecu od jedne do pet godina, zatim slijede djelatnici sa 21-30 godina.

Zaposlenici stariji od 50 godina, a imaju preko 30 godina staza u poduzecu Cestar zauzimaju
23,1 % (3 ispitanika), dok njih 30,8% (4 ispitanika) su djelatnici poduzec¢a od 21 do 30 godine.
Slijede stariji zaposlenici koji rade od 11 do 20 godina ( 2 ispitanika) i podjednak broj ispitanika
(1) koji su zaposleni u poduzeéu Cestar do jedne godine te oni koji su zaposleni od 1-5 godina.
Prema stupnju obrazovanja najvi$e ispitanika ima srednju $kolu, njih 37, dok 10 ispitanika ima
visi ili visoki stupanja obrazovanja. Zaposlenici iznad 50te godine, njih 9 ima zavrSenu srednju
Skolu, dok 4 ispitanika ima visi ili visoki stupanj obrazovanja. Nijedan zaposlenik nema
osnovnu Skolu ili niZi stupanj obrazovanja.

Najvise zaposlenika su kvalificirani ili visokokvalificirani radnici, njih 53,2% (25 ispitanika).
Slijede nekvalificirani i polukvalificirani radnici 21,2% (10 ispitanika), stru¢njaci bez
rukovodnih ovlasti 12,7% (6 ispitanika), menadzeri 10,6% (5 ispitanika).

Najvise starijih zaposlenika su kvalificirani ili visokokvalificirani radnici, njih 5 (38,5%).
Slijede nekvalificirani 1 polukvalificirani radnici 23,1% (3 ispitanika), stru¢njaci bez
rukovodnih ovlasti 15,4% (2 ispitanika), menadzeri 15,4% ( 2 ispitanika) i 1 sluzbenik (7,7%).
Vecina ispitanika, njih 21 (44,6%) je od pocetka radnog staza zaposleno u poduzecu Cestar.
Zaposlenici koji su promijenili dva radna mjesta ¢ine 23,4% ( 11 ispitanika), dok njih 21,4%
(10 ispitanika) je promijenilo tri radna mjesta te zaposlenici koji su promijenili ¢etiri radna

mjesta, njih 6,4% (3 ispitanika).
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Ispitanici stariji od 50 godina, njih 4 (30,8%) je od pocetka radnog staza zaposleno u poduzecu
Cestar. Slijedi podjednak broj ispitanika koji su promijenili 2 i 3 radna mjesta, njih 3 (23,1%),
15,4% zaposlenih ( 2 ispitanika) koji su promijenili jedno radno mjesto i jedan ispitanik (7,7%)

koji je promijenio Cetiri radna mjesta.

H Da

H Ne

Grafikon 3. Iskustvo diskriminacije zbog dobi
Izvor: lzrada autora

U ovom grafikonu promatramo samo zaposlenike starije od 50 godina. 69% ispitanika, njih 9
se izjasnilo da se nisu osjetili diskriminirano zbog svoje dobi, dok 31% zaposlenih (4 ispitanika)

se osjetilo diskriminirano.
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Grafikon 4. Sigurnost na radnom mjestu
Izvor: Izrada autora
Vecina ispitanika, njih 95,7% (45 ispitanika) se osjeca sigurno na svom radnom mjestu, dok
samo dva ispitanika (4,3%) se ne osjeca sigurno na poslu.
Stariji ispitanici, njih 12 (92,3%) se osjec¢a sigurno na radnom mjestu, dok samo jedan ispitanik

(7,7%) se ne osjeca sigurno na svom radnom mjestu.
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Grafikon 5. Procjena briga ispitanika vezanih za posao
Izvor: Izrada autora
Najveéi broj ispitanika, njih 38,3% (18 ispitanika) brine smanjenje place. Slijedi briga u vezi
gubitka posla, njih 23,4% (11 ispitanika) te gubitak pozicije, odnosno premjestaj na losije radno
mjesto brine 12,8% zaposlenika (6 ispitanika). Postotak zaposlenika koji su bezbrizni iznosi
10,6% (5 zaposlenika) i 6,4% ( 3 ispitanika) brine se za obezvrjedenje vlastite pozicije.
Starije zaposlenike, njih 5 (38,5%) najvise brine smanjenje place te diskriminacija zbog dobi,
njih 30,8% (4 ispitanika). Podjednak je postotak starijih zaposlenika koji se boje gubitka posla

i onih koji su bezbrizni iznosi 15,4 % (2 ispitanika).

Tablica 3. Procjena najvecih potreba i o¢ekivanja u vezi posla

Potrebe u vezi posla Ukupan broj Ispitanici
ispitanika iznad 50 g.

10. Sto su trenutno vase | O dobri i sigurni uvjeti rada 15 8
najvece O sigurnost zaposlenja 3 /
potrebe/oCekivanja u vezi | O mogucénost za napredovanje 3 /
S poslom? O osobni razvoj 3 1
O dobra radna atmosfera 10 4
O postovanje i priznanje /
O pripadanje timu 5 /
O drugo (5to) / /
UKUPNO 47 13

Izvor: Izrada autor
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U tablici 3. najve¢i broj ispitanika, njih 31,9% (15 ispitanika) smatra najvaznijom potrebom
dobre i sigurne uvjete rada. Zatim slijedi dobra radna atmosfera, njih 21,3% (10 ispitanika) te
postovanje i priznanje 17% (8 ispitanika). Pripadanje u timu smatra najve¢om potrebom 10,6%
zaposlena (5 ispitanika). Najmanji udio ocekivanja u vezi posla se odnosi na mogucnost za
napredovanje, sigurnost zaposlenja i na osobni razvoj.

Stariji zaposlenici, njih 8 (61,5%) smatra najvaznijom potrebom dobre i sigurne uvjete rada.
Slijede postovanje i priznanje, njih 4 (30,8%) i jedan ispitanik (7,7%) se izjasnio za dobrom

radnom atmosferom.

Druga grupa pitanja se odnosi na motivaciju, odnosno stupanj zadovoljstva na radnom mjestu
I koliko su motivirani zaposlenici za kvalitetno obavljanje radnih obveza. Utvrduju se faktori
koji utje€u na motiviranost zaposlenika, ocjenjuje se psihicka i fizicka sprema i otpornost

zaposlenika na stres/sposobnost podnosenja pritiska na poslu.
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Grafikon 6. Zadovoljstvo radnim mjestom
Izvor: IstraZivanje autora
Vecina zaposlenih je dosta zadovoljno svojim radnim mjestom, njih 55,3% (26 ispitanika).
Slijede 29,8% zaposlenika (14 ispitanika) koji su jako zadovoljni pa 12,8% (6 ispitanika) koji
su osrednje zadovoljni.
Zaposlenici iznad 50 godina su jako zadovoljni svojim radnim mjestom, njih 6 (46,1%).
Podjednak broj ispitanika su dosta zadovoljni i osrednje zadovoljni svojim radnim mjestom,

njih 3 (23,1%). Samo jedan ispitanik je izrazio jako nezadovoljstvo svojim radnim mjestom.
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Grafikon 7. Motiviranost zaposlenika za kvalitetno obavljanje radnih obveza

Izvor: Istrazivanje autora

Vecina zaposlenika, njih 44,7% (21 ispitanika) je dosta motivirano za kvalitetno obavljanje

vlastitih radnih obveza, dok je 34% (16 ispitanika) jako motivirano. Zatim slijede zaposlenici

koji su osrednje motivirani, njih 19,1% (9 ispitanika).

Podjednak broj ispitanika iznad 50 godina je jako motivirano, dosta motivirano, ali i osrednje

motivirano za kvalitetno obavljanje vlastitih radnih obveza, njih 4 (30,8%). Samo je jedan

ispitanik (7,7%) koji je jako nemotiviran za obavljanje radnih obveza.

Tablica 4. Prikaz faktora koji motiviraju ispitanike

13. Sto vas motivira na vasem poslu?

Broj ispitanika

Ispitanici iznad 50

godina
13.1. financijski | O ne motivira / /
faktori (placa i O malo motivira 1 1
drugo) O osrednje motivira 5 /
O motivira 24 6
O jako motivira 17 6
13.2. sigurnost/ | O ne motivira / /
stabilnost O malo motivira / /
zaposlenja O osrednje motivira 5 2
O motivira 23 7
O jako motivira 19 4
13.3. razvoj O ne motivira / /
karijere / O malo motivira 9 3
mogucnost O osrednje motivira 18 5
napredovanja O motivira 18 5
O jako motivira 2 /

37




13.4. O ne motivira 1 1
osobni razvoj | O malo motivira 13 5
0 osrednje motivira 15 4

O motivira 16 3

[ jako motivira 2 /

13.5. dobra O ne motivira 2 /
radna O malo motivira 4 4
atmosfera i 0 osrednje motivira 9 4
dobri odnosi O motivira 23 5
sa suradnicima | O jako motivira 9 /
13.6. O ne motivira 2 /
postovanije i O malo motivira 4 2
priznanje za O osrednje motivira 9 5
dobro obavljen | motivira 23 6
posao O jako motivira 9 /
UKUPNO 47 13

Izvor: Izrada autora

U tablici 4. Vecinu ispitanika 51,1% (24 ispitanika) motivira financijski faktor, dok njih 36,2%
(17 ispitanika) jako motivira. Najmanji udio ¢ine ispitanici koji su osrednje motivirani (10,6%).
Jednak broj ispitanika starije Zivotne dobi, njih 6 (46,1%) motivira i jako motivira financijski
faktor. Samo jedan ispitanik (7,7%) se izjasnio da ga financijski faktor malo motivira.
Sigurnost, odnosno stabilnost zaposlenja ukupno motivira 48,9% zaposlenika (23 ispitanika),
dok njih 40,4% (19 ispitanika) su jako motivirani i njih pet (10,6%) su osrednje motivirani.
Zaposlenike iznad 50 godina motivira sigurnost i stabilnost zaposlenja, njih 53,8% (7
ispitanika). Zatim slijede zaposlenici koji su jako motivirani, njih 30,8% (4 ispitanika) i dva
ispitanika (15,4%) su osrednje motivirani.

Iz tablice je vidljivo kako je jednak broj ispitanika motivirano i osrednje motivirano sa razvojem
karijere ili mogu¢noséu napredovanja, njih 38,3% (18 ispitanika). Slijede zaposlenici koji su
jako motivirani, njih 4,3% (2 ispitanika) i 19,1% (9 ispitanika) su malo motivirani.

Jednak broj starijih ispitanika je motivirano i osrednje motivirano sa razvojem Karijere ili
mogucnos$céu napredovanja, njih 38,5% (5 ispitanika) te 3 ispitanika (23%) su malo motivirana.
Vecinu ispitanika osobni razvoj motivira 34% (16 ispitanika), dok 31,9% (15 ispitanika) je
osrednje motivirano. Postotak zaposlenika koje osobni razvoj malo motivira iznosi 27,7%
(13 ispitanika). Najmanji udio zaposlenika je jako motivirano, njih 4,3% i ne motivirano (2,1%).
Starije zaposlenike na radnom mjestu malo motivira osobni razvoj, njih 5 (38,5%). Slijede
zaposlenici koji su osrednje motivirani, njih 4 (30,8%) i 3 ispitanika (23%) koji su motivirani

i samo jedan ispitanik (7,7%) je ne motiviran osobnim razvojem na svom radnom mjestu.
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Vecina zaposlenika je motivirano dobrom radnom atmosferom i dobrim odnosima sa
suradnicima, njih 48,9% (23 ispitanika). Jednak broj zaposlenika 19,1% (9 ispitanika) koji su
osrednje motivirani i jako motivirani. Slijede ispitanici koji su malo motivirani i ne motivirani.
Vecina starijih ispitanika je motivirano, njih 5 (38,5%) i osrednje motivirano dobrom radnom
atmosferom, njih 4 (30,8%). Najmanji udio zaposlenika je malo motivirano, njih 4 (30,8%).

Postovanje i priznanje za dobro obavljen posao motivira ukupno zaposlenika 48,9% (23
ispitanika). Jednak broj ispitanika su jako motivirani i osrednje motivirani, njih 9 (19,1%).
Slijedi 8,5% zaposlenika (4 ispitanika) koji su malo motivirani i 4,3% koji su ne motivirani.

Starije ispitanike, njih 6 (46,1%) motivira poStovanje i priznanje za obavljen posao. Slijedi 5
ispitanika (38,5%) koji su osrednje motivirani i dva ispitanika koji su ne motivirani (15,4%).

Na pitanje $to vas motivira na vasem poslu i gdje je trebalo nadodati drugi faktor, jedan ispitanik

stariji od 50 godina od njih 47 je naveo savjesnost i odgovornost.

Tablica 5. Mentalno zdravlje zaposlenika

14. Ocijenite svoje stanje:

14.1. mentalno Ovrlo slabo Oslabo Oprosjec¢no O jako dobro Oodli¢no >
zdravlje

Ukupan broj ispitanika / / 3 25 19 47
Ispitanici iznad 50 g. / / 2 4 7 13

Izvor: IstraZivanje autora

Iz tablice 5. vidljivo je da se vecina ispitanika ( 25 ispitanika) mentalno osjeca jako dobro, njih
40,4% (19 ispitanika) se osjeca odli¢no, dok tri ispitanika (6,4%) se osjeca prosjecno.

Stariji ispitanici svoje mentalno zdravlje ocjenjuju odli¢no, njih 7 (53,8%). Slijede ispitanici

koji se osje¢aju mentalno jako dobro, njih 4 (30,8%) i 2 ispitanika (15,4%) se osjec¢a prosjecno.

Tablica 6. Otpornost na stres ili sposobnost podnoSenja pritiska na poslu

14. Ocijenite svoje stanje:

14.2. otpornost na

stres/sposobnost C oy . .
podnogenja pritiska na Ovrlo slabo Oslabo Oprosjec¢no Ojako dobro Oodli€éno >

poslu
Ukupan broj ispitanika / 2 25 17 3 47
Ispitanici iznad 50g. / / 8 5 / 13

Izvor: Istrazivanje autora

Otpornost na stres ili sposobnost podnoSenja pritiska na poslu prosjecno podnosi 53,2%
zaposlenika (25 ispitanika), dok njih 36,1% (17 ispitanika) jako dobro podnosi stres. Slijedi
ispitanici, 6,4% (3 ispitanika) koji odli¢no i 4,3% (2 ispitanika) koji slabo podnose stres.
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Stariji ispitanici, njih 8 (61,5%) prosje¢no podnosi pritisak na poslu, dok 5 ispitanika (38,5%)
jako dobro podnosi stres.

Tablica 7. Fizi¢ko zdravlje zaposlenika

14. Ocijenite svoje stanje:
14.3. fizicko zdravlje | [vrlo slabo Oslabo Oprosjedno Ojako dobro Codliéno >
Broj ispitanika / 1 9 19 18 47
Ispitanici iznad 50g. / / 6 7 / 13

Izvor: IstraZivanje autora

Iz tablice 7. vidljivo je da veéina zaposlenika (19 ispitanika) smatra da se jako dobro fizicki
osjeca, dok 38,3% (18 ispitanika) se osjeca odlicno. Slijedi 19,1% (9 ispitanika) koji smatra da
im je prosjecno fizicko zdravlje, dok jedan ispitanik smatra da mu je slabo fizicko zdravlje.
Stariji ispitanici se jako dobro fizi¢ki osjecaju, njih 7 (53,8%), dok 6 ispitanika (46,2%)
smatra da im je prosjecno fizicko zdravlje.

Tablica 8. Ucestalost izostanka s posla zbog zdravstvenih problema

14. Ocijenite svoje stanje:

14.4. ugestalost

izostanaka s posla Ovrlo rijetko  Orijetko  Oprosjeéno Ocesto Ovrlo &esto >

zbog zdravstvenih

razloga
Broj ispitanika 25 16 4 2 / 47
Ispitanici iznad 50g. 7 5 / 1 / 13

Izvor: IstraZivanje autora

Vecina ispitanika 53,2% vrlo rijetko izostaje s posla zbog zdravstvenih razloga i 34% ih rijetko
izostaje. Prosjecno izostaju s posla zbog zdravstvenih problema njih 8,5% i 4,3% ucestalo
izostaje. Stariji ispitanici vrlo rijetko izostaju s posla, njih 7 (53,8%) i 5 (38,5%) ispitanika
rijetko izostaje. Jedan ispitanik (7,7% ) Cesto izostaje zbog zdravstvenih razloga.

Treéa grupa pitanja se odnosi na daljnje planove karijere, to¢nije o ostanku u poduzecu ili
odlazak u mirovinu. Ispitanici iznose svoje emocije i razmisljanja u vezi umirovljenja te
opcenito stajaliSta u vezi mirovine. Pitanja se odnose na profesionalne planove i spremnost
zaposlenika na promjene u zahtjevima posla.

Promjene u zahtjevima posla se odnose na zaposlenikov rad s punim radnim vremenom i poslije
65 godine, uvjeti pod kojima su zaposlenici spremni produziti zaposlenje te premjestaj na nize

radno mjesto kako bi ostali zaposleni nakon 65-te godine.
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Grafikon 8. Izrazavanje profesionalnih planova

Izvor: Izrada autora

Najveci broj ispitanika ima plan zadrzati sadasnju poziciju i postojece uvjete, njih 46,8%.
Slijedi 27,7% ispitanika koji Zeli stru¢no napredovati na istom radnom mjestu i 12,8%
ispitanika Zeli povecanje place. Promijeniti posao u okviru istog poduzeca Zeli 6,4% ispitanika.
Stariji ispitanici, njih 7 (53,8%) ima plan zadrzati sadas$nju poziciju, dok 3 ispitanika (23%)
zeli stru¢no napredovati. Jednak broj ispitanika, njih 7,7% se izjasnilo da Zele prilagoditi radno
mjesto 1 vrijeme svojim potrebama te Zele ostvariti mogucénost posebnog zdravstvenog paketa.

Tablica 9. Prikaz stavova 0 moguénosti rada s punim radnim vremenom i poslije 65

Daljnji planovi karijere / umirovljenje Broj ispitanika Ispitanici iznad 50 g.

16. O svakako DA 2 2

Ocekujete li da cete O nadam se DA 10 /

raditi s punim radnim | 00 mozda 26 8

vremenom i poslije O nadam se NE 9 3

657 O svakako NE / /
UKUPNO 47 13

Izvor: Izrada autora

Iz tablice 9. vidljivo je da 55,3% ispitanika se i dalje dvoumi hoce li raditi punim radnim
vremenom i nakon 65 godine, dok 21,3% zeli puno radno vrijeme sa 65 godina. Ispitanike koji
ne Zele biti zaposleni na puno radno vrijeme nakon 65 godine ¢ini njih 19,1%.

Stariji ispitanici se i dalje dvoume hoce li raditi na puno radno vrijeme poslije 65, njih 8
(61,5%). Dva ispitanika (15,3%) bi htjeli svakako nastaviti raditi na punu satnicu sa 65 godina

i 3 ispitanika (23,1%) ne Zele biti zaposleni na puno radno vrijeme nakon 65 godine.
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Grafikon 9. Procjena potencijalnih uvjeta produljenja zaposlenja nakon 65 godina

Izvor: Izrada autora

Financijska isplativost i prilagodba radnog vremena su najpozeljniji uvjeti pod kojima bi ve¢ina
ispitanika produzila zaposlenje nakon 65 godine. Slijedi ponuda od poduzeéa, odnosno ako bi
nadredeni trazio da nastave suradnju. Jednak broj ispitanika je naveo osje¢aj dobrodoslice medu
kolegama 1 priliku za prenosenjem vlastitog znanja i iskustva kao potencijalne uvjete za
produljenje zaposlenja nakon ulaska u mirovinu.

Stariji ispitanici, njih 6 (46,1%) smatra financijsku isplativost kao najpozeljniji uvjet pod kojim
bi produzili zaposlenje nakon 65 godine. Slijedi 5 ispitanika (38,5%) kojima je pozeljan uvjet

prilagodba radnog vremena i 2 ispitanika bi ostala raditi ako bi ih poduzece trazilo da ostane.

m da
M ne

Grafikon 10. Spremnost prihva¢anja premjeStaja na niZe radno mjesto nakon 65g
Izvor: 1zrada autora
U ovom grafikonu promatramo samo zaposlenike starije od 50 godina. Premje$taj na nize
pozicionirano mjesto ukoliko bi ostali zaposleni ne prihvaca 46% ispitanika, dok 54% ispitanika

iznosi da bi prihvatili premjestaj na nize radno mjesto.
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Grafikon 11. Spremnost ispitanika na prihvac¢anje odredenih uvjeta prije umirovljenja
Izvor: Izrada autora

U ovom grafikonu promatramo samo zaposlenike starije od 50 godina (13 ispitanika).
62% ispitanika prihvaca rad s nepunim radnim vremenom i podjelu radnog mjesta s drugim
zaposlenikom tijekom jednog razdoblja prije umirovljenja, dok 38% ispitanika ne prihvacéa

navedene uvjete.

optimizam
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ne razmisljam o tome

nemam emocija
Ukupan broj

olaksanje ispitanika
T Ispitanici iznad
Zaljenje 50g.
radost
strah
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Grafikon 12. Emocije vezane za umirovljenje
Izvor: Izrada autora

Veliki broj ispitanika izrazava strah kao najizrazeniju emociju povezanih s umirovljenjem.
Sljede¢a emocija vezana uz planiranje umirovljenja je radost. Zatim slijedi podjednak broj
odgovora za sljede¢e emocije: Zaljenje, olaksanje, tuga, nemam emocija i ne razmisljam o tome.
Stariji zaposlenici, njih 4 (30,8%) kada razmi$lja o umirovljenju ne osje¢a nista. Slijedi
podjednak broj odgovora za sljedec¢e emocije 23% ( 3 ispitanika) : strah i olakSanje.

Podjednak broj ispitanika 7,7% (1 ispitanik) su naveli radost, optimizam i Zaljenje kao

karakteristiénu emociju.
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Tablica 10. Prikaz faktora o kojima ispitanici razmisljaju kada je rije¢ o umirovljenju

Varijabla Broj ispitanika (%) | Ispitanici iznad 509.
21.1. o financijskoj . 2 (4,3) /
situacij - ﬂj‘(';f‘fo 2 (4.3) /

O ponekad 17 (36,2) 4 (30,8)
O Gesto 6 (12,8) 4 (30,8)
O vrlo Cesto 20 (42,5) 5(38,5)
21.2. o skrbi u starosti O nikad 2 (4,3) /
O rijetko 5(10,6) 2 (15,4)
O ponekad 20 (42,5) 8 (61,5)
O Cesto 14 (29,8) /
O vrlo esto 6 (12,8) 3 (23)
21.3. o dosadi . 14 (29,8) 6 (46,1)
g ﬂj'zf‘fo 20 (42.5) 5 (38.5)
O 10 (21,3) 1(7,7)
ponekad
O Cesto 2 (4,3) /
O vrlo Cesto 12.1) L(r.T)
21.4. o gubitku prijatelja | O nikad 20 (42,5) 7(53,8)
O rijetko 18 (38,3) 4 (30,8)
O ponekad 7 (14,9) 2(15,4)
O gesto 2 (4,3) /
O vrlo Cesto /
/Zé.rlﬁzgubltku statusa 0 nikad 18 (38,3) 451 ggg;
O rijetko 14 (29,8) 4 (30’ 8)
O ponekad 13 (27,6) | '
O Cesto 2 (4,3) /
O vrlo Cesto /
21.6. 0 samodi O nikad 9(19,1) 5(38,5)
O rijetko 12 (25,5) 4 (30,8)
O ponekad 21 (44,7) 3 (23)
O Cesto 4 (8,5) /
O vrlo ¢esto 1(2,1) 1(7,7)
21.7. o iskljucenosti iz O nikad 7 (14,9) 4 (30,8)
drustva O rijetko 14 (29,8) 4 (30,8)
O ponekad 23 (48,9) 5(38,9)
O gesto 3(6,4) /
O vrlo esto / /
21.8. 0 nedostatku O nikad 5 (10,6) 2 (15,4)
planova za buduénost O rijetko 7 (14,9) 2 (15,4)
O ponekad 21 (44,7) 6 (46,1)
O Cesto 13 (27,6) 2 (15,4)
O vrlo esto 1(2,1) 1(7,7)
UKUPNO 47 (100) 13 (100)

Izvor: Istrazivanje autora

Vecina ispitanika kada razmislja o umirovljenju vrlo cesto misli na financijsku situaciju, njih

42,5%. O financijskoj situaciji ponekad misli njih 36,2%, a ¢esto ih misli 12,8%. Podjednak

broj ispitanika (4,3%) rijetko ili nikako ne razmislja o financijama nakon umirovljenja.
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Stariji ispitanici kada razmisljaju o umirovljenju vrlo ¢esto misle na financijsku situaciju, njih

5 (38,5%). Jednak broj ispitanika, njih 4 (30,8%) Cesto i ponekad misli o financijskoj situaciji.

Briga o skrbi u starosti ponekad poti¢e na razmisljanje 42,5% ispitanika, dok njih 29,8% ¢esto
razmiSlja o navedenom faktoru. Vrlo ¢esto kada razmisljaju o umirovljenju, njih 12,8% misli
na skrb u starosti. Slijede ispitanici koji rijetko misle (10,6%) i oni koji nikako ne misle (4,3%)
o skrbi. Stariji ispitanici, njih 8 (61,5%) ponekad razmislja o skrbi u starosti. Tri ispitanika

(23%) vrlo Cesto razmislja i 2 ispitanika (15,4%) rijetko razmislja o skrbi u starosti.

Vecina ispitanika kada razmi$lja o umirovljenju rijetko misli 0 dosadi, njih 42,5%. O dosadi
nikad ne razmislja 29,8% ispitanika, dok njih 21,3% ponekad razmislja i 4,3% cesto razmislja.
Stariji zaposlenici kada razmisljaju o umirovljenju nikad ne misle o dosadi, njih 6 (46,1%), dok
5 ispitanika (38,5) rijetko misli. Jednak broj ispitanika (7,7%) misli veoma ¢esto i ponekad o

dosadi.

Na gubitak prijatelja nikad ne misli 42,5% ispitanika ili rijetko misli njih 38,3% kada je rije¢ 0
umirovljenju. Postotak ispitanika koji ponekad razmislja o gubitku prijatelja iznosi 14,9% i njih
4,3% cCesto razmislja o navedenom faktoru kada razmislja o umirovljenju.

Stariji ispitanici, njih 7 (53,8%) nikad ne razmiSlja o gubitku prijatelja kada je rije¢ 0

umirovljenju. Slijedi 30,8% ispitanika koji rijetko misle i 15,4% njih koji ponekad misle.

Kada ispitanici razmisljaju o mirovini, njih 38,3% nikad ne misli na gubitak statusa, dok 29,8%
ispitanika rijetko kad misli o gubitku prestiza. Slijede ispitanici koji ponekad misle te ispitanici
koji razmisljaju o gubitku statusa kada je rije¢ o umirovljenju. Stariji ispitanici kada razmisljaju
o umirovljenju rijetko misle na gubitak statusa, njih 5 (38,5%). Jednak broj ispitanika (30,8%)

nikad ne misli ili ponekad misli na gubitak statusa kada je rije¢ o mirovini.

Vecina ispitanika 44,7% kada razmislja o umirovljenju, ponekad misli i na samocu. Slijede
ispitanici koji ¢esto razmisljaju o samo¢i, oni koji rijetko i oni koji nikad ne misle.

Stariji ispitanici, njih 5 (38,5%) nikad ne misli na samocu kada je rije¢ o umirovljenju.

Slijedi 4 ispitanika (30,8%) koji rijetko misli te 3 ispitanika (23%) koji ponekad misli. Samo

jedan ispitanik (7,7%) veoma Cesto razmislja o samoci.
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Prilikom razmis$ljanja o umirovljenju, 48,9% ispitanika ponekad razmislja o iskljucenosti 1z
drustva. Rijetko o iskljucenosti iz drustva razmislja 29,8% ispitanika, dok 14,9% ispitanika
uopce ne razmislja. Samo 6,4% ispitanika ¢esto misli o navedenom faktoru.

Stariji zaposlenici, njih 5 (38,5%) ponekad misli o isklju¢enosti iz drustva kada razmislja o
mirovini. Jednak broj ispitanika, njih 4 (30,8%) rijetko ili nikad ne misli o navedenom faktoru.
Posljednji faktor se odnosi na nedostatak planova za budué¢nost. Vecina ispitanika (44,7%) kada
razmis$lja o umirovljenju ponekad dolazi do saznanja da nema planova za budu¢nost. Spoznaja
o nedostatku planova za buduc¢nost Cesto poti¢e na razmiSljanje 27,6% ispitanika. Slijede
ispitanici koji rijetko razmisljaju i oni koji ne razmisljaju o0 nedostatku planova.

Stariji ispitanici, njih 6 (46,1%) ponekad kada razmislja o umirovljenju dolazi do spoznaje da
nema plana za buduénost. Jednak broj ispitanika (15,4%) Cesto ili rijetko ili nikad ne razmislja
o nedostatku planova za buduénost. Samo jedan ispitanik veoma ¢esto razmislja o nedostatku

planova za buduénost

40
35
30
25
B Ukupan broj
20 ispitanika
15 M Ispitanici
iznad 50 g.
10 8
) l l
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dobna granica zakonska dobna granica

Grafikon 13. Stajaliste ispitanika o samostalnoj odluci odlaska zaposlenika u mirovinu

Izvor: Izrada autora

Znacajan dio ispitanika (72,3%) smatra da svaki zaposlenik bi trebao samostalno donijeti
odluku o odlasku u mirovinu, ali uz zakonsku propisanu dobnu granicu. Zatim 17% ispitanika
smatra da su postojece zakonske odredbe u redu, dok 8,5% se ne zna izjasniti.

Stariji zaposlenici, njih 8 (61,5%) smatra da svaki zaposlenik treba samostalno donijeti odluku
0 odlasku u mirovinu uz postojanu zakonsku dobnu granicu. Slijedi 4 ispitanika (30,8%) koji
smatraju da su postojece zakonske odredbe u redu. Jedan ispitanik smatra da zaposlenici trebaju

samostalno donositi odluke o odlasku u mirovinu i da ne treba biti propisana dobna granica.
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Grafikon 14. Zaposlenikov izbor nacina umirovljenja
Izvor : Izrada autora

U ovom grafikonu promatramo samo zaposlenike starije od 50 godina (13 ispitanika). Postupni
prijelaz u mirovinu kroz smanjenje radnog vremena ili uz prijelaz s tezeg na laksSe radno mjesto
zeli 62% ispitanika. Odabranu dinamiku prijelaza u vidu individualnog dogovora izmedu

poslodavca i zaposlenika Zeli 23% ispitanika i 15% njih pristaje na opciju naglog umirovljenja.
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smanjenim trenutnoj poziciji vrijeme (vrijeme  (sluzbeno) neki zaposlenje humanitarni rad
intenzitetom za obitelj, hobije) biznis
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Grafikon 15. Predvidanje planova nakon umirovljenja
Izvor: Izrada autora
Najveci broj ispitanika (36,2%) ¢e nastaviti raditi sa smanjenim intenzitetom neovisno i
neformalno (poljoprivreda, turizam) nakon umirovljenja. Na trenutnoj poziciji ¢e nastaviti
raditi 34% ispitanika. Slobodno vrijeme ¢e koristiti 21,3% ispitanika nakon umirovljenja, a

potom ¢e 4,3% ispitanika pokrenuti sluzbeno neki biznis.
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Stariji zaposlenici ¢e nastaviti raditi smanjenim intenzitetom, njih 7 (53,8%) nakon
umirovljenja. Na trenutnoj poziciji ¢e nastaviti raditi 2 ispitanika (15,4%), a dva ispitanika
(15,4%) ¢e koristiti slobodno vrijeme za obitelj. Po jedan ispitanik (7,7%) ¢e se baviti

volonterskim radom 1ili ¢e nac¢i neko drugo zaposlenje.

4.3. Znacenje rezultata dobivenih istraZivanjem

Poduzece Cestar se pozicioniralo na trzistu Splitsko-dalmatinske zupanije kao jedno od vodecih
gradevinskih poduzeca s tendencijom Sirenja na ostatak Republike Hrvatske. Kako bi se takav
trend nastavio u buduc¢nosti, drustvo svakodnevno motivira svoje zaposlenike.

Na temelju istrazivanja mozemo zakljuciti da poduzece Cestar kvalitetno upravlja svojim
ljudskim resursima te ima razvijen pristup usmjeravanja i djelovanja na motivaciju i
zadovoljstvo zaposlenika bez obzira na dob i to ih ¢ini konkurentnim na trzistu. Poduzece sve
svoje zaposlenike smatra jednakim i tretira ih bez diskriminacije po bilo kakvoj osnovi. Veéina
starijih ispitanika je izjavilo da se ne osjec¢a diskriminirano s obzirom na svoju dob. Takoder su
izjavili da se osjecaju sigurno na radnom mjestu. Poduzece postuje eticka nacela te provode
praksu kojom ne otpustaju starije zaposlenike. Iz navedenog mozemo zakljuciti da je drustvo
prepoznalo vaznost upravljanja zaposlenicima starije dobi te su osigurali pozitivhu radnu
atmosferu 1 sklad izmedu starijih 1 mladih zaposlenika.

S obzirom na definirane probleme i ciljeve rada ispitanike promatramo prema ukupnom broju,
njih 47, ali takoder i prema ispitanicima koji su stariji od 50 godina (njih 13). Cilj je ukazati na
razlicitosti starijih zaposlenika u odnosu na prosjek ukupnog broja ispitanika.

U poduzecu Cestar je zaposleno viSe muskaraca nego Zena, ali to je opravdan omjer s obzirom
na djelatnost poduzeca. Tokom godina se poboljSala obrazovna struktura, ali tu mozemo uociti
da bez obzira na dob vise zZena nego muSkaraca ima visoki stupanj obrazovanja.

Zatim usporedujuci kategorije radnog mjesta mozemo uociti da ima vise nekvalificiranih i
polukvalificiranih radnika starije zivotne dobi U odnosu na ukupan broj ispitanika. To nam
ukazuje da su stariji zaposlenici slabije kvalificirani od prosjeka svih zaposlenih.

Ova zapazanja se odnose na prvu grupu pitanja.

Obje skupine ispitanika ve¢inom imaju sli¢na stajaliSta o navedenim faktorima motivacije i
daljnjim planovima karijere u buduénosti. Postoje male oscilacije o kojima je rije¢ u nastavku.
Vecinu ispitanika bez obzira na dob podjednako motivira odredeni faktor, ali samo jedan se
dosta razlikuje. Rije¢ je o osobnom razvoju i veliki broj starijih ispitanika je naveo da ih malo

motivira.

48



Razlog tome je s§to zaposlenici smatraju da su zbog dugogodiS$njeg radnog vijeka i brzog
umirovljenja postigli svoj maksimum i doprinijeli razvoju organizacije i zbog toga su manje
zainteresirani za napredovanje.

Iz istrazivanja mozemo uociti jedan stereotip koji ispitanici naglasavaju, a to je samoca nakon
odlaska u mirovinu. Veéina ispitanika smatra da su stariji ispitanici sretniji i da imaju ispunjen
dan kada obavljaju radne obveze i kada su u interakciji s drugim kolegama. S druge strane stariji
ispitanici rijetko pomisle na samoc¢u kada je rije¢ o umirovljenju.

Vecina starijih zaposlenika kada razmislja o umirovljenju nema izrazene emocije, dok ispitanici
mladi od 50 godina osjecaju strah. 1z navedenog mozemo zakljuciti da je veéina zaposlenika
pod vec¢im strahom za buduénost od starijih kolega i da im nije svejedno o tome razmisljati.
Na temelju podataka mozemo zakljuciti da stariji zaposlenici ¢esto misle o mirovini i nac¢inu
umirovljenja i unaprijed planiraju Sto ¢e raditi u slobodno vrijeme.

Od ukupnog broja ispitanika mali dio je naveo osje¢aj dobrodoslice medu kolegama i priliku
za prenos$enjem vlastitog znanja i iskustva kao potencijalne uvjete za produljenje zaposlenja
nakon ulaska u mirovinu. Navedene uvjete nijedan stariji zaposlenik nije naveo $to nam govori
da su zaposlenici iznad 50 godina iskljué¢ivo posveceni rjeSavanju svojih egzistencijalnih
potreba zatim slijede drustvene potrebe.

Poduzece svojim zaposlenicima nastoji osigurati Sto laksi prijelaz iz radnog aktivnog statusa u
radno neaktivni ( umirovljenje) s odredenim pogodnostima poput fleksibilnog radnog vremena
I nize pozicioniranog radnog mjesta. Drustvo nastoji individualno sa zaposlenikom pronaci

najbolje rjeSenje za obje strane.
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5. ZAKLJUCAK

U ovom radu je provedeno anketno ispitivanje zaposlenika na temelju dostupnih i prikupljenih
podataka putem osobnog kontakta sa voditeljicom opéih i kadrovskih poslova u vremenskom
razdoblju od veljac¢e do svibnja 2020 godine. Temeljni cilj zavr$nog rada je utvrditi na¢in na
kojim se upravlja starijim ljudskim resursima te koliki je stupanj motiviranosti i zadovoljstva
zaposlenika. Takoder su utvrdeni daljnji, profesionalni planovi zaposlenika te njihova
spremnost na produljenje zaposlenja iznad 65 godine.
Ljudski resursi poduzec¢a Cestar d.o.o. predstavljaju najvazniji resurs te uz materijalne resurse
¢ine kljuc uspjeha poduzeca. Zaposlenici utjecu na ugled i poslovni rezultat tvrtke te ih se tretira
kao ,,bogatstvo®. Ljudi predstavljaju najvrjedniji kapital organizacije.
U teorijskom dijelu rada navedene su glavne karakteristike upravljanja ljudskim resursima,
vaznost motivacije i zadovoljstva zaposlenika te problemi s kojim se suocavaju zaposlenici
stariji od 50 godina.
Proucavajuci teorijski dio doneseni su sljedeci zakljucci:
e Ljudski resursi i upravljanje ljudskim resursima su osnova vodenja svakog poslovanja.
e Motivacija predstavlja ponaSanje usmjereno odredenom cilju i postoje brojne
motivacijske teorije koje se dijele na sadrzajne i procesne teorije. Motivacija rezultira
zadovoljstvom. Zadovoljstvo je osjecaj ispunjenja koji se javlja nakon ispunjene zelje.
e Poduzece Cestar d.0.0. je na dobrom glasu i pozeljan je poslodavac u Republici
Hrvatskoj. Poduzete je organizirano u pet glavnih poslovnih funkcija  koju
karakteriziraju raznovrsne dnevne aktivnosti i zahtjevi posla. Poslovi unutar poduzeca
su razli€iti 1 pojedinci na taj nacin iskazuju svoju kreativnost 1 sposobnost.
e Poslovna politika poduzeca pozitivno utjece na zadovoljstvo svojih zaposlenika
e Prepoznavanje i ulaganje u ljudske resurse, poticanje kreativnosti i vrednovanje znanja

temelj su uspjeha poduzeca Cestar.

U empirijskom dijelu rada anketno ispitivanje je dalo odgovore na pitanja kako poduzeée Cestar
d.o.o. upravlja ljudskim resursima, sto motivira zaposlene, koliki je njihov stupanj zadovoljstva
i koji su njihovi daljnji planovi karijere. Ispitivanje je provedeno nad 47 zaposlenika. Ispitanici
su promatrani prema ukupnom broju (47), ali i prema starijim zaposlenicima (njih 13) sukladno
temi i predmetu ovog zavr$nog rada Sto je prethodno 1 navedeno.

Pozitivan ugled, stabilnost poduzeca, poboljsanje obrazovne strukture te motivirani i zadovoljni

zaposlenici ukazuju nam da drustvo ima dobro razvijen sustav upravljanja ljudskim resursima.
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SAZETAK

Na temelju provedene ankete veliki broj djelatnika je ocijenilo poduzeée kao pozeljnog
poslodavca jer im omogucéava sigurnu placu, stabilnost zaposlenja, priznanja za postignuca i
pozitivne meduljudske odnose.

Drustvo je prepoznalo vaznost ljudskih resursa i stoga ulazu velike napore da bi uspjesno
upravljali i osigurali adekvatne uvjete za svoje djelatnike. Glavni cilj im je posti¢i zadovoljstvo
kod zaposlenika i stoga ih kontinuirano uce, motiviraju, nagraduju.

Poduzece Cestar d.o.0. postuje eticka nacela u upravljaju ljudskim resursima.

Organizacija zbog raznolikosti dobne strukture omogucava zaposlenicima da pobolj$aju svoje
vjestine i poticu vlastitu produktivnost. Nastoji se povezati razliCite generacije koje mogu
utjecati jedna na drugu. Starije zaposlenike cijene radi specificnih znanja, iskustava i
dugogodisnje uspjesne suradnje. Nude im prilagodene uvjete prilikom umirovljenja poput
nepunog radnog vremena, rad od kuée i smanjivanje radnih obveza. Takoder svojim
zaposlenicima nude i opciju nastavka rada nakon umirovljenja.

Drustvo cijeni dobnu razli¢itost i kvalitetno upravlja starijim ljudskim resursima.

Kljuéne rije€i: ljudski resursi, stariji zaposlenici, prilagodeni uvjeti, umirovljenje
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ABSTRACT

Based on the survey, a large number of employees rated the company as a desirable employer
because it provides them with a safe salary, employment stability, recognition for achievements
and positive interpersonal relationships.

The company has recognized the importance of human resources and is therefore making great
efforts to successfully manage and ensure adequate conditions for its employees. Their main
goal is to achieve employee satisfaction and hence they are continuously trained, motivated and
rewarded.

Cestar d.o.0. respects ethical principles in human resource management. Due to the diversity of
the age structure, the organization enables employees to improve their skills and encourage
their own productivity. It seeks to connect different generations that can influence each other.
Older employees are valued for their specific knowledge, experience and long-term successful
cooperation. They offer them customized retirement conditions such as part-time work,
working from home and reducing work obligations. They also offer their employees the option
to continue working after retirement.

Society values age diversity and manages older human resources well.

Key words: human resources, older employees, customized conditions, retirement
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PRILOG: Anketni upitnik

Postovani/a,

ovo anketno istrazivanje ¢e biti koriSteno za izradu zavrSnog rada studentice Ane Guji¢ na

Ekonomskom fakultetu u Splitu. Istrazivanje je anonimno i podaci iz njega nece biti koriSteni

u druge svrhe. Molimo vas da svojim odgovorima pomognete kvalitetnu izradu ovog rada.

vaseg radnog
mjesta

O KV Ili VKV radnik

O sluzbenici

O struénjaci bez rukovodnih ovlasti
O menadZzeri (ruko/voditelji)

O slobodne djelatnosti

1. Dob: O manje od 30 godina
O 31 .- 50 godina
O vise od 50 godina
2. Spol O musko O Zensko
3£ _Ukupni radni O <lgodine O1-5 [6-10 [11-20 [21-30 DOvise od 30
staz
3. 1. Radni
staz u O <lgodine 0O1-5 [O6-10 [11-20 [21-30 Ovise od 30
poduzecu
"Cestar d.o.o0.”
4. Skolska O osnovna $kola ili nize
sprema O srednja skola
O viSe ili visoko obrazovanje
5. Kategorija O nekvalificirani i polukvalificirani radnik

6. Koliko ste
poslova
promijenili u
svom radnom
vijeku?

7. Jeste li se
ikada osjetili
diskriminirani
zbog svoje dobi?

O da O ne

8. Osjecate li se
sigurnim na
svom radnom
mjestu?

O da O ne

9. Sto vas
najvise
brine/plasi
(vezano uz

O gubitak posla

O gubitak pozicije / premjestaj na loSije radno mjesto
O gubitak drustvene pozicije / obezvrjedenje moje pozicije
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posaon)?* (* =
mozete oznaditi viSe
odgovora)

O smanjenje zarade (place)
O diskriminacija zbog dobi (starosti)
O drugo (8to)

O niSta me ne brine

10. Sto su
trenutno vase
najvece
potrebe/ocekivan
jauvezis
poslom?* (x =
mozete oznaditi viSe
odgovora)

O dobri i sigurni uvjeti rada (uklju€ujuéi financijske uvjete)
O sigurnost zaposlenja

O moguénost za napredovanje

O osobni razvoj

O dobra radna atmosfera

O poStovanje i priznanje

O pripadanje timu

O drugo (5to)

11. U kojoj ste mjeri
zadovoljni sa svojim
radnim mjestom:

O jako nezadovoljan/na
O pomalo nezadovoljan/na
O osrednje zadovoljan/na
O dosta zadovoljan/na

O jako zadovoljan/na

12. U kojoj mjeri ste

motivirani za kvalitetno

obavljanje vasih rad
obveza ?

O jako nemotiviran/na
O pomalo nemotiviran/na
O osrednje motiviran/na
O dosta motiviran/na

O jako motiviran/na

nih

13. Sto vas motivira

na vasem poslu?

13.1. financijski fa
drugo)

O ne motivira

0 malo motivira

O osrednje motivira
O motivira

O jako motivira

ktori (placa i

13.2. sigurnost / stabilnost

zaposlenja

O ne motivira

O malo motivira

O osrednje motivira
O motivira

O jako motivira

13.3. razvoj karijere /
mogucnost napredovanja

O ne motivira

0 malo motivira

O osrednje motivira
O motivira

O jako motivira

13.4. osobni razvoj

O ne motivira

O malo motivira

O osrednje motivira
O motivira

O jako motivira

13.5. dobra radna

dobri odnosi sa suradnicima

O ne motivira

O malo motivira

O osrednje motivira
O motivira

atmosfera i
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[ jako motivira

13.6. postovanje i priznanje za
dobro obavljen posao

O ne motivira

0 malo motivira

O osrednje motivira
O motivira

O jako motivira

13.7. drugo (Sto):

O ne motivira

0 malo motivira

O osrednje motivira
O motivira

[ jako motivira

14. Ocijenite svoje stanje:

14.1. mentalno zdravlje

Ovrlo slabo
Oslabo
Oprosje¢no
O jako dobro
Oodli¢no

14.2. otpornost na
stres/sposobnost podnosenja
pritiska na poslu

Ovrlo slabo
Oslabo
Oprosjec¢no
O jako dobro

Oodliéno

14.3. fizi€ko zdravlje

Ovrlo slabo
Oslabo
Oprosjecno
O jako dobro
Oodliéno

14.4. uCestalost izostanaka s
posla zbog zdravstvenih razloga

15. Kakvi su vasi profesionalni
planovi?

Ovrlo rijetko
Orijetko
Oprosjecna
O Cesto

Ovrlo éesto

O zadrzati sadasnju poziciju (i uvjete) u istom

poduzecu

O struéno napredovanije (na istom radnom mjestu)

O promijeniti posao u okviru istog poduzeca

O promijeniti posao i poduzece

O promijeniti uvjete zaposlenja na slijedeci nacin:
L[J poboljsati radne uvjete
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[J prilagoditi radno mjesto  svojim
potrebama  —  npr. zdravstvenim
(ergonomija radnog mjesta)

[J prilagoditi radno vrijeme

L7 posebni zdravstveni i drugi programi

[J povecanje place

[Hrugo
(Sto)
O napustiti posao
16. OcCekujete li da ¢ete raditi s punim | [0 svakako DA O nadam se DA O
radnim vremenom i poslije 65? mozda
O nadam se NE O svakako NE

17. Pod kakvim uvjetima biste bili
spremni produziti vaSe zaposlenje (i
nakon 65)?

[0 ako bi to bilo financijski povoljno za mene

O ako bih se osje¢ao dobro i dobrodosao medu
kolegama

O ako bih mogao prilagoditi radno vrijeme (kraci
radni dan i/ili tiedan, fleksibilno radno vrijeme)
O ako bih imao priliku prenositi svoje znanje i
iskustvo drugima

[0 ako bi moje poduzece trazilo da ostanem

O to nije moguce

18. Biste li bili spremni prihvatiti premjestaj na nize O da O ne

radno mjesto kako biste ostali zaposleni nakon 65-te?

19. Biste li prihvatili rad s nepunim radnim vremenom

ili podjelu radnog mjesta s drugim zaposlenikom O da O ne

tijekom jednog razdoblja prije umirovljenja?

20. Kakve vas emaocije obuzimaju

vezano uz planiranje umirovljenja?*
(* = mozete oznaciti viSe odgovora)

O euforija
O radost

O strah

O tuga

O zaljenje
O olaksanje
O drugo (sto)

21. O €emu najviSe razmiSljate kada razmisljate o umirovljenju:

21.1. o financijskoj situaciji

O nikad O rijetko 0O ponekad O Cesto

O vrlo Cesto

21.2. o skrbi u starosti O nikad O rijetko O ponekad O Cesto
O vrlo Cesto

21.3. o dosadi O nikad O rijetko 0O ponekad O Cesto
O vrlo Cesto

21.4. o gubitku prijatelja O nikad O rijetko O ponekad 0O Cesto
O vrlo Cesto

21.5. o gubitku statusa / prestiza O nikad O rijetko 0O ponekad O Cesto
O vrlo Cesto

21.6. 0 samodi O nikad O rijetko O ponekad O Cesto
O vrlo Cesto

21.7. o isklju€enosti iz drustva O nikad O rijetko O ponekad 0O Cesto
O vrlo Cesto
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21.8. o nedostatku planova za
buduénost

O nikad O rijetko O ponekad O Cesto

O vrlo éesto

22. Sto opéenito mislite o mirovini?

22.1. Svatko bi trebao imati
moguc¢nost da sam odluéi o vremenu
kada ¢e otic¢i u mirovinu:

[ da, ali bi trebala postojati zakonska dobna granica

O da, i ne bi trebala postojati nikakva zakonska
dobna granica

[ ne, postojete zakonske odredbe su u redu
O ne znam

22.2. Kakav nadin umirovljenja biste
izabrali?

O naglo umirovljenje

O postupni prijelaz (kroz postupno smanjenje
radnog vremena, prijelaz s teZzeg na lakSe radno
mjesto)

O odabranu dinamiku prijelaza (individualno

odredeno dogovorom izmedu poslodavca i
zaposlenika)

O drugo (5to)

22. Kakvi su vasi planovi nakon
umirovljenja?

O nastaviti raditi na trenutnoj poziciji

O nadi neko drugo zaposlenje

O pokrenuti (sluzbeno) neki biznis

O volonterski lli humanitarni rad

O koristiti slobodno vrijeme (vriieme za obitelj,
hobije, sport i rekreaciju, itd.)

O raditi sa smanjenim intenzitetom neovisno i
neformalno (neki zanat, poljoprivreda, turizam)
O drugo (5to)

O nista
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