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SAZETAK I KLJUCNE RIJECI

Povecéanje broja neprofitnih organizacija u Hrvatskoj i cijelome svijetu prati i porast
vjerskih neprofitnih organizacija koje postaju sve zapazenije i analizirane. Svoj fokus ne
stavljaju na profit kao primarni cilj, ve¢ na drustvene ciljeve i javno dobro, §to je ujedno i
razlog sve veéeg povezivanja ljudi u takve organizacije. Vazan dio radne snage takvih
organizacije odnosi se na volontere. Zbog njihovih karakteristika, postoji mnogo volontera
koji svojim slobodnim vremenom i angazirano$¢u pomazu u ostvarenju ciljeva
organizacije. Izostankom novcanih primitaka volonteri su vrlo vazna i zanimljiva skupina
za menadzment ljudskih potencijala. Motiviranost kao glavna pretpostavka uspjesnosti
radne snage krucijalna je za samu organizaciju, $to i prikazuje velik broj teorija, podjela te
strategija motivacije koje dugo vremena pokuSavaju shvatiti idealni model motiviranja
pojedinaca. One mogu ponuditi odgovor koje su glavne razlike u motiviranju radne snage
profitnih i neprofitnih organizacija. Takoder, pomazu menadzmentu organizacija u odabiru
zadovoljavaju¢eg sustava nagradivanja. S obzirom na specifinosti volontiranja,
konstantno odrzavanje te povecanje motivacije 1 zadovoljstva volontera postaju
konkurentska prednost vjerskih neprofitnih organizacija, no takoder predstavljaju veliki

izazov voditeljima 1 menadzerima.

Kljuéne rijeci: neprofitne organizacije, volonteri, motiviranje

ABSTRACT

The increase in the number of non-profit organizations in Croatia and throughout the world
is followed by the growth of religious non-profit organizations, which are becoming more
and more noticed and analyzed. Their focus is not on profit as the primary goal, but on
society and the public good, which is also the reason why people join such organizations.
An important part of the workforce of such organizations is made up of volunteers. Due to
their characteristics, there are many volunteers who use their free time and commitment to
help achieve the goals of the organization. Because of the absence of monetary receipts,

volunteers are a very important and interesting group for human resources management.



Motivation as the main assumption for the success of the workforce is crucial for the
organization itself, which shows many theories, divisions and strategies of motivation that
have been trying to understand the ideal model of motivating individuals for a long time.
They can offer an answer to what are the main differences in motivating the workforce of
profit and non-profit organizations. Also, they help the management of organizations in
choosing a satisfactory reward system. Considering the specifics of volunteering, the
constant maintenance and increase of motivation and satisfaction of volunteers become a
competitive advantage of religious non-profit organizations, but they also represent a great
challenge for leaders and managers.

Keywords: non-profit organizations, volunteers, motivating
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1. UVOD

Broj neprofitnih organizacija brzo raste zadnjih dvadesetak godina. lzuzetak nisu niti
vjerske neprofitne organizacije koje se sve vise razvijaju u Hrvatskoj i svijetu posljednjih
godina. Premda nisu profitno usmjerene, njihov rast i razvoj zahtijeva da poprime razlicite
poslovne modele profitnih organizacija. Jedan od njih je svakako menadzment ljudskih
potencijala. Ljudi kao osnovna jedinica svake organizacije najviSe utjeCu na efikasnost i
ucinkovitost svakoga poduzeca. Upravljanje ljudskim potencijalima mora biti u cilju
motiviranja 1 zadovoljstva zaposlenika, §to zapravo ¢ini konkurentsku prednost neprofitnog
sektora. Kako bi se postigao navedeni cilj, nuzno je poznavati izvore motivacije volontera i

zaposlenika kako bi se mogao pronaci optimalni model nagradivanja 1 organizacije posla.

1.1. Podrucje i cilj rada

Podru¢je ovog diplomskog rada jest motivacija volontera u neprofitnim vjerskim
organizacijama. IstraZivanje rastu¢eg sektora omogucuje bolje razumijevanje kako vjerskih
neprofitnih organizacija, tako i motivatora koji pokre¢u volontere na pristupanje i rad u

neprofitnim organizacijama.

Cilj rada jest odrediti specificnosti motiviranja volontera neprofitnih vjerskih organizacija

usporedujuci organizacije ,,Eho*, ,,BoZja pobjeda“ i ,,Nanovo rodeni‘.

1.2. lzvori i metode prikupljanja podataka

Diplomski rad izraden je na temelju primarnih i sekundarnih izvora podataka. Empirijsko
istrazivanje temelji se na detaljnoj analizi primarnih izvora podataka dobivenih anketnim
upitnikom. Ostatak rada izraden je prema sekundarnim izvorima podataka koji su

utemeljeni na literaturi autora povezanih sa podru¢jem diplomskog rada.



1.3. Sadrzaj i struktura

Prvi dio rada definirati ¢e neprofitne organizacije, prikazati njihove karakteristike i podjele
te prikazati Sto ih Cini specificnima u poslovnom sektoru. Posebni naglasak ovdje je
stavljen na vjerske neprofitne organizacije i njihovu ulogu u drustvu te prikazati
menadzment navedenih organizacija. Drugi dio rada prikazuje odredenje motivacije te
detaljno razraduje vrste, teorije 1 strategije motivacije u vjerskim neprofitnim
organizacijama. Tre¢i dio rada prikazat ¢e empirijsko istrazivanje koje otkriva specificnosti
motiviranja volontera u vjerskim neprofitnim organizacijama ,,Eho®, ,, Bozja pobjeda“ i

»Nanovo rodeni‘ na reprezentativnom uzorku.



2. ODREDENJE VJERSKIH NEPROFITNIH
ORGANIZACIJA

2.1. Definicija i vrste neprofitnih organizacija

Pocetke neprofitnih organizacija jest gotovo nemoguce odrediti. Nedostatak istrazivanja I
znanstvenih radova pocetkom 20. stolje¢a ne daju precizan povijesni pregled. Prvi znacajni
znanstveni radovi pojavljuju se 70-ih godina prosloga stoljeca (Young, 2009.). Krajem 90-
th godina 20. stoljea raste broj neprofitnih organizacija, a samim time 1 veca
dokumentacija 1 stru¢na analiza istih. Prema ministarstvu financija, U republici Hrvatskoj
trenutno postoji 48.196 neprofitnih udruga i organizacija. Njihova pojava dovela je do

klasifikacije 4 sektora u drustvu.

Slika 1. Podjela sektora
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Izvor: Wiijsktrom (2009.)



Uz poznate sektore profitnog i javnog sektora, Bezovan i Zrins¢ak (2007.) govore 0 pojavi
neprofitnog sektora koji se spominje kao prostor izmedu obitelji, drzave i drustva gdje se
ljudi udruzuju radi promicanja zajednickih interesa. Mari¢ (2018.) u ovu podjelu dodaje

takoder i sektor obitelji kao jednako vazan sektor.

Puljiz i sur. (2005.) objasnjavaju neprofitni sektor kao skup organizacija koje ne djeluju
kako bi ostvarile profit, te da su prisutne u onim djelatnostima koje nije moguce
organizirati na komercijalnoj osnovi. Djelatnosti kojima se bave su sluzenje drustvu i
uvodenje pozitivnih promjena u lokalnu ili $iru zajednicu. Stoga je neprofitna organizacija
ona koja za misiju ima drustveni karakter i sluZzenje javnosti nasuprot ostvarenju profita.
Prema Wolfu (1999.) ovo je temeljna razlika profitnih i neprofitnih organizacija.
Wiijkstrom (2009.) navodi da je pokreta¢ profitnih organizacija profit, dok su neprofitne
organizacije potaknute svrhom koja ih pokrece. Svrha moze biti bilo koji drustveni cilj koji
izostavlja ostvarivanje dobiti. Hall (1987.) govori kako neprofitne organizacije pruzaju
javna dobra 1 usluge koje su potrebne, ali ih javni i1 privatni sektor ne pruzaju. Zbog toga
postoji odgovornost u stvaranju kvalitetnijeg Zivota za zajednicu i rjeSavanju problema s
kojima se suoCava zajednica. Meler (2003.) govori kako se za postizanje svojih ciljeva
koriste raznim izvorima financiranja poput donacija, Clanarina, proratunom lokalne

samouprave, sredstvima osnivaca i tako dalje.

Jasno je medutim da i1 neprofitne organizacije moraju ostvarivati zaradu kako bi
kontinuirano obavljale svoju djelatnost, no to nije njihov primarni cilj zbog kojega je
organizacija osnovana. Ciljeve koje neprofitne organizacije zele ostvariti Cesto profitne
organizacije ne smatraju vaznima ili prioritetnima u svom poslovnom planu. Vazno je
naglasiti kako je u sluCaju ostvarenja dobiti zabranjena raspodjela osniva¢ima i

menadzerima u neprofitnim organizacijama.

Postoji nekoliko podijela neprofitnih organizacija. Bezovan (2005.) dijeli neprofitne

organizacije u 12 skupina podijeljenih u razlicite vrste poslova koje obavljaju.

Tablica 1. Medunarodna klasifikacija neprofitnih organizacija prema Mari¢ (2018.)

SKUPINA 1 KULTURA | REKREACIJA

SKUPINA 2 OBRAZOVANIE I ISTRAZIVANIJE




SKUPINA 3 ZDRAVSTVO

SKUPINA 4 SOCIJALNE USLUGE

SKUPINA 5 OKOLIS

SKUPINA 6 RAZVOJ | STANOVANJE

SKUPINA 7 PRAVO, ZAGOVARANJE | POLITIKA

SKUPINA 8 FILANTROPSKO POSREDOVANJE |
PROMOVIRANJE VOLONTERSTVA

SKUPINA 9 MEDUNARODNE AKTIVNOSTI

SKUPINA 10 RELIGIA

SKUPINA 11 POSLOVNE | STRUKOVNE UDRUGE
| SINDIKATI

SKUPINA 12 OSTALO

Salamon i Anheier (1997.) neprofitni sektor dijele prema vrstama entiteta na 7 podrucja:

e Zdravstvo

e Kultura i rekreacija
e Okolis

e Socijalne sluzbe

e Obrazovanje

e Razvoj i stanovanje

e Pravo i zagovaranje

Bahtijarevié-Siber i Sikavica (2001.) dijele neprofitne organizacije na vladine i nevladine s
obzirom na njihovo vlasniStvo. Kriterij podru¢ja rada prema istim autorima neprofitne
organizacije dijeli na politicke, zdravstvene, obrazovne, kulturne, religijske, socijalne,

zaStitne 1 dobrotvorne.

Zugaj, Sehanovi¢ i Cingula (2004.) dijele neprofitne organizacije na formalne i neformalne

po Kriteriju intenziteta strukturiranja. Prema odnosu pojedinca i organizacije predstavljaju




primarne i sekundarne organizacije te prema odnosu na ciljeve osnivanja dijele

organizacije na profitne i neprofitne.

Vazna stavka neprofitnih organizacija jest stvaranje socijalnog kapitala. Premda postoji
mnogo definicija razli¢itih autora, Putnam (2000.) govori kako se on odnosi na poveznice
medu pojedincima, drustvene mreze i norme uzajamnog djelovanja te pouzdanost $to iz
toga prolazi. Vidljivo je iz drugih definicija kako socijalni kapital opisuje povezivanje ljudi
istih stajaliSta kako bi se osiguralo lakSe provodenje odredenog drustvenog cilja. Kako
profitne organizacije koriste svoj temeljni, financijski kapital kao podlogu, socijalni kapital
je temelj neprofitnih udruga koji sluzi kao sredstvo ostvarenja ciljeva i misije samog
poduzeca. Ovo je jedna od najvaznijih snaga neprofitnih organizacija, koja im omogucava
doticaj sa profitnim sektorom. Jasno je kako medusektorska suradnja dovodi do veceg

broja mogucnosti i Sirenja ideja i vrijednosti neprofitne organizacije.

Premda ne posluju kako bi ostvarile Sto vecu dobit, neprofitne organizacije takoder su
okruzene velikim brojem interesno-utjecajnih skupina. Alfirevi¢ i sur. (2013.) govore kako
su tipi¢ni dionici neprofitnih organizacija upravni odbor, klijenti, ¢lanovi organizacije,
zaposlenici, volonteri, op¢a javnost, individualni donatori, institucionalni donatori,
fondacije, politicka tijela, drzava i organi lokalne uprave, mediji, dobavlja¢i te drugi
drustveni akteri. Specifi¢nost jest to Sto menadzer ili voditelj neprofitnih organizacija
imaju odgovornost prema svakom dioniku organizacije, dok u profitnim organizacijama

postoji agencijski odnos prema vlasniku poduzeca kao najvaznijem dioniku.

2.2. Uloga vjerskih neprofitnih organizacija u drustvu

Medunarodnom klasifikacijom neprofitnih organizacija javlja se posebna kategorija
vjerskih ili religijskih neprofitnih organizacija. One se u osnovnim karakteristikama ne
razlikuju od drugih organizacija, kao $to ni organizacije razli¢itih religija ne mijenjaju
karakteristicne ciljeve vjerskih neprofitnih organizacija. Kako govore Clark i Jennings
(2008.), inspiraciju dobivaju iskljuéivo iz nacela vjerovanja. Ciljevi ovakvih organizacija
su gotovo uvijek Kkaritativni i usmjereni prema socijalno osjetljivim i potrebitim

skupinama.. Autor Banda (2006.) naglasava da su bolnice i klinike vjerskih organizacija
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¢esto najpouzdaniji i najugledniji pruzatelj zdravstvene skrbi. U svome istrazivanju navodi
kako vijerske neprofitne organizacije pruzaju zdravstvene usluge ¢ak 40% supsaharskog

podrucja.

Najces¢i ciljevi i1 aktivnosti koje obavljaju su slanje humanitarne pomoc¢i, promoviranje
mira u svijetu i odredenih stajalista o drustvenim i politickim pitanjima, briga za bolesne i
siromasne te druge socijalne aktivnosti. Velika je snaga takvih organizacija Sto privlace
mnogo ljudi istih vjerskih i moralnih kvaliteta, Sto dovodi do ve¢e moguénosti ispunjenja
misije. Zaposlenici 1 volonteri su razli¢itih godina 1 spola, $to dovodi ujedno i do
homogenosti vjerskih organizacija na temelju vjerskih uvjerenja, dok opet postoji i
heterogenost u ostalim demografskim i socijalnim kategorijama. Schnell i Hoof (2012.)
govore kako volontiranje u americkom drustvu ima korijene u krS¢anskoj i Zidovskoj
religiji. Vrlo konkretno o vaznosti volontera govore Clain i Zech (2008.) koji objasnjavaju

3 nacina na koji su vjerske organizacije vazne za povecanje drustvenog zadovoljstva:

e Imaju visok udio u ukupnom broju neprofitnih organizacija te prihvacaju velik broj
volontera

e Vecina religija naucava vaznost altruistickih vrijednosti i ponaSanja pojedinaca

e Osobna razina duhovnosti ima vaznu ulogu u odredenju volonterskih akcija koje ¢e

se poduzimati na razini organizacije

Sami cilj osnivanja vjerskih organizacija jest ispunjenje religijskih normi i Sirenje
vrijednosti koje religija promovira. Banda (2006.) govori da su vjerske organizacije
zapravo duzne po svojim moralnim uvjerenjima pomagati ljudima u potrebi, pogotovo u
odnosu na profitne organizacije. Takoder, nabraja vaznu imovinu kojom vjerske neprofitne

organizacije mogu utjecati na drustvene ciljeve:

e Vjerski voda

e Vijerski tekstovi
e Skupovi

e Zenske grupe

e Infrastruktura

e Razlicite akcije



Velik broj vjerskih neprofitnih organizacija ne treba ¢uditi zbog Cinjenice da su vjernici
najvece religije na svijetu, kr$¢anstva, pozvani na proaktivnost i djelovanje u drustvu.
Krs¢anske vjerske zajednice i crkve unaprjeduju misiju evangelizacije kojom se u
Evandelju po Mateju poziva da svaki vjernik svijetu donosi evandelje. Takoder, glavna
zapovijed za krS¢ane prema Bibliji nalazi se u evandelju po Luki, 10,28, i glasi: ,,Ljubi
bliznjega svoga kao samoga sebe.“ Stoga izrazavanje vjere za krs¢ane predstavlja brigu za

drugoga i njegovu potrebu.

Wolf (1999.) kao jedan od glavnih razloga za volontiranje navodi ucenje o nekom
podru¢ju. Tako vjerske neprofitne organizacije pomazu u ucenju o vjeri i1 vjerskim
pitanjima. Volonteri u interakciji s drugim ljudima u organizaciji imaju priliku nauciti o
odredenom podrucju vjere ili o razli¢itim drusStvenim pitanjima i problemima kojima se
organizacija bavi. Ova uloga poucavanja takoder je Cesto rasprostranjena u vjerskim
organizacijama, dok takoder razvija organizaciju jer se prenosi znanje i vjerski nauk

ljudima koji su povezani sa organizacijom.

Prema Mari¢ (2008.), uloga svih neprofitnih organizacija sluzenje je opéem javnom dobru i
usmjerenost na pojedinca. U ovu definiciju svrstavaju se i vjerske neprofitne organizacije
te je ostvarenje ciljeva kvalitativno i nemjerljivo, za razliku od profitnih organizacija koje
imaju ekonomske i mjerljive ciljeve. Upravo zbog toga prava uloga vjerskih neprofitnih
organizacija jest vidljiva u zadovoljstvu ljudi, kvaliteti zivota i povecanju vjerskih

vrijednosti pojedinca ili zajednice kojima jest organizacija usmjerena.

2.3. MenadZment neprofitnih vjerskih organizacija

Uspjeh neprofitnih organizacija jednako kao 1 profitnih ovisni o kvalitetnom menadZzmentu
na svim razinama organizacije. StoviSe, menadzeri u vjerskim neprofitnim organizacija
imaju obavezu zadovoljiti svakog dionika organizacije, a ne samo vlasnika. Samim time,
menadzment postaje krucijalni dio svake vjerske organizacije. Prema Bubleu (2006.), 5
funkcija menadzmenta neprofitnih organizacija su planiranje, organiziranje, upravljanje

ljudima, vodenje i kontrola.



Slika 2. Funkcije menadzmenta
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Daft (2006.) opisuje planiranje kao funkciju menadZzmenta koja odreduje ciljeve za
organizacijsku uc¢inkovitost u buduc¢nosti te rasporedivanje resursa i zadataka potrebnih za
ispunjenje istih. Vaznu ulogu u planiranju ima postavljanje misije kao svrhe organizacije.
Stoga je planiranje u potpunosti podredeno misiji organizacije. S obzirom na neprofitni
karakter vijerskih organizacija, Jones i George (2006.) naglasavaju da misija mora vrlo
dobro objasniti zasto organizacija postoji te $to treba i zeli postic¢i. Kako je ve¢ navedeno,
vjerske neprofitne organizacije zbog svoje misije privlate zaposlenike i1 volontere.
Ashridgeov model misije jest adekvatan za vjerske organizacije jer nudi Cetiri elementa, a
to su svrha, strategija, vrijednosti i standardi ponasanja. Ova 4 elementa zajedno Cine

snaznu 1 lako razumljivu misiju vjerske organizacije.

Organiziranje dolazi nakon uspjesno odradenog plana na svim razinama menadZmenta.
Ono se, prema Weihrichu i Koontzu (1998.), bavi odredivanjem uloga kojima se bave
pojedinci u organizaciji. Alfirevi¢ 1 sur. (2013.) govore o sindromu preopterecenosti
osnivaca ili ¢lanova. Nakon §to prode pocetni entuzijasticni period osnivanja organizacije,
dolazi do nemoguénosti podmirenja zahtjeva profesionalnog obavljanja posla. Uglavnom
se to, dalje govore autori, dogada zbog nedostatka stru¢nosti profesionalnog menadzmenta
ili nedostatka motivacije za uvodenje profesionalnog menadzmenta. Zbog toga, podjela
rada i delegiranje zadataka su vrlo vazni aspekti funkcije organiziranja. Daft (1997.) o
delegiranje definira kao proces koji menadzeri upotrebljavaju da prenesu ovlast i
odgovornost na pozicije ispod njih u hijerarhiju. Ono je vazno zbog ograni¢enosti vremena
i obujma samog posla. Podjela rada ima za cilj specijalizaciju zaposlenika za obavljanje

jednog ili samo nekoliko zadataka umjesto cijelog posla. Ona posljedicno dovodi do
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stvaranja radnih mjesta koja su zapravo skup zadataka koje pojedinca redovito obavlja, kao
§to navode Pavi¢i¢ i sur. (2006.). Organiziranje dovodi do postavljanja organizacijskih
struktura. Anheier (2000.) objasnjava kako neprofitne organizacije na temelju 4 dimenzije i

razli¢itih karakteristika odabiru prikladnu organizacijsku strukturu.

Tablica 2. Dimenzije organizacijske strukture

1. DIMENZIJA EFIKASNOSTI/EFEKTIVNOSTI | STALNO/NESTALNO

EFIKASNOST EFEKTIVNOST

STALNO PRIVREMENO

2. DIMENZIJA ORIJENTIRANOSTI ZADACIMA/LJUDIMA |
FORMALIZACIJA/ORIJENTACIJA SIMBOLIMA

ORIJENTIRANOST ZADACIMA ORIJENTIRANOST LJUDIMA

FORMALIZACIJA ORIJENTACHA SIMBOLIMA

3. DIMENZIJA MONOCENTRICNA/POLICENTRICNA I DUBOKA
STRUKTURA/PLITKA STRUKTURA

MONOCENTRICNA POLICENTRICNA

DUBOKA STRUKTURA PLITKA STRUKTURA

4. DIMENZIJA PRILAGODBE OKRUZENJU/ORIJENTACIJA RAZVOJU
IDENTITETA | VANJSKA/UNUTARNJA USMJERENOST

PRILAGODBA OKRUZENJU USMJERENOST RAZVOJU
IDENTITETA
VANJSKA USMJERENOST UNUTARNJA USMJERENOST

Izvor: Anheier (2000.)

Na temelju prikazane tablice, poduzete ima $irok opseg organizacijskih struktura koje
moZe odabrati. NajceS¢e su funkcijska, divizijska 1 matri€na strukture te suvremene i

mreZne organizacijske strukture.
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Menadzeri u vjerskim neprofitnim organizacijama moraju biti svjesni svih kategorija radne

snage i nac¢ina kako upravljaju s njima. Wolf (1999.) dijeli radnu snagu na:

e Plaéeno osoblje
e Volontere
e Radnike vezane nezavisnim ugovorima

e Suradnike iz vanjskih organizacija

Nevezano u koju od navedenih kategorija pripadao pojedinac, Buble (2006.) kazuje kako
menadzer treba o njemu 1 svim ljudima razmiSljati kao o potencijalu koji predstavlja

konkurentsku prednost.

Borjas (1996.) pise kako su pla¢e u neprofitnim organizacijama, pa tako i vjerskim nize
nego u profitnom sektoru. Za razloge navodi kako je radni angazZman ugodniji i manje
stresan. Stoga je veliki problem za vjerske neprofitne organizacije privu¢i zaposlenike iz
profitnog sektora, racunaju¢i samo na njihovu motiviranost za vjerske ciljeve. Stoga je
ovdje od presudne vaznosti kompenzacijski menadzment koji odreduje osnovni 1
stimulativni dio place. Uz materijalne naknade, vjerske neprofitne organizacije koriste 1
nematerijalne kompenzacije kao vazan dio ukupne kompenzacije. Neprofitne su
organizacije prema zakonodavstvu duzne isplatiti i naknade place, dodatke placi te

beneficije.

Van Til (1988.) volontiranje opisuje kao akciju pomaganja pojedinca koju on ili ona cijeni,
a koja ipak nije usmjerena izravno na materijalnu korist, niti je prisiljena od strane drugih.
Volonteri tako odraduju zadatke iz osobnih razloga ne traze¢i pritom materijalne
kompenzacije. Wolf (1999.) navodi 8 najces$¢ih razloga za uklju¢ivanje u volonterske
aktivnosti, a to su osje¢aj samoostvarenja, altruizam, zajedniStvo s ljudima, ucenje o
nekom podrucju, ostvarivanje drustveno vaznih kontakata, dobivanje prilika, osiguranje
ulaska u neku organizaciju i drustveni znacaj. Navedeni razlozi primjenjivi su naravno i na
vjerske organizacije. Upravo su volonteri specifi¢nost neprofitnih organizacija, pogotovo
vjerskih organizacija. Vazna uloga menadzmenta jest prepoznati moguénosti koje volonteri
nude te njihove snage optimizirati na najbolji moguci na¢in. Vise autora navodi kako
ukljuc¢enost volontera u organizaciji nije sluc¢ajnost ve¢ prikaz dobrog menadZmenta.
Volonteri su velika snaga neprofitnih organizacija koja svojim trudom i entuzijazmom
povecava moguénosti i efektivnost poslovanja organizacije. Tidwell (2005.) u svojem
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istrazivanju volontera i njihovog doprinosa organizaciji, donosi zakljucak kako je veca
razina identifikacije s organizacijom pozitivno korelirana sa predanosti i zadovoljstvom
volontera. Stoga menadzment mora aktivno raditi na pronalaZzenju optimalnog modela
motiviranja i nagradivanja volontera, ali isto tako sve aktivnosti podrediti ispunjenju misije

koja privla¢i nove volontere i zadrzava postojece.

Vodenje je funkcija menadZzmenta koja je vrlo bitna za ostvarenje neprofitne organizacije.
Voda organizacije mora biti usmjeren na buduénost kao i na svoje suradnike, te imati
viziju i motivirati ljude da teze ka njoj. Bihevioristicke teorije vodenja dijele ponasanje
vode na demokratsko 1 autokratsko ponaSanje. Voda moZe odabrati delegiranje ovlasti 1
zadataka 1 oslanjati se na suradnike. Suprotno od toga, on moze odrzavati centralizaciju
ovlasti te suradnike kaznjavati ili nagradivati bez davanja povjerenja istima. Vjerske
neprofitne organizacije takoder mogu imati karizmati¢no vodstvo. Prema Sagawi i Jospinu
(2009.), takvo vodstvo ima sposobnost prenoSenja uvjerljive vizije promjene i visoku
empatiju prema sljedbenicima. Sims (2005.) je dao raspravu o biblijskim konceptima
vodstva sluzenjem primijenjeno na sukobe i poslovna okruzenja. Biblijski koncept vodstva
sluZzenjem popularan je izraz u struc¢noj literaturi, a objasnjava karakteristike vode koji ima
razvijenu visoku empatiju, stavlja suradnike na prvo mjesto te Zeli i njih osposobiti da
razviju karakteristike vode. Premda su ciljevi vjerskih neprofitnih organizacija drustveni i
tesko mjerljivi, kontrola rezultata i uspjeSnosti klju¢na je za svaku organizaciju iz bilo

kojeg sektora poslovanja.
Helriegel i Slocum (1988.) funkciju kontroliranja dijele u 5 faza:

e (dredivanje mjernih veli¢ina 1 klju¢nih podrucja djelovanja
e Postavljanje ocekivanih rezultata

e Mjerenje postignutih rezultata

e Usporedba planiranih i ostvarenih rezultata

e Provedba korektivnih akcija

Prva faza naglaSava da organizacija mora znati koje ¢e pokazatelje mjeriti i na koji nacin.
Postoji niz pokazatelja za odredeno podrucje koji se mogu mjeriti samostalno ili uz
kombinaciju sa drugim pokazateljima. StrateSki plan mora biti pomo¢ u informiranju
menadZmenta $to je predvideni rezultat ili rezultat koji se mora ostvariti. Nakon samog

mjerenja rezultata, usporedba dobivenih sa planiranim rezultatima ukazuje na dobar ili lo§
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ucinak organizacije. Cijela funkcija kontrole nema svrhe ukoliko se na kraju ne provedu
korektivne akcije koje ¢e unaprijediti poslovanje i pomo¢i u ispunjenju ciljeva

organizacije.
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3. MOTIVACIJAVOLONTERA U VJERSKIM
NEPROFITNIM ORGANIZACIJAMA

3.1. Pojam motivacije u neprofitnim organizacijama

Uz ¢injenicu da su ciljevi neprofitnih organizacija druStveni te da su manje materijalne
kompenzacije u odnosu na profitne organizacije, motiviranost radne snage omogucuje
kvalitetno funkcioniranje neprofitnin organizacija. Sam pojam motivacije moze se
promatrati na viSe na¢ina. Crompton (1979.) govori kako je motivacija pokretacka sila svih
akcija koja usmjerava pojedince na izvrSenje odredenog cilja. Ona zapravo objasnjava Sto
je to sto pokrece Covjeka 1 uzrokuje njegovo ponaSanje. PoSto vjerske, ali 1 sve ostale
neprofitne organizacije privlate zaposlenike i volontere na temelju svojih vrijednosti i
ciljeva s kojima se osoba poistoviecuje, Vukonié¢ i Cavlek (2001.) definiraju motivaciju
kao poticanje osobe da realizira neke svoje potrebe. Petz (2005.) opisuje motivaciju kao
stanje u kojem smo pobudeni odredenim potrebama koje nas poticu da postignemo
odredeni cilj. Na taj nacin motivacija omogucuje bolju efikasnost s obzirom da je

motivirana osoba viSe zainteresirana za odradivanje svojih zadataka.

Vaji¢ (1994.) oznacava motivaciju kao poriv koji odreduje, odrzava i usmjerava ponasanje
covjeka. Motivacija proistjece iz uocenih odnosa izmedu ponasanja 1 ispunjenja vrijednosti
1/ili potreba. U svakom covjeku postoji neki energetski potencijal koji pokre¢e motivacija,
odrzava akciju kad je jednom pokrenuta i usmjerava je prema zadovoljavanju nekih

potreba/vrijednosti.

Premda je vrlo tesko ili nemoguce odrediti to¢nu definiciju motivacije, uocljivo je da je
ona uzrok ljudskog ponaSanja 1 kretanja prema cilju. Jedinstvena je kod svakog Covjeka te
na nju moze utjecati mnogo cCimbenika. Tako zaposlenici i volonteri neprofitnih
organizacija imaju sli¢ne, ali i razliCite motive za izvrSavanje posla i zadataka.
Zaposlenik i volonter mogu oboje biti potaknuti ostvarivanjem drustvenog dobra, no za
primjer, zaposlenik moze imati i Zelju za boljom materijalnom kompenzacijom, §to je kod

volontera isklju¢eno. Tako se moze zakljuciti da je motivacija uistinu potrebna
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proucavanja i analiziranja, jer o njoj ovisi najvazniji faktor neprofitnih organizacija, a to je

ljudski faktor.
Arnold (2005.) motivaciju promatra sa 3 aspekta ponasanja:

e Usmjerenje ponasanja
e Intenzitet ponasanja

¢ Dosljednost ponasanja

Usmjerenje ponasanja govori o tome je li ponasanje zaposlenika uskladeno za postizanjem
organizacijskih ciljeva. Intenzitet ponaSanja pokazuje nastojanje 1 zelju zaposlenika da

odradi zadatak. Dosljednost ponaSanja govori o odrZivosti ponasanja u pozeljnom smjeru.

Premda je odredena doza motivacije uvijek prisutna kod radne snage neprofitnih
organizacija, menadzment je odgovoran za pruzanje nagrada koje zadovoljavaju sve
zaposlenike. Potrebno je istaknuti kako neprofitne organizacije svoju paznju posvecuju

veéinom na nematerijalne kompenzacije kao C¢eS¢e izvore motivacije zaposlenika i

volontera.
Slika 3. Op¢i motivacijski model
_— Aktivnost i Radna
Maotivacija . . MNagrada
zalaganje uspjesnost

A

L} 1 *

Izvor: Bahtijarevié¢ Siber (1999.)

Bahtijarevi¢ Siber (1999) prikazuje kako je temelj svake aktivnosti motivacija koja potice
pojedinca na uspjesno izvrSenje odredenoga zadatka. Rad se prema autorici definira kao
proces koji za cilj ima dobivanje nagrade koja zadovoljava potrebe osobe. Konkretno,
svaki zaposlenik ili volonter, svojom motivacijom povecava zalaganje i trud, Sto je od
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velike vaznosti za organizaciju. Naravno, idealan motivacijski model ne postoji s obzirom
na razli¢itost ljudi. MenadZzment neprofitnih organizacija pronalazi optimalan motivacijski
model koji ¢e pozitivno utjecati na zaposlenike i radnu snagu, prepoznajuci karakteristike

same organizacije i osobnost svoje radne snage.

3.2. Vrste i teorije motivacije

Najjednostavnija podjela motivacije, prema Armstrong (2003.), prikazuje unutarnju i

vanjsku motivaciju.

Unutarnja ili intrinzicna motivacija na pojedinca djeluje dublje od vanjske motivacije. Ona
dolazi iz ¢ovjekove nutrine koja ga pobuduje na djelovanje. Ryan i Deci (2000.) govore
kako je ona temeljna potreba pojedinca za samoopredjeljenjem i socijalnim djelovanjem.
Vanjski podraZaji 1 nagrade nisu potrebni kako bi se potaknuli odredeni obrasci ponaSanja
kod pojedinca. Duffy (2006.) govori da je intrinzicna motivacija u neprofitnim
organizacijama, pa tako i vjerskim, vrlo naglasena radi medupovezanosti unutarnjih

uvjerenja i vrijednosti zaposlenika i cijele organizacije.

Vanjska ili ekstrinzicna motivacija bazira se na pokazivanje ponasanja zbog vanjskih

uzroka, koji mogu biti primanje nagrade ili izbjegavanje kazne.

Primanje nagrade ili izbjegavanje kazne dovodi do zadovoljstva osobe. Vanjski uroci
izazivaju trud i napor pojedinca na koje oni utje¢u. Nagrada moZe biti materijalna i
nematerijalna kompenzacija. Petar i VVrhovski (2004.) isti¢u kako ljude najviSe inspirira i
potice novCana nagrada. Nematerijalno nagradivanje obuhvaca mnogo mehanizama i
nacina kojima se moze kompenzirati trud i napor pojedinca. Neprofitne organizacije ¢esce
pribjegavaju nematerijalnim kompenzacijama upravo zbog svoga neprofitnog karaktera i

oslanjanja na vrijednosti zbog kojih su zaposlenici i volonteri ukljuc¢eni u njihov rad.

Stokes (2018.) u ovu podjelu ukljuéuju pozitivne i negativne ¢imbenike motivacije.
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Slika 4. Cimbenici motivacije

POZITIVNI
Ako napravim to, dobit Zelim to napraviti jer
¢u nagradu ¢u se osjecati dobro
EKSTRINZICNI INTRINZICNI
Ako to ne napravim, Moram to napraviti ili
suocit ¢u se s kaznom. ¢u se osjecati lose.
NEGATIVNI

Izvor: Stokes (2018.)

Pozitivna motivacija jest Zelja za ostvarivanjem pozitivne nagrade, dok negativni
¢imbenici usmjeravaju ponaSanje na izbjegavanje negativnog ishoda. Stokes (2018.) kroz

sliku na primjeru pokazuje utjecaj razli¢itih vrsta emocija na ponasanje pojedinca.

Ferreira i suradnici (2012.) govore o motivaciji vezanoj za razvoj i uéenje te o motivaciji
vezanoj za altruizam, koje dovode do intrinzi¢nog zadovoljstva. S druge strane, motivacija
vezana za pripadnost i sigurnost te motivacija vezana uz pronalazak karijere, prema

Ferreiri i sur. (2012.), dovodi do ekstrinzi¢ne satisfakcije.
Sto se ti¢e teorija motivacije, Marusié¢ (2006.) ih dijeli u 3 osnovne:

e Teorije potreba koja objaSnjava intrinzi¢ne uzroke ponasanja kojim osoba nastoji
zadovoljiti svoje potrebe
e Teorije vanjskih utjecaja koja naglasava ekstrinzicne uzroke ponasanja na osobu

e Teorija o¢ekivanja koja naglasava ¢ovjekovu racionalnost pri kretanju ka cilju

Bahtijarevi¢ Siber (1999.) dijeli teorije motivacije na sadrZajne i procesne.

Prema istom izvoru, sadrzajne teorije zele otkriti potrebe koje djeluju na ponaSanje osoba

te ih klasificirati u razli¢ite kategorije. One se dijele na:

e Maslowljeva teorija

e Herzbergerova teorija

e Alderferova teorija

e McClellandova i Atkinsonova teorija
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e Minerova teorija

Najpopularnija teorija jest Maslowljeva. Abraham Maslow klasificirao je potrebe u 5
skupina. Bahtijarevi¢ Siber (1999.) isti¢e kako je pojavljivanje jedne potrebne uzrokovano

zadovoljenjem neke druge potrebe koju je smatrao prioritetnijom.

Slika 5. Maslowljeva hijerarhija potreba

PosStovanje

Ljubav i pripadanje

Primarna potreba svakog Covjeka jest fizioloSke naravi. U tu skupinu pripadaju potrebe za
hranom, vodom, zrakom i tako dalje. Buble (2000.) naglasava kako potrebe za sigurno$éu
ukljucuju potrebe za sigurnosc€u i stabilnoS¢u, te odsutnost patnje. Primjer toga moze biti
siguran dom ili redovna mjese¢na placa. Isti autor takoder govori kako su sljedece po redu,
potrebe za ljubavlju, zapravo potrebe za prijateljstvom, ljubavi i pripadanju. Covijek kao
socijalno bice teZi prihvacanju u odredenu socijalnu grupu. Socijalne grupe mogu biti
prijatelji, obitelj, sportski klub, volonterska udruge i sli¢ne grupe. Potrebe poStovanja 1
socijalnog statusa, prema autorici Bahtijarevi¢-Siber (1999.) ukljuéuju potrebe
dostojanstva, samopoStovanja, priznanja sposobnosti i stru¢nosti, kao i sve one potrebe
koje su usmjerene na osiguranje odredenog postovanja i socijalnog statusa u sredini kojoj
Covjek djeluje. Najvisa skupina na ljestvici je potreba za samoaktualizacijom, za koju
Marusi¢ (2006)govori kako motivira pojedinca da zeli posti¢i sve ono Sto moZe te da
primijeniti sva steCena znanja, vjeStine i sposobnosti. Maslow govori kako ne moze

postojati potreba za postovanjem ako Covjeku nedostaje hrana ili voda. Potrebe sa dna
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piramide vaznije su nego one sa vrha, no njihovo ispunjenje vodi do viSe razine potreba.
Premda su svi ljudi razli¢iti, Maslow generalizira i poopéava klasifikaciju na sve ljude.
Ova klasifikacija pokazuje prioritete koje ¢ovjek daje svojim potrebama. Jasno je naravno
kako u jednome trenutku Covjek moze biti motiviran sa viSe razli¢itih faktora iz viSe

skupina potreba.

Alderferova teorija ili ERG teorija kategorizira potrebe u egzistencijalne potrebe, potrebe
povezanosti te potrebe rasta i razvoja.

Slika 6. Alderferova teorija motivacije

Frustracija Vainost egastencijalmh Zadovoljenje
=¥ egristencijalnih potreha ¥ potreha ezzistencyjalmh potreba
Ne 4 L D
Da ,
Vaimost poireba rasta 1 Zadovoljen)e potreba o Vamost potreba

razvoja h povezanosti © | povezmnosti

Da [} ; [}

Ne K
Zadovoljenje potreba

rasta i razvoja

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber (1999.)

Bahtijarevié¢ Siber (1999.) govori da u egzistencijalne potrebe spadaju fizioloske potrebe i
faktori koji su u funkciji njihova zadovoljenja kao Sto su placa, uvjeti rada, ostali
materijalne i nematerijalne beneficije i pogodnosti. Potrebe povezanosti su socijalne
potrebe za odrzavanjem i stvaranjem odnosa kao Sto su prijateljstva, obitelj i suradnici.
Ove odnose oznaCava proces uzajamnosti i razmjene. Proces moZe imati pozitivne 1
negativne reakcije kao $§to su povjerenje ili nepovjerenje, prihvacanje ili neprihvacéanje,
razumijevanje ili nerazumijevanje i tako dalje. Ista autorica nadalje kaze da se potrebe rasta
i razvoja odnose na potrebe za kreativnim i produktivnim djelovanjem pojedinca na sebe i
okolinu pri ¢emu se zeli iz pojedinca izvuci najbolje i iskoristiti sav potencijal. Zadnja

kategorija sli¢na je Maslowljevoj potrebi za samoaktualizacijom i samoostvarenjem.
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Ovakav pogled na izvore motivacije vrlo je pogodan za menadzment koji moze lako
prepoznati $to u trenutnom stanju treba odredenom zaposleniku. Takoder, model daje ideju
kako pojedinac u niti jednom trenutku ne moze ostati bez motivacije. Zadovoljenje
odredene potrebe dovodi do ponovnog stvaranja potreba na visem ili nizem stupnju.
Bahtijarevi¢ Siber (1999.) govori o tome kako nemoguénost ispunjenja odredene potrebe
za rastom i razvojem moZze povecati potrebu na nizoj razini, kao Sto jest zelja za ve¢om

plac¢om ili ve¢im brojem beneficija i pogodnosti.
McClelland i Atkinson daju svoj pristup koji je usmjeren motivaciji za rad.

Ova teorija naglaSava ljudsku potrebu za uspjeSnim izvrSenjem zadatka i1 teznjom
isklju¢ivo prema uspjehu. Prema Bahtijarevié¢ Siber (1999.) dvije najvaznije sile koje
utjeCu na motivaciju predstavljaju Zelja za uspjehom i zelja da se izbjegne neuspjeh.
Takoder, ukljuceni su ostali intrinzi¢ni i ekstrinzi¢ni ¢imbenici motivacije, premda u ovoj
teoriji po vaznosti prevladavaju intrinzi¢ni ¢imbenici. Stoga u ovoj teoriji McClelland i
Atkinson naglasavaju kako je glavni faktor poslovnog uspjeha motivacija za zadatak.
Obavljanje svakoga zadatka predstavlja odredenu razinu zadovoljstva kada ga se izvrs$i, no
isto tako za postoji 1 moguénost neuspjeha. Teorija se bavi onime S§to pojedinac Zeli, a ne
njegovim potrebama. Motiv postignuca temelj je ove teorije kao klju¢ni ekonomski faktor
koji ¢ini konkurentsku prednost. Isti autori u svojoj teoriji naglasavaju potrebu za moéi i
potrebu za povezanosti kao najbitnije motive koji utjeCu na Covjekovo ponasanje i
donoSenje odluka. Sikavica i sur. (2008.) govore kako se potreba za moéi odnosi na one
zaposlenike koji teze ka menadzerskim pozicijama te onima koji su skloni poduzetnickim
aktivnostima. Osobe koje imaju veliku potrebu za povezivanjem teze radu u
komunikativnom i interaktivnom okruZenju. Bahtijarevi¢ Siber (1999.) govori kako ova

potreba dovodi i do promjene stila menadzmenta i usredotoCenju na meduljudske odnose.

Herzbergerova ili dvofaktorska teorija nastaje podjelom motivacijskih faktora u dvije

kategorije:

e Ekstrinzi¢ni ili higijenski faktori

e Intrinziéni faktori
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Slika 7. Herzbergerova dvofaktorska teorija motivacije

Ekstrinzicni-higijenski faktori
Radni uvjeti

MenadZzern

Sigurnost posla

Beneficije

Politika poduzeca

Intrinzicni Saktori -
marivanori

lzazovan posao

Postignuée 1 uspjeh
Odgovornost

Mogucnost razvoja

Priznanje 1 napredovanje

Motivatori Lnji \'nk
zadovaljstvu />

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber (1999.)

nezadovoljstvo

Higijenski Faktori sprj E-an:ujlk

Buble (2009.) govori kako higijenski ili ekstrinzi¢ni faktori spreavaju nezadovoljstvo u
radnom okruzenju. U njih ubraja placu i beneficije, sigurnost na poslu, politiku poduzeca 1
slicno. Ovi faktori mogu svojim izostankom povecati nezadovoljstvo, no njihovo
postojanje ne povecava motivaciju zaposlenika. Daft (2008.) istice da odsutnost
nezadovoljstva ne znaCi da je osoba automatski motivirana, jer prisutnost i odsutnost
higijenskih faktora ne znac¢i nuzno da ¢e se isto dogadati sa motivatorima. Alfirevi¢ i sur.
(2013.) u motivatore svrstavaju pohvale i priznanja za obavljeni posao, preuzimanje
odgovornosti za obavljeni cilj, zanimljivost i neovisnost u obavljanju posla, osjecaj
osobnog postignuca, razvoj znanja i vjestina i slicno. Higijenski faktori su zapravo temelj
za nuzni izostanak nezadovoljstva, dok sama motivacija za rad isklju¢ivo ovisi o
motivatorima. Herzbergova je teorija motiva i motivacije nasla znacajno svoju primjenu u
obogacivanju posla, kako u svome radu govore Guti¢ i sur. (2018.). Menadzment bi stoga
trebao najprije osigurati osnovne uvjete za rad, a zatim kroz motivatore pronalaziti

aktivnosti i rjeSenja koja ¢e povecati zadovoljstvo 1 motivaciju radnika.
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Slika 8. Sli¢nosti Maslowljeve i Herzbergerove teorije motivacije

Samoaktualizacija Motivacijski faktori (intriziéni)
Postignuce, sam posao, priznanje,
potencijal razvoja, napredovanje,

Postovanje odgovornost
Higijenski faktori
Socijalne e » .
Interpersonalni odnosi

Kolege, sefovi, politika

Sigurnost .
poduzeca, sigurnost posla
iziolotk Radni uvjeti i
Fizioloske placa
Maslowljeva Herzbergova
hijerarhija potreba dvofaktorska teorija

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber (1999.)

Bahtijarevié¢ Siber (1999.), usporeduju¢i Maslowljevu i Herbergovu teoriju, prikazuje kako
higijenski faktori zadovoljavaju osnovne potrebe prema Maslowu. Motivacijski ili

intrinzi¢ni faktori dovode pojedinca do zadovoljenja najvisih kategorija potreba.

Minerova teorija motivacije uloga djelo je Johna Minera. Bahtijarevié-Siber (1999.)
spominje da razli¢ite motivacijske teorije objasnjavaju motivaciju uloga u organizaciji, a te
uloge pretpostavljaju razliCite motivacijske strukturne potrebe. Razli¢iti tipovi poslova
imaju svoje specificne motivacijske strukture. John Miner teorije govori kako su
zaposlenici na razli¢itim radnim mjestima i razliCitim ulogama podlozni drukéijim
¢imbenicima motivacije. Pozicija koju pojedinac ima u poslovnom okruzenju odredit ¢e 1
koli¢inu njegove motivacije. Menadzerska motivacija ukljucuje jedinstvene potrebe,
motive, stavove nuzne za postizanje uspjeha te iskazivanje zelje za obavljanjem
menadzerskog posla. Profesionalna motivacija vezana je uz razvoj znanja, vjeStina, uz
ucenje, odanost profesiji 1 njezinim etickim normama, a ujedno obuhvaéa i teznju za
postizanjem odredenog statusa medu kolegama. Poduzetni¢ku motivaciju karakterizira
potreba za postignué¢em, inovacijama, povratnim informacijama i sli¢no. Takoder, autorica
Bahtijarevié-Siber (1999.) u ovoj teoriji naglagava vaznost posla koju pojedinac ima kao

inicijator njegova motiva i potreba kojima su vodeni i koje Zele ostvariti.
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Slika 9. Motivacijska struktura razli¢itih uloga ili poslova

Motivaciyska struktura razhi¢itih uloga 1li poslova

MenadZzerska motivacija Pozitivan stav prema autoritetu
(hijerarhijskih uloga) Potreba za natjecanjem

Potreba za moci

Potreba za potvrdivanjem
Potreba za razli¢itim statusom
Zelja da se odgovorno obavljaju
rutinske menadZerske dufnost

R

Profesionalna motivacija
(strucnjaka)

Potreba za u€enjem

Potreba neovisnog rada 1 djelovanja
Potreba za stjecanjem statusa
Potreba za pomaganje drugima
Identifikacija s profesijom

Poduzetnicka motivacija

(zadataka)

Potreba za postignucem

Potreba izbjegavanja rizika
Potreba , feedbacka™

Potreba za uvodenjem imovativmh
rjesenja

Potreba anticipiranja buducih
moguénosti

A N A A T T

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber (1999.)

Buble (2000.) navodi da potrebe ljudi nisu dostatan faktor objasnjenja radne motivacije, pa
stoga u analizu ukljucuju 1 druge faktore, kao §to su percepcije, ocekivanja, vrijednosti 1
njihove interakcije. Isti autor piSe da teorija nastoji objasniti kljuéne procese koji vode
odredenom ponasanju ljudi u radnim situacijama, pa im odakle i naziv. Upravo su to
glavne karakteristike procesnih teorija motivacije. One govore kako je kod zaposlenika
uvijek prisutna odredena razina motivacije, no ono S§to povecava tu motivaciju jest

ocekivanje nagrade.
Bahtijarevié-Siber (1999.) navodi kako su najvaZnije procesne teorije motivacije:

e VVroomov kognitivni model
e Porter-Lawrelov model

e Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

Victor Vroom u svojoj teoriji ocekivanja 1964. godine govori kako pojedinac mora ispuniti
3 preduvjeta kako bi postao motiviran i zadrzao visoku motivaciju. Kreitner (2009.) istice
da mora oc¢ekivati kako je sposoban obaviti aktivnosti i posti¢i ciljeve, povezati obavljanje
aktivnosti sa dodjelom nagrade te vrednovati obe¢anu nagradnu kao onu koja je vrijedna

cilja. Istrazujuéi ponasanje radnika, njihovu razli¢itu motivaciju i efikasnost posla, uveo je
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pojmove koncept valencije i koncept odekivanja. Bahtijarevi¢ Siber (1999.) opisuje
koncept valencije kao privlacnost koju odredeni motivacijski faktori ili razli¢iti ishodi
imaju za pojedinca, dok koncept oCekivanja govori da pojedinac moze ostvariti svoje
ciljeve ukoliko stvarno vijeruje u to te ima percepciju uspjeha prije samog obavljanja
zadatka. To znac¢i da ¢e pojedinac bolje i efikasnije obavljati posao ako shvati da ga

njegovo dobro ponasanje i zalaganje mogu dovesti do ispunjenja cilja.

Slika 10. Kognitivni model motivacije

Situacija izbora

/\

Manje zalaganja Vece zalaganja
Ocekivanja ~——» l l
Prosje¢na radna Visoka radna
uspjednost uspjednost
Ocekivanja
instrumentalnosti —®,
rada
(=] )
> ) = 1
= @© = ) = ©
© (2] o c - © PE -
— = @© ©
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Izvor: Bahtijarevi¢ Siber (1999.)

Teorijom nejednakosti u socijalnoj razmjeni Adams istrazuje uvjete i posljedice nepravde i
nejednakosti koju pojedinac dozivljava u radnoj situaciji, kako navodi Buble (2000.).
Prema njemu, radnik i organizacija su u odnosu razmjene. Radnik ulaze svoje znanje,
vrijeme 1 energiju u obavljanje posla, Sto dovodi do kompenzacije od strane poslodavca.
Ona se ponekad naziva i teorija financijskog nagradivanja. Bavi se odnosima izmedu
zaposlenika, poSto je pretpostavka da nagradivanje jednog zaposlenika dovodi do

demotivacije drugih.
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Slika 11. Teorija nejednakosti

Vlastite nagrade vs osokna

) - ... se usporeduju sa... # Tude nagrade vs tuda ulaganja
ulaganja

v v

Uocena jednakost Uoéena nejednakost

Pojedinac osjeca nelagodu i
djeluje u cilju eliminiranja
nejednakosti.

Pojedinac je zadovoljan i ne
mijenja svoje ponasanje.

Izvor: Schermerhorn (2008.)

Schermerhorn (2008.) u svojoj analizi navodi kako pojedinac moze postati demotiviran ako
se usporeduje sa nagradivanjem drugih zaposlenika. Prema autoru, ako zaposlenik uoci
kako njegov suradnik uz isti ili manji napor dobiva vecu nagradu i kompenzaciju.
Subjektivna ili objektivna percepcija u ovoj situaciju dovode do smanjenja motivacije,
osjecaja nelagode te se zeli suzbiti nejednakost. Sa druge strane, pojedinac je motiviran i
zadovoljan ukoliko kod suradnika i sebe vidi jednakost u odnosu uloZenog napora i
primljene nagrade. Teorija naglasava pravedan i uvazavaju¢i odnos prema svim

suradnicima u organizaciji.

Slika 12. Percepcija nejednakosti u nagradivanju i odnosu prema zaposlenicima

MOTIVACUA ZA ODRZAVANIE
JEDNAKOST STANIA
USPOREDBA SEBE (0/1) S
DRUGIMA
—
NEJEDNAKOST MOTIVACUA ZA SMANJENJE
NEJEDNAKOSTI
- promjena inputa

- promjena outputa
- promjena percepcije sebe

- promjena percepcije drugih
- promjena kriterija
usporedbe

- napuétanje situacije

—

Izvor: Bahtijarevi¢ — Siber (1999.)
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Bahtijarevi¢ Siber (1999.) nabraja 6 posljedica koje se mogu dogoditi uvidanjem
nejednakosti. To su promjena outputa, promjena inputa, promjena percepcije sebe,
promjena kriterija usporedbe te napustanje situacije. U ovom slucaju su inputi ono §to
zaposlenik ulaZze u organizaciju, dok su outputi sve ono $to organizacija zauzvrat daje

zaposleniku, kao $to je placa, beneficije i razlicite pogodnosti.

Porter - Lawrelov model nastaje nadogradnjom ¢imbenika koji utje€u na ponaSanje. Prema
autorima teorije, motivacija je samo jedan od ¢imbenika koji utje¢u na obavljanje zadatka.
Osim faktora kao $to su nagrade, vrijednost nagrada i pravednost podjele, Buble (2006.)
ukljuc¢uje moguénosti 1 karakteristike pojedinca, individualan na¢in dozivljavanja zadataka
i postignuto zadovoljstvo obavljanjem istih. Model se jo$ naziva integrativni jer sadrzi

varijable 1 odnose sadrzajnih i procesnih teorija.

Slika 13. Integrativni model radne motivacije

intrinzicne
nagrade

}

izvedba / uradak zadovoljstvo

[ L J

ekstrinzi¢ne

nagrade

Ocekivanje da ¢e izvedba dovesti
do nagrada 1 u buduc¢nosti

Izvor: Beck (2003.)

Slika pokazuje kako ulaganjem napora pojedinac nastoji doc¢i do intrinzi¢nih ili
ekstrinzi¢nih nagrada. Obje nagrade izazivaju zadovoljstvo koje ih tjera da i ubuduée mogu

svojim trudom biti jednako nagradeni. Sto se motivacije ti¢e, Bahtijarevi¢ Siber (1999.)
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govori kako u ovome modelu postoje dvije vrste ocekivanja koje utjeu na motiviranost.
Prvo ocekivanje jest percepcija o mogucénosti ispunjenja nagrade, dok je drugo ocekivanje
percepcija vjerojatnosti da ¢e odradeni zadatak dovesti do nagradivanja. Samim time

nagrada postaje jo$ jedan bitan faktor u modelu.

3.3. Strategije  motiviranja u  vjerskim  neprofitnim

organizacijama

Neprofitne organizacije ovise 0 motiviranosti svoje radne snage. Kao i u svim
organizacijama, strategije motiviranja dovode do povecanja efikasnosti 1 razvoja same
organizacije. Menadzment ovdje ima veliku odgovornost te konstantno mora razmisljati o
pravim nainima, aktivnostima 1 nagradama koje mogu biti dobar 1 trajan ¢imbenik

motivacije suradnika.
Strategije motiviranja dijele se na materijalne i nematerijalne.

Kao $to im ime kaze, materijalne strategije imaju za cilj povecati motivaciju zaposlenika

kroz materijalne kompenzacije.

Slika 14. Materijalne kompenzacije

IZRAVNE MEIZRAVNE
MATERIJALNE MATERILJIALNE
KOMPENZACILIIE KOMPENZACILIE
- placa - stipendije
= bonusi i poticaji = studjska putovanja
:_’ - naknade za - specijalizacije
- IMovacije 1 - placene odsutnosty
= poboljsanja 1 slobodni dani
f‘: - naknade =za - automobal
E Sirenje znanja i kompanije
flek sibilnost - menadzerske
RAFINA - bonusa beneficije
- bonusi vezani ux - mirovinsko
rezultate 1 osiguranje
= dobitak = adravstvena zastita
o = udio u profit - Fivotna i druga
ﬁ -udiou viasmitvo osiguranja
E - naknade za
= neza poslenost
- - obrazovanje
- podigEngi odmori
- skrb o dject
Izvor: Buntak, Drozdek i Robert (2013.)
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Buntak i Drozdek (2013.) dijele materijalne kompenzacije na izravne i neizravne. One
predstavljaju temelj koji mora biti barem djelomi¢no osiguran za svakoga zaposlenika.
Izravne kompenzacije za pojedinca su plac¢a, bonusi i poticaji, naknade za inovacije i
poboljsanja te Sirenje znanja i fleksibilnosti i bonusi. One oznacavaju cijeli sustav place te

su povezane sa radom i radnim mjestom.

Osnovna pla¢a uglavnom najvecu vrijednost. Prema Maslowljevoj teoriji potreba, ona
moze zadovoljiti temeljne potrebe ljudi poput potreba za hranom i vodom ili sigurnim
domom. Medutim, vi$e razine potreba nije moguce ispuniti osnovnom pla¢om. Stoga se
uvode varijabilni dijelovi, koje predstavljaju razli¢iti bonusi i naknade za uspje$nost u
radu. Posto se temelje na ostvarenom ucinku, izazivaju motivaciju kod pojedinca kako bi
izvrSio zadatak. U neizravne pojedina¢ne kompenzacije, koje sluze za podizanje standarda
Zivota, ubrajaju se stipendije, specijalizacije, slobodni dani i ostalo. Bahtijarevi¢ Siber
(1999.) opisuje da su to one beneficije koje proizlaze iz rada, nisu ovisne o ucinku te su
dodijeljene po zaposlenju osobe. U modelu se pojavljuju i razli¢ite kompenzacije na razini
poduzeca. One sluZe za povezivanje suradnika u timu te razvijaju pripadnost organizaciji.
Buntak i sur. (2013.) govore da su najé¢e$ce vrste ovakvih kompenzacija udio u profitu,
udio u vlasni$tvu te bonusi vezani za rezultate. Obje kategorije, izravne i neizravne
kompenzacije, su zapravo naknada za trud i uloZeno vrijeme kojima zaposlenik pridonosi
organizaciji. Novac jest u svim svojim oblicima ¢esto dobar motivator, no jasno je kako ni
on na odredenoj razini ne moze utjecati na povecanje motivacije. Primjer je Herzbergerova
dvofaktorska teorija, gdje novac predstavlja higijenski faktor motivacije koji samo sluzi za
uklanjanje nezadovoljstva, dok ne povecava motivaciju.

Nekoliko teorija motivacije govori kako ispunjenje odredenih potreba stvara potrebe na
novim razinama, te da placa i novac ne mogu rasti u nedogled povecavajuci
proporcionalno i motivaciju ljudi. Svaki zaposlenik mora primati materijalne kompenzacije
za svoj rad, no uz zaposlenike neprofitnih organizacija prisutni su i volonteri. Kako
volonteri za svoje aktivnosti ne primaju materijalne kompenzacije, jasno je kako za njih ne
postoji moguénost ovakvog tipa motiviranja. Takoder, 1 ostali zaposlenici neprofitnih
organizacija imaju vrijednosti povezane sa organizacijom, tako da i kod njih materijalna
nagradivanja mogu ostvariti tek djelomi¢nu motiviranost. Svakako je materijalno
motiviranje od iznimne vaZnosti za organizaciju, no u svakom slu¢aju, za neprofitnu

organizaciju jest ono nedostatno.
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Buntak i sur. (2013.) u nematerijalne strategije motiviranja ukljucuju dizajniranje posla,
upravljanje pomocu ciljeva, priznanje, usavrSavanje, poticanje razvoja Kkarijere,
usavrSavanje zaposlenih i sli¢no. Nematerijalne kompenzacije zadovoljavaju potrebe koje

nisu vezane za novac.

Petar i Vrhovski (2004.) navode kako nematerijalne kompenzacije zadovoljavaju vise
potrebe kao S$to su potrebe za osobnim i profesionalnim razvojem, potrebe za
potvrdivanjem stru¢nosti, sposobnosti i dobro obavljenog posla, potrebe za uvazavanjem
od sredine u kojoj rade, a tu su 1 potrebe za samoostvarenjem, potrebe za samopostovanjem
i potrebe za dostizanjem odredenog statusa. Ovo potvrduju Buntak i sur. (2013.), koji
naglasavaju 3 psiholoske spoznaje. Prva je spoznaja da se motivacija pojedinca u jednom
trenutku viSe ne temelji samo na novcu, ve¢ da na nju utjeCu nematerijalni 1 intrinzi¢ni
faktori motivacije. Isklju¢ivo materijalno nagradivanje ne moze dugotrajno odrzati visoku
razinu motivacije, ve¢ je za menadzera klju¢no u sustavu nagradivanja povezati materijalne
1 nematerijalne strategije nagradivanja. Druga psiholoSka spoznaja govori da se
istovremeno pojedincu mora pomoc¢i ispuniti Sto viSe potreba i ciljeva, jer ulaganjem u
ispunjenje samo jedne potrebe dolazi do ograni¢avanja motivacije. Tre¢a spoznaja govori

kako menadzment mora znati koji cilj Zeli ispuniti svojim strategijama.

Tablica 3. Oblici relacijskih nagrada

NADAHNUCE I VRIJEDNOST
e kvalitetno vodstvo

e temeljne vrijednosti i
ponasanje unutar
organizacije
e imidZ organizacije
e preuzimanje odgovornosti
e priznanje
e komunikacija
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PRILIKA ZA RAST | RAZVOJ
e napredovanje u karijeri

e poboljsanje performansi
e povratna informacija

KVALITETA POSLA
e percepcija vrijednosti posla

e zanimljiv posao
e izazovan posao

POTICAJNO OKRUZENJE
o fizicki izgled radnog
mjesta
e oprema
e trening na radnom mjestu

e transparentnost informacija
i procesa

e sigurnost na radnom
mjestu

RAVNOTEZA PRIVATNOG I

POSLOVNOG ZIVOTA ., .
e podrzavajuca okolina

e prepoznavanje privatnih
potreba/fleksibilnost
e sigurnost prihoda
e drusStveno okruzenje

Izvor: Armstrong i Hurlis (2004.)

Autori Armstrong i Hurlis (2004.) rade podjelu relacijskih nagrada. U prvoj skupini
predstavljaju se nadahnuce i vrijednost kao nagrada koju zaposlenik ili volonter mogu
primiti. Ovdje autori naglasavaju ulogu vode u organizaciji. Bassous (2014.) u svome radu

govori kako je jedna od vrsta nematerijalnog motiviranja i ponaSanje vode. Povezuje
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njegovo ponasanje s organizacijskom kulturom koje je primjer volonterima. Tako je
vidljivo da voda ili menadzer mogu utjecati na motivaciju volontera i zaposlenika kada
djeluju u skladu sa vrijednostima koje organizacija predstavlja. Takoder, ucestalost
komentara, pohvala i priznanja od strane vode mogu motivirati volontere za daljnje
aktivnosti. Organizacijske vrijednosti moraju biti jasne i vidljive kako bi se svi unutar
poduzeca mogli identificirati s njima. Imidz i slika organizacije vrlo su vazni za vjerske
neprofitne organizacije. Postoji velik broj sli¢nih organizacija, te zbog toga treba odrzavati
kvalitetnu i1 pozitivhu sliku o organizaciji. Ukoliko je komunikacija sa suradnicima i
nadredenima otvorena pitanjima i prijateljskim razgovorima, pojedinac se moZe osjecati
pozeljno i prihvaceno §to ga dodatno motivira. Transparentnost informacija te sigurnost na

poslu potrebni su svakoj organizaciji jer izazivaju sigurnost u odradivanju aktivnosti.

Sto se ti¢e rasta i razvoja, Zugaj (1995.) govori da se individualni razvoj odnosi na
usvajanje novih znanja, umijec¢a, sposobnosti i stavova, poboljSanje ponasanja pojedinca
povezano s poslom koji obavlja ili ¢e ga obavljati. U vjerskim organizacijama, ucenje o
vjerskim 1 druStvenim pitanjima, rast u duhovnosti 1 drustvenim aspektima razvijaju
pojedinca kao osobu te ga osposobljavaju za konkretne probleme s kojima se poduzece
susrece. Jensen i Stark (2006.) govore kako je poboljsanje vlastitog radnog ucinka vazno
jer su zaposlenici svjesni da ukoliko ne ulazu u osobni razvoj mogu ugroziti vlastitu
zapoSljivost u budué¢nosti. Hackman i Lawler (1971.) govore kako povratna informacija
daje jasan uvid u obavljeni zadatak $to dovodi do motivacije volontera ili zaposlenika.
Razumljivo je kako u ovome aspektu ponovno glavnu ulogu ima voda organizacije koji je
zaduZen za davanje povratne informacije.

Treca vrsta relacijske nagrade prema autoru jest kvaliteta posla. Ako organizacija uspije
dobro dizajnirati posao koji zaposlenik mora obaviti, Buble (2010.) objasnjava da ce
njegova razina motivacije biti visoka, §to vodi tome da ¢e i njegov radni u¢inak biti bolji.
Kvalitetan i izazovan posao privlace zaposlenike i volontere vjerskih organizacija. To su
one pozicije 1 zadaci koji omogucavaju radniku da koristi svoj potencijal te da se razvija
kao osoba.

Poticajno okruZenje predstavlja ugodnost radnog mjesta. Ono podrazumijeva sam fizicki
izgled te opremljenost radnog mjesta tako da se posao moze vrsiti neometano. Trening ili
obuka mogu se organizirati na razli¢ite na¢ine, kao Sto su predavanja, stru¢na literatura,
video snimke, studije slucaja, demonstracije i sli¢no, §to prikazuje kako postoji velik broj
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mogucnosti 1 strategija koje su dostupne. Trening je vrlo vazan u kontekstu vjerskih
neprofitnih organizacija koje su uklju¢ene u neko podrucje socijalnog rada. Obuka o
temeljima vjere, 0 prenosenju znanja drugima, radu sa odredenim skupinama ili bilo kojem
drugom obliku aktivnosti vazna je za rast kako pojedinca osobno, tako i za cijelu
organizaciju. Trening takoder moze povecavati motivaciju zbog toga $to volonter ili
zaposlenik vide kako su vazni organizaciji koja ulaze u njih. U ovu skupinu takoder
spadaju i transparentnost informacija te sigurnost na poslu.

Posljednju skupinu nagrada predstavlja ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota. Ovdje
autor govori o radu od kuée i fleksibilnom radnom vremenu. Sto se ti¢e drustvenog
okruzenja, Armstrong i Murlis (2004.) kazuju da zaposlenici ocekuju da na poslu osjecaju
pripadnost te da su dio te zajednice Sto se Cesto reflektira u aktivnostima i druZenjima s
kolegama van posla.

Jo§ jedan ¢imbenik kojim vjerska organizacija moze motivirati svoju radnu snagu jest
misija. Peter Drucker (1990.) naglasava vaznost jasne misije u povecanju predanosti
pojedinaca. Takoder govori kako vode 1 organizacije nisu nuzno postale jake zbog
karizmati¢nih voda, ve¢ zbog jake misije i konkretnih akcijskih ciljeva. Uz misiju svakako
je vazna 1 vizija, koja predstavlja stanje koje organizacija zeli dostici.

Bahtijarevié¢ Siber (1999.) navodi kako na motivaciju ljudskih potencijala moZe utjecati i
stil menadzmenta i vodstva. Autorica govori kako autokratski stil motivira ljude temeljem
ekonomskih motiva. Sva mo¢ i odlu¢ivanje u rukama su voditelja ili menadZera.
Demokratski participativni stil ugraduje raznovrsne motive i oblike nagradivanja temeljene
na razvoju individualnih potencijala, participaciji, komunikacijama, timskom radu i
medusobnom povjerenju.

Autorica navodi 1 stupanj participacije u odlucivanju i rjeSavanju problema. Veca
participacija ¢ini da se ljudi osjecaju djelom organizacije te ostvare osjecaj pripadnosti.
Svakako, u€enje o vjeri, razvijanje molitvenog 1 duhovnog Zivota, rast u molitvi i odnosu s
Bogom aktivnosti su karakteristicne za vjerske neprofitne organizacije. Davanje
mogucnosti za rast u ovim podru¢jima takoder moze pozitivno utjecati na angaziranost i

zadovoljstvo volontera i zaposlenika.
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Motiviranje volontera u vjerskim neprofitnim organizacijama jest vrlo izazovno. Op¢enito,
volonteri ne mogu biti nagradivani jednako kao i zaposlenici, tako da je potrebno

razmotriti njihove potrebe.

Menadzment vjerskih neprofitnih organizacija ima veliki izazov pred sobom. Premda svi
ukljuceni u rad takve organizacije dijele iste ili slicne vrijednosti i uvjerenja, oni takoder
imaju i razliCite potrebe te izvore motivacije. Jasno je kako, uz materijalno motiviranje,
svaki zaposlenik mora biti i nematerijalno motiviran. Vazno je prepoznati i dizajnirati
radna mjesta, ljudske strucne 1 socijalne kvalitete te konstantno odrZavati motivaciju za

uspjehom organizacijske vizije.

4. USPOREDA PRAKSE MOTIVIRANJA
VOLONTERA U ODABRANIM VJERSKIM
UDRUGAMA

4.1. Specificnosti udruga ,,Eho*, ,,BoZja pobjeda* i ,,Nanovo

rodeni*

Vjerske udruge Eho, Bozja pobjeda i Nanovo rodeni katolicke su molitvene organizacije
koje djeluju na podrucju Grada Zagreba.

Zajednica i udruga Eho osnovana je 2016. godine od strane Marka Matijasevica, trenutnog
voditelja udruge. Misija jest formacija vjernika po krs¢anskim nacéelima i vrijednostima.
Naglasak se stavlja na formaciju duhovnog Zivota, pripremu za brak i roditeljstvo te
evangelizaciju mladih kako bi autenti¢no svjedocili svoju vjeru u drustvu. Nacin na koji se
svi ciljevi ostvaruju jest putem otvorenih susreta ponedjeljkom, organiziranjem
konferencija o razli¢itim temama te bogata ponuda programa i edukacija. Programi se bave
pitanjima vjere, musko-zenskih odnosa, upravljanja novcem i vremenom i sli¢no. Udruga
je poznata po dva nova programa u vjerskom neprofitnom sektoru, a to su prvi katolicki
radio za mlade ,Let love eho* te organiziranje ,Let love eho partya.“ Upravo kroz

ispunjenje misije dolazi i do ostvarivanja vizije organizacije, koja jest stvaranje nove
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generacije vjernika koja ¢e zivjeti kr$¢anski poziv i biti promjena u drustvu. Teme koje su
vazne za udrugu prikazuju i temeljne vrijednosti koje karakteriziraju udrugu i njene
Clanove. To su ljubav prema bliznjima i prema Bogu, prijateljstvo, briga za druge,
zajedniStvo, podrska i odlu¢nost. Rad udruge mogu¢ je iskljucivo zbog donacija prijatelja i
simpatizera organizacije koja okuplja ¢etrdesetak ¢lanova, od ¢ega je njih troje zaposleno,
dok su ostali volonteri. Oni su svih zivotnih dobi, dok prednjace studenti i radnicka
mladez. Podijeljeni su u razli¢ite timove, ovisno o pozivu kojega osjete osobno ili kao
zajednica. Udruga je aktivna na druStvenim mrezama na kojima objavljuju najnovije vijesti
1 poticaje, odrZavaju otvorene susrete 1 provode programe 1 tecajeve. U tome je aspektu
vrlo prepoznatljiva i pristupacna javnosti.

Bozja pobjeda jest katolicka karizmatska zajednica koja djeluje na Jarunu u Zagrebu.
Formirana je kao neprofitna udruga 2018. godine zbog ve¢ih mogucénosti djelovanja, dok je
sama zajednica nastala 2007. godine. Voditelj jest Maroje Burum. Pocetak djelovanja
vezan je uz Zelju tadasnjih studenata da dublje uce o vjeri kroz molitvene susrete. Tako je
zajednica od samo nekoliko studenata u kratkom periodu prerasla u udrugu koja okuplja
70-ak aktivnih ¢lanova. Tek nekoliko njih prima pla¢u kao zaposlenici, dok su ostali redom
volonteri. Uglavnom su to mladi ljudi i ljudi srednje Zivotne dobi sa obiteljima. Oni su
okupljeni u vise timova, ovisno o odluci koje upravna tijela zajednice dogovaraju. Kao i
svaka vjerska neprofitna organizacija, Bozja pobjeda takoder svoje temelje nalazi u
krS¢anskoj vjeri. Misija organizacije jest sluZzenje Gospodinu i1 Crkvi kroz molitvene
susrete za mlade, formacijske seminare, veceri slavljenja Gospodina i duhovne obnove
(www.bozjapobjeda.hr). Vizija organizacije jest dovoditi mlade ljude do susreta sa Zivom
osobom Isusa Krista koji preobrazava zivote ljudi. Najvaznije aktivnosti su otvoreni susreti
cetvrtkom, duhovne obnove, klanjanja za mlade i evangelizacija preko drustvenih mreza.
Bozja pobjeda najpopularnija je po audio zapisima i pjesmama koje izdaju. Trenutno
postoji vise pjesama sa milijunskim pregledima na sluzbenom YouTube kanalu. Suraduju
sa velikim brojem ljudi i organizacija neprofitnog i javnog sektora ¢ime $ire svoj utjecaj i
promicu kr§¢anske vrijednosti.

Udruga Nanovo rodeni djeluje na podrucju Botinca. Nastaje 2012. godine nakon godina
postojanja u obliku molitvene zajednice. Misija udruge jest cjelovita formacija mladih
katolika i evangelizacija. Okuplja vise od 200 aktivnih ¢lanova, gotovo sve volontere.

Trenutno je po brojnosti najveca vjerska zajednica u Hrvatskoj. Vecina njih su mladi, no
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zajednica ima dio ljudi srednje i starije zivotne dobi za koje je takoder omoguéen program
i sadrzaj. Uzor organizaciji jest blazeni Ivan Merz. Upravo po njemu Nanovo rodeni SVoju
formaciju vjernika temelji na Cetiri razine: socijalnoj, duhovnoj, fizickoj i intelektualnoj.
To su razine koje je naglaSavao na$ blazenik tokom svoga zivota. Udruga organizira
otvorene susrete petkom na kojima se mogu ¢uti svjedocanstva brojnih poznatih osoba u
hrvatskom 1 svjetskom drustvu. Takoder, organiziraju se duhovne obnove po cijeloj
Hrvatskoj i regiji. Jedna od ve¢ih aktivnosti udruge jest organiziranje razli¢itih misijskih
putovanja u BiH gdje se organiziraju molitveni susreti s ciljem stvaranja dijaloga i
ekumenizma u toj zemlji. Poznata je po suradnji sa velikim brojem vjernika i drugih

udruga.

4.2. Metodologija istrazivanja

Cilj diplomskog rada jest istraziti specifiCnosti motiviranja volontera u vjerskim
neprofitnim organizacijama ,,Eho*, ,,BoZzja pobjeda‘“ i ,,Nanovo rodeni. U svrhu dobivanja
rezultata, izraden je anketni upitnik. On se djelomi¢no temelji na upitniku kojeg u svojem
istrazivanju koriste Ferreira i sur. (2012). Prvi dio upitnika istraZuje sociodemografske
karakteristike te op¢e informacije o ispitaniku poput spola, godina, neprofitne organizacije
u kojoj volontiraju i slino. Drugi dio upitnika prikazuje izjave na koje ispitanik odgovara
u kojoj se mjeri slaze sa odredenom izjavom. Izjave sluze kao analiza ¢imbenika
motivacije koji najvise utjeCu na ispitanika. Za potrebe ovoga dijela koristena je Likertova
skala. Tre¢i dio istrazivanja ispituje koje strategije nagradivanja i volontiranja kod
ispitanika povecavaju motivaciju za volontiranje. Ovaj dio upitnika oslanja se na teoretsku
podlogu rada, odnosno na pregled nematerijalnih strategija motiviranja. KoriStene su
tvrdnje koje ispitanik ocjenjuje prema Likertovoj skali te prikazuju razliCite strategije
motiviranja. U posljednja dva navedena dijela, na ispitanik odabire svoje slaganje sa 1 —
uopée se ne slazem, do 5 — u potpunosti se slazem. Posljednji dio upitnika sadrzava
razliite strategije motiviranja koje ispitanik mora rangirati s obzirom na svoje iskustvo
volontiranja. Rangiraju se kategorije nematerijalnog nagradivanja koje su obradene u

teoretskom dijelu rada.
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4.3. Rezultati istrazivanja

Slika 15. Op¢e informacije i karakteristike zaposlenika

OBILJEZJA ISPITANIKA BROJ|POSTOTAK
SPOL l\/IUSKO 20 | 37,74%
ZENSKO 33 | 62,26%
10-18 GODINA 2 3,77%
18-25 GODINA 19 | 35,85%
DOB 25-35 GODINA 20 | 37,74%
35-50 GODINA 12 | 22,64%
50+ GODINA 0 0,00%
OSNOVNA SKOLA 3 5,66%
SREDNJA SKOLA 23 | 43,40%
ZAVRSENO OBRAZOVANJE PREDDIPLOMSKI STUDIJ| 9 16,98%

DIPLOMSKI STUDIJ 17 32,08%
POSTDIPLOMSKI STUDIJ | 1 1,89%

EHO 17 32,69%

ORGANIZACIJA GDJE SE OBAVLJA VOLONTIRANJE BOZJA POBJEDA 16 30,77%
NANOVO RODENI 19 36,54%

VODITELJ/MENADZER 4 7,69%

POZICIJA U ORGANIZACUJI ZAPOSLENIK 4 7,69%
VOLONTER 44 84,62%

0-6 MJESECI 7 13,46%

6-12 MJESECI 5 9,62%

VRIJEME PROVEDENO U ORGANIZACHI 1-5 GODINA 22 42,31%
5-10 GODINA 15 28,85%

10+ GODINA 3 5,77%

Izvor: anketni upitnik autora

Anketni upitnik ispunilo je 53 osoba, od toga 20 muskaraca, to jest 37,74%, dok je Zena
62,26%, odnosno 33 osobe. Brojéano najmanja dobna kategorija su maloljetnici te Cine
3,77%. U kategorijama 18-25 godina i 25-35 nalazi se 19, odnosno 20 ispitanika, dok
ispitanika u dobi od 35-50 godina ¢ini 12 osoba, to jest 22,64% ukupnog broja ispitanika.
Vidljivo je kako su u upitniku sudjelovali ispitanici svih dobnih kategorija, Sto daje

reprezentativan uzorak u dobnoj kategoriji.
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U kategoriji zavrSenog obrazovanja, najviSe ispitanika ima zavrSenu srednju Skolu te
diplomski studij. Zajedno ove dvije skupine ¢ine 75,48% ispitanika. Tek su 3 ispitanika sa

zavr§enom 0snovnom skolom, dok su 3 ispitanika zavrsila postdiplomski studij.

Najvise ispitanika, njih 19, djeluje u radu organizacije ,,Nanovo rodeni®. Oni ¢ine 38%
ukupnog broja ispitanika. 17 ispitanika djeluje u organizaciji ,,Eho®, njih 33,3%, dok
ispitanici koji su vezani za organizaciju ,,Bozja pobjeda‘“ ¢ine 30,77% te ih ¢ini 16 osoba.
Podjednak broj ispitanika iz svake organizacije daje opCenite zakljucke istrazivanja, dok je
njihov broj takoder dovoljan da se usporedi specificnost svake analizirane organizacije

zasebno.

Upitniku su osim volontera takoder pristupili menadZeri i1 zaposlenici organizacija.
Volonteri u istraZzivanju govore koje ih strategije nagradivanja i motiviranja najvise
motiviraju. Stoga je zanimljivo analizirati gledaju i njihovi nadredeni 1 voditelji jednako
na motiviranje volontera kao i sami volonteri. Volonteri Cine 84,62% ispitanika. 8
ispitanika predstavljaju zaposlenici, odnosno menadzeri ili voditelji. Ovu skupinu ¢ini
15,38%.

76% ispitanika djeluje viSe od jedne godine u radu svoje vjerske organizacije. NajviSe
ispitanika sudjeluje u radu organizacije 1-5 godina, njih 44%. Upitnik obuhvaca 7 osoba
koje sudjeluju u radu manje od 6 mjeseci, dok njih troje djeluje u organizaciji vise od 10
godina. Ispitanici u ovoj kategoriji predstavljaju reprezentativni uzorak posto su grupirani

u sve anketirane skupine.

Slika 16. Pohadanje svete Mise

Svetu misu pohadam barem jednom tjedno

53 odgovora

® Da
®Ne

Izvor: anketni upitnik autora
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Svaki ispitanik prema upitniku pohada svetu Misu barem jednom tjedno. Ovaj podatak
govori nam kako je osobama koje djeluju u analiziranim neprofitnim organizacija vjera

vazna i izvan volonterske organizacije.

Slika 17. Zadovoljstvo i motiviranost u obavljanju zadataka

Smatram da sam zadovoljan i motiviran u obavljanju organizacijskih zadataka
52 odgovora

40

30 33 (63,5 %)

20

15 (28,8 %)
10

0 (0 %) 0 (0 %) S 77 %)

1 2 3 4 5

Izvor: anketni upitnik autora

63,5% ispitanika odgovorilo je kako se u potpunosti slazu sa tvrdnjom da su zadovoljni i
motivirani u radu svoje organizacije. 15 ispitanika, to jest njih 28,8% jest kazalo je kako se
slazu da su motivirani i zadovoljni u obavljanju zadataka. Tek 4 osobe rekle su kako nisu

niti nezadovoljne, niti zadovoljne i motivirane za obavljanje zadataka.

Slika 18. Motiviranost i zadovoljstvo volontera u organizacijama

MOTIVIRANOST | ZADOVOLISTVO (PROSIJEK)

NANOVO RODENI

43 4,35 4,4 4,45 4,5 4,55 4,6

Izvor: anketni upitnik autora
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Graf prikazuje kako najveca motiviranost postoji u djelovanju organizacije ,,Bozja

pobjeda®, dok je najmanja motiviranost volontera u organizaciji ,,Eho*.

Slika 19. Stil vodstva u organizacijama

Odaberite koji stil vodstva prevladava u Vasoj organizaciji
53 odgovora

@ Autokratski stil (voda ne teZi suradnji sa
zaposlenicima i volonterima, ne
ukljuéuje ih u rad i donosenje odluka te
ima svu vlast i mo¢)

@ Demokratski stil (voda delegira zadatke i
procese, uklju¢uje suradnike u
donosenje odluka, potice kreativnost i
inovativnost)

Izvor: anketni upitnik autora

Uoceno je kako su svi osim jednog ispitanika odgovorili da u organizacijama u kojima
djeluju prevladava demokratski stil vodstva. S obzirom kako su ispitanici u velikoj mjeri
zadovoljni 1 motivirani prema upitniku, moze se re¢i kako demokratski stil vodstva

svakako pozitivno utjeCe na motivaciju volontera.
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Slika 20. Cimbenici motivacije volontera
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Izvor: anketni upitnik autora

Prvih 5 tvrdnji predstavlja tvrdnje koje objasnjavaju intrinzi¢énu motivaciju kod ispitanika,
dok drugih 5 tvrdnja prikazuju ekstrinzicne ¢imbenike motivacije. Rezultati pokazuju kako
na volontere u vjerskim neprofitnim organizacijama vise utjeCu intrinzi¢ni ¢imbenici
motivacije. U prosjeku, najpotvrdenija tvrdnja jest ,,Mogu uciniti nesto za cilj koji mi je
vazan“. Tvrdnja koja izaziva najmanju motivaciju kod ispitanika jest ,,Volontiranje
pomaze u zaposlenju“. Vidljivo je kako volonteri vjerskih neprofitnih organizacija
volontiraju iz intrinzi¢nih, unutarnjih motiva.

Sljedeci dio upitnika analizira koja strategija nematerijalnog motiviranja najvise utjeCe na
povecanje motivacije volontera. Upitnik istrazuje kako o navedenim strategijama
razmiSljaju svi ispitanici, te posebno volonteri, zaposlenici menadzeri 1 voditelji, te
posebno volonteri i djelatnici organizacija ,,Bozja pobjeda“, ,Nanovo rodeni“ i Eho*.
Pitanja su temeljena na Likertovoj skali. Odgovor u vrijednosti 1 predstavlja izjavu ,,U
potpunosti se ne slazem®. Vrijednost 1 predstavlja izjavu ,,U potpunosti se slazem®.
Vrijednosti u grafikonu predstavljaju prosjek odgovora za svaku skupinu. Upitnik je
popunjen od strane 52 ispitanika, tako da i mala razlika u odgovorima predstavlja razliku

medu analiziranim skupinama.
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Slika 21. Misija i vizija organizacije

U kojoj se mjeri slazete sa navedenom

tvrdnjom?
4.8
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B [Misija ili svrha organizacije povecava motivaciju za volontiranje]

M [Vizija (ono Sto organizacija Zeli postati) povecava motivaciju za volontiranje]

Izvor: anketni upitnik autora

Ispitanici govore kako im je misija vrlo vazna za poveéanje motivacije. U prosjeku, vrijednost
odgovora 4,54. Volonteri je smatraju ve¢im motivatorom od vizije. BoZja pobjeda jest organizacija
gdje se misija smatra najvaznijom strategijom motiviranja medu 3 analizirane organizacije. Viziju
ispitanici smatraju gotovo jednako dobrom strategijom motiviranja kao $to je to misija, a prosjek
odgovora iznosi 4,46. Od spomenutih organizacija, najveéu motivaciju predstavlja ispitanicima iz
organizacije Eho. Zaposlenici, menadzeri i volonteri u mnogo manjoj mjeri smatraju misiju i viziju

dobrom strategijom motiviranja, dajuc¢i im prosjecnu vrijednost 4,25, odnosno 4,0.
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Slika 22. Stil vodstva kao strategija nagradivanja

U kojoj se mjeri slazete sa navedenom

tvrdnjom?
5
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m [Voditelj organizacije povecava motivaciju kada sam donosi odluke i planira aktivnosti
bez ukljucivanja suradnika]

M [Voditelj organizacije povecava motivaciju za volontiranje kada delegira zadatke te
teZi suradniji sa volonterimal

[Povecanje participacije u odlucivanju i rjeSavanju problema povecavaju motivaciju za

vnlantiranial

Izvor: anketni upitnik autora

Prva izjava oznaCena plavom bojom predstavlja opis autokratskog stila vodstva, dok ostale dvije
izjave predstavljaju opis demokratskog stila vodstva. Autokratski til vodstva u analiziranim
vjerskim organizacijama nikako ne predstavlja strategiju koja motivira volontere. Ispitanici se ne
slazu sa navedenom tvrdnjom, $to je oCekivani rezultat za neprofitne organizacije. Ispitanici su
homogeni po ovome pitanju te jasno govore kako demokratski stil vodstva u kojem postoji
delegacija zadataka i odgovornosti te visok stupanj participacije i odlu¢ivanja izrazito povecavaju
motivaciju za volontiranje. Zakljuéak jest kako vjerske neproftine organizacije preferiraju
demokratski stil vodenja te sudjelovanja u aktivnostima i dogadanjima unutar istih jer je svaka

analizirana organizacija prikazala isti stav po ovome pitanju.
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Slika 23. Vodstvo kao strategija motiviranja

U kojoj se mjeri slaZete sa navedenom tvrdnjom?
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B [Voditelj organizacije povecava motivaciju kada pokazuje empatiju te posvecuje
vrijeme na osobni rast volontera]

B [Ponasanje voditelja organizacije u skladu sa vrijednostima i kulturom iste povecava
maotivariit 7a volontiraniel

Izvor: anketni upitnik autora

Prva izjava oznacena plavom bojom odnosi se na koncept vodstva sluzenjem. Ispitanici su
se izjasnili kako ovaj koncept izrazito povecava njihovu motivaciju za volontiranje.
Prosjek odgovora iznosi 4,5. Organizacija Eho prikazuje kako ovaj koncept vodstva
izrazito povecava motivaciju za volontiranje, doke u ostalim organizacijama ovaj koncept
vodenja predstavlja motivaciju, no na znatno manjoj razini. PonaSanje voditelja
organizacije u skladu sa vrijednostima i kulturom organizacije takoder predstavlja dobru
strategiju motiviranja i predstavlja visok stupanj motiviranja za ispitanike svih
organizacija, posebno organizacije Eho. Kao i kod stilova vodstva, i ovdje voditelji i
zaposlenici govore kako za njih navedene dvije strategije ne motiviraju volontere u

jednakoj mjeri kao $to je to slucaj kod samih volontera.
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Slika 24. Nadahnuce i vrijednost kao strategija motiviranja

U kojoj se mjeri slaZete sa navedenom tvrdnjom?
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M [Vrijednosti | ponasanje unutar organizacije povecavaju motivaciju za volontiranje]

M [ImidZ organizacije povecava motivaciju za volontiranje]

M [Pohvale i priznanja od nadredenih osoba povecavaju motivaciju za volontiranje]

Izvor: anketni upitnik autora

Ispitanici kazuju kako vrijednost i ponasanje unutar organizacije povecavaju motivaciju za
volontiranje. Prosjek vrijednosti odgovora gotovo je isti za svaku analiziranu organizaciju
te se kre¢e iznad 4,4. Po pitanju imidza organizacije, vidljivo jest kako povecava
motivaciju za volontiranje manje od vrijednosti i ponasanja organizacije. Kod Bozje
pobjede znatno je manji motivator u odnosu na ostale organizacije, a prosje¢ni odgovor
iznosi 3,25. Pohvale i1 priznanja od nadredenih takoder predstavljaju strategiju koja
povecava motivaciju za volontiranje. Jasno je kako volonteri vole primiti priznanje od
nadredenih, §to u svakome poslu predstavlja motivaciju i1 zadovoljstvo. Isto tako
odgovaraju zaposlenici i menadzeri koji prepoznaju vaznost davanja pohvala i priznanja

volonterima.
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Slika 25. Poticajno okruzenje kao strategija motiviranja

U kojoj se mjeri slaZzete sa navedenom tvrdnjom?
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B [Otvorena komunikacija i prijateljski razgovori sa volonterima i zaposlenicima
povedavaju motivaciju za volontiranje]

M [Prilika za u€¢enje o vijeri i vierskim pitanjima, rast u duhovnosti te u molitvenom
Zivotu povecava motivaciju za volontiranje]

[Dobivanje povratne informacije za odraden zadatak povecava maotivaciju za
vnlontiraniael

Izvor: anketni upitnik autora

Vidimo kako je po skupinama prosjek odgovora od 4,0 nadalje. Otvorena komunikacija i
prijateljski razgovori sa suradnicima povecavaju motivaciju za volontiranje. Ovo jest
o¢ekivano te je vrlo karakteristicno za volontere u svim vrstama organizacija. Ipak,
zaposlenici 1 voditelji organizacija smatraju kako ova strategija u manjoj mjeri povecava
motivaciju volontera nego je to slucaj u odgovorima volontera. Prilika za ucenje o vjeri i
vjerskim pitanjima, rast u duhovnosti te u molitvenom Zzivotu znacajno povecava
motivaciju za volontiranje, u prosjecnoj vrijednosti odgovora 4,5. U ovoj kategoriji se
isticu volonteri organizacije Bozja pobjeda, ¢ija je prosjecna vrijednost odgovora 4,69. Ova
kategorija najmanje motivira volontere organizacije Eho, premda i kod njih izaziva
povecanje motivacije sa prosjecnom vrijednosti odgovora 4,29. Dobivanje povratne
informacije pove¢ava motivaciju znatno manje od prilike za rast u duhovnosti. VVolonteri
Bozje pobjede najmanje trebaju povratnu informaciju kako bi im se povecala motivacija za

obavljanje svojih zadataka.
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Slika 26. Kvaliteta posla kao strategija motiviranja

U kojoj se mjeri slazete sa navedenom tvrdnjom?
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B [Mogucnost napredovanja te prosirenje posla i zadataka u organizaciji povecava
motivaciju za volontiranje]

M [Percepcija o vrijednosti i znacaju posla i zadataka koji se obavljaju povecava
motivaciju za volontiranje]

[Zanimljivi izazovan posao koji potice koristenje svog potencijala povecava
motivaciju za volontiranje]

[Fizickiizgled radnog mjesta, posjedovanje potrebne opreme i alata za obavljanje
rada novedavain motivaciin za vnlnntiraniel

Izvor: anketni upitnik autora

Moguénost napredovanja nije veoma dobar motivator volontera u analiziranim
organizacijama. Prosjek vrijednosti odgovora iznosi 3,8. Najbolje motivira volontere
organizacije Eho, a najmanje volontere Bozje pobjede. Percepcija o vrijednosti i znacaju
posla jest veoma dobra strategija motiviranja promatranih volontera. ProsjeCan odgovor
iznosi 4,3. Svi ispitanici smatraju kako vrijednost posla predstavlja motiv za joS bolje i
kvalitetnije obavljanje zadataka. Zanimljiv i izazovan posao takoder su dobra strategija
motiviranja za volontere promatranih organizacija. ProsjeCan odgovor iznosi 4,2 te je
podjednak za ispitanike svih organizacija, takoder i za voditelje i1 zaposlenike istih. Fizi¢ki
izgled posla svakako je dobar motivator, no za razliku od prije navedenih ne utjeCe u
tolikoj mjeri na motivaciju volontera. Najmanje motivira volontere organizacije BoZja

pobjeda.
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Slika 27. Strategije motiviranja volontera

U kojoj se mjeri slazete sa navedenom tvrdnjom?
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W [Fizicki izgled radnog mjesta, posjedovanje potrebne opreme i alata za obavljanje rada
povecavaju motivaciju za volontiranje]

m [Obuka o potrebnim vjestinama i temama (predavanja, tecajevi, strucna literatura,
demonstracije i sl.) povecava motivaciju za volontiranje]

[Osobni rast u odredenim aspektima Zivota povecava motivaciju za volontiranje]

[Transparentnost informacija i aktivnosti u organizaciji povecavaju motivaciju za

vnlantiranial

Izvor: anketni upitnik autora

Obuka o potrebnim vjeStinama i temama za obavljanje posla predstavlja jako dobru
strategiju motiviranja volontera sa prosje¢nim odgovorom 4,3. Isto tako razmisSljaju 1
zaposlenici 1 voditelji koji visoko percipiraju obuku volontera kao aktivnost koja povecava
njihovu motivaciju. Bozja pobjeda ima najvecu prosjecnu vrijednost odgovora sa 4,56.
Rezultati za Eho 1 Nanovo rodene su manji, $to na uzorku od 52 ispitanika ipak predstavlja
dovoljnu razliku. Jednako tako, istrazivanje pokazuje da je osobni rast pojedinca u
odredenim aspektima Zivota vrlo dobra strategija motiviranja volontera te biljezi sli¢ne
odgovore kao 1 prethodna strategija. Ova strategija jest za volontere vece vrijednosti od
obuke u odredenim vjesStinama i1 temama. Transparentnost informacija i aktivnosti unutar
organizacije jest strategija za koju ispitanici daju prosjecan odgovor 4,0. Moze se uoditi
kako nije toliko vrednovana kao prethodne, no i dalje predstavlja strategiju koja motivira
volontere. Bozja pobjeda i njeni ispitanici najmanje vrednuju ovu kategoriju sa prosje¢nim

odgovorom 3,8.
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Slika 28. Ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota

U kojoj se mjeri slazete sa navedenom
tvrdnjom?
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MW [Sigurnost na radnom mjestu dovodi do povecanja motivacije za
volontiranje]

W [Osjecaj pripadnosti, aktivnosti van organizacije te druZenja sa
suradnicima povedavaju motivaciju za volontiranje]

[Podrika voditelja i suradnika u razligéitim potrebama i
problemima powvedava motivaciju za volontiranjel]

[Ugodno drustveno okruZenje povedcava motivaciju za
worllontiranie]

Izvor: anketni upitnik autora

Sigurnost na radnom mjestu nije strategija koja motivira ispitanike za volontiranje. Ipak,
zanimljivo je vidjeti kako voditelji i zaposlenici imaju druk¢ije stajaliste te vrednuju ovu
strategije znaCajno viSe od volontera. Navedena strategija najmanje motivira volontere
organizacije Bozja pobjeda, a najvise organizacije Eho. Osjecaj pripadnosti te druzenja 1
aktivnosti van organizacije kao strategija motiviranja volontera biljezi prosje¢an odgovor
4,3. Ova strategija najviSe utjeCe na volontere organizacije Eho. Prikazuje stvaranje odnosa
1 potrebu za pripadanjem, Sto je kod navedene organizacije znaCajno izrazenije nego u
ostalima. Ispitanici druge dvije organizacije daju prosjeCan odgovor 4,15, dok je kod
ispitanika organizacije Eho prosjek odgovora 4,59. Podrska voditelja i suradnicima u
razli¢itim potrebama pojedinca strategija je motiviranja koja prema svim ispitanicima
znacajno povecava motivaciju volontera. Gotovo jednako je vrednuju volonteri i
zaposlenici. Najvise je izrazena kod ispitanika organizacije Eho. Ugodno drustveno
okruzenje najviSe povecava motivaciju za volontiranje kod ispitanika Eho organizacije.
4,63 jest vrlo znacajan odgovor za ove ispitanike, dok je na razini svih ispitanika prosjecan
odgovor 4,37. Ova strategija prema ispunjenom upitniku najmanje motivira volontere

organizacije BoZja pobjeda na volontiranje.
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Slika 29. Strategije motiviranja volontera

U kojoj se mjeri slazete sa navedenom tvrdnjom?
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B [Ugodno drustveno okruZenje povedcava motivaciju za volontiranje]
M [Fleksibilnost radnog vremena povecava motivaciju za volontiranje]

[lednakost i postenje u nagradivanju svih volontera povecava motivaciju za
volontiranje]

[Ocekivanje nagrade za uloZeni trud povecava motivaciju za volontiranje]
m [Novac je najbolji motivator]

Izvor: anketni upitnik autora

Odgovori ispitanika daju podatak kako fleksibilnost radnog vremena povecava motivaciju
za volontiranje, no ne na visokoj razini, sa prosje¢nim odgovorom 3,94. Najbolja je
strategija motiviranja za ispitanike organizacije Eho, a najmanje za BoZju pobjedu.
Jednakost 1 postenje u nagradivanju svih volontera predstavlja jednako dobru strategiju
motiviranja za sve ispitanike, gdje su odgovori svih skupina otprilike 4,0. Ova strategija
prikazuje da je ispitanicima ono vazno, no ne na velikoj razini kao neke od prethodnih
strategija. Ocekivanje nagrade za obavljeni zadatak ne povecava motivaciju za nijednu
ispitanu skupinu. Jednako tako, ispitanici homogenim odgovor kazuju kako se ne slazu sa
tvrdnjom da je novac najbolji motivator. Ovaj se podatak slaze sa slikom 20, gdje je

vidljivo kako su ispitanici viSe motivirani intrinzi¢nim ¢imbenicima motivacije.

U sljede¢im dijelu upitnika, ispitanici su dali misljenje koja strategija unutar svake skupine
relacijskih nagrada za njih predstavlja najveci izvor motivacije.

Kako su se kvalitetna komunikacija, temeljne vrijednosti organizacije te kvalitetno vodstvo
prikazale kao odli¢ne strategije motiviranja volontera, ispitanici su u sljede¢em upitniku

mogli odabrati viSe strategija motiviranja za koje misle da su najvrjednije
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Slika 30. Nadahnuce i vrijednost

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najviSe motivira za volontiranje?
53 odgovora

Kvalitetno vodstvo 24 (45,3 %)

Temeljne vrijednosti i ponasanje

R 40 (75,5 %)
unutar organizacije
ImidZ organizacije
Priznanje od nadredenih 6 (11,3 %)
Kvalitetna komunikacija 22 (41,5 %)
0 10 20 30 40

. lzvor: anketni upitnik autora

Odgovori svih ispitanika jasno govore kako za motiviranje volontera najoptimalnije djeluju
temeljne vrijednosti i ponasanje organizacije. 40 od 53 ispitanika su naveli ovu strategiju
kao onu koja najviSe motivira za volontiranje. Kvalitetha komunikacija 1 kvalitetno
vodstvo takoder predstavljaju motiviraju¢e strategije nagradivanja volontera prema
ispitanicima, obje sa preko 40% potvrdnih odgovora. U ovoj skupini imidz organizacije se
smatra najloSijom strategijom motiviranja volontera sa svega 2 potvrdna odgovora.
Odgovor je svakako ocekivan zbog cinjenice kako se radi o vjerskim neprofitnim
organizacijama koje dijele vrijednosti sa njenim volonterima. Vodstvo je takoder vazna
strategija koju skoro 50% ispitanika smatra vaznim. Prethodni odgovori pokazuju kako
ispitanici kvalitetnim vodstvom smatraju demokratski stil vodenja sa elementima koncepta
vodstva sluzenjem, posto su ispitanici prethodno naglasili kako ovi stilovi povecavaju
motivaciju za volontiranje. Zanimljivo je vidjeti kako sam imidZ u javnosti 1 svijetu ne
predstavlja izrazitu motivaciju kod volontera s obzirom da su i prethodni grafovi dali sli¢an

odgovor.
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Slika 31. Prilika za rast i razvoj kao strategija motiviranja

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najviSe motivira za volontiranje?
53 odgovora

@ Napredovanie u karijeri
@ Pobolj$anje performansi i osobni razvoj
Dobivanje povratne informacije

Izvor: anketni upitnik autora

U ovoj skupini strategija motiviranja i nagradivanja, zanimljivo je uociti kako nitko od
ispitanika ne smatra kako napredovanje u karijeri pove¢ava motivaciju za volontiranje.
Svakako to nije glavni motiv ve¢ine volonter ukupne svjetske populacije, no u analiziranim
vjerskim organizacijama nitko ne smatra prioritetom u ovoj skupini. 79,2% ukupnog broja
ispitanika najvaZnijom strategijom motiviranja u ovome podru¢ju smatra poboljSanje
performansi 1 osobni razvoj. Puno manje njih, 20,8% govori kako volontere najvise
motivira dobivanje povratne informacije. Ovi podaci govore kako volonteri analiziranih
organizacija viSe teze rastu 0sobnom razvoju i samoostvarenju nego $to im je vazno da ih
nadredeni Cesto promatra 1 daje im upute. Naravno, osobni razvoj u organizacijama nije
moguc bez povratne informacije nadredenih, no vidljivo je kako ispitanici smatraju kako je
teznja ostvarenju najbolje verzije se i konstantnom poboljSanju vaznija od komentara

nadredenih.
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Slika 32. Poticajno okruzenje kao strategija motiviranja

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najvise motivira za volontiranje?
53 odgovora

@ Fizieki izgled radnog mjesta
® Oprema i alati
Trening, uc¢enje i edukacija
@ Transparentnost informacija i procesa
@ Sigurnost na radnom mjestu

28,3%

__— |
w

Izvor: anketni upitnik autora

Od 53 ispitanika, njih 64,2% govori kako u skupini poticajnog okruZzenja kao strategije
motiviranja najvise smatra trening, ucenje 1 edukaciju kao strategiju koja najviSe motivira
volontere za volontiranje. Ovaj rezultat u skladu je sa prethodnim grafovima koji su
pokazali kako je edukacija i u¢enje jedna od najboljih strategija motiviranja. Ovdje pripada
ucenje o vjeri, vjerskim temama i edukacija o aktivnostima koje su povezane sa radom
organizacija. Visoka transparentnost informacija 1 procesa unutar organizacije takoder
dobro utjeCu na povecanje motivacije volontera. Ovaj rezultat pokazuje kako volonteri vole
biti ukljuceni u aktualna zbivanja i dogadaje vezane uz organizacijske aktivnosti. Sigurnost
na radnom mjestu, potrebni alati i oprema te fizicki izgled radnog mjesta zanemarivi su u

ovoj skupini strategija motiviranja za ispitanike ovoga rada.
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Slika 33. Kvaliteta posla kao strategija motiviranja

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najviSe motivira za volontiranje?
53 odgovora

@ Percepcija vrijednosti i znacajnosti posla
@ Zanimljiv posao
@ Izazovan posao

Izvor: anketni upitnik autora

U skupini strategija motiviranja koje su vezane za kvalitetu posla, ispitanici najboljom
strategijom motiviranja volontera smatraju percepciju vrijednosti i znacajnosti posla, §to
smatra 67,9% ispitanika. Preostale dvije strategije, zanimljiv i izazovan posao, Cine tek
jednu tre¢inu odgovora. ZakljuCuje se kako u analiziranim organizacijama volontere
najviSe motivira vrijednost posla i vaznost koju ima za pojedinca, suradnike i cjelokupnu
javnost. Ono $to posao predstavlja vaznije je za ispitanike od toga je li on zanimljiv ili
izazovan. Naravno, ne znac¢i nuzno da vrijednost i znacaj posla ne uklju¢uju izazovnost ili
zanimljivost. Ipak, znacaj posla, u analiziranim organizacijama najc¢es¢e evangelizacijskog

1 duhovnog karaktera, najvise motivira volontere i dovode do njihovog zadovoljstva.
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Slika 34. Ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najvise motivira za volontiranje?

53 odgovora

@ Podrzavajuca okolina

@ Prepoznavanje privatnih potreba i
fleksibilnost radnog vremena

Sigurnost prihoda
@ Pozitivno drustveno okruZenje

Izvor: anketni upitnik autora

U kategoriji ravnoteze privatnog i poslovnog zivota, ispitanici kao najceS¢i odgovor
prepoznaju strategiju pozitivnog drustvenog okruZenja kao strategiju koja najvise motivira
volontere, njih 60,4%. Organizacijska klima i kultura ocito volonterima analiziranih
organizacija predstavljaju motiv za obavljanje zadataka. Kako je velika ve¢ina njih u
potpunosti zadovoljna 1 motivirana, moze se zakljuciti kako je organizacijska klima
zadovoljavaju¢a u organizacijama. Podrzavaju¢a okolina djeluje na motivaciju volontera
takoder vrlo pozitivno. 30,2% ispitanika smatra kako povecanje motivacije najbolje
uzrokuju suradnici 1 nadredeni koji pomazu u rjeSavanju njihovih problema u razliCitim
zivotnim aspektima te im mogu biti oslonac u tezim razdobljima zivota. 9,4% ispitanika
smatra kako prepoznavanje privatnih potreba te fleksibilnost radnog vremena najvise od
svih tvrdnji povecava motivaciju volontera. Mogucénost napredovanja i proSirenje posla
strategija je koja najmanje motivira ispitanike organizacije Bozja pobjeda, a najvise

ispitanike organizacije Eho.
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Slika 35. Usporedba skupina strategija motiviranja

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najviSe motivira za volontiranje?

o=

53 odgovora

@ Vrijednost i nadahnuée organizacije
@ Prilika za rast i razvoj
Kvaliteta i vrijednost posla
@ Poticajno okruZenje
@ Ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota
@ Vodstvo i stil upravijanja

Izvor: anketni upitnik autora

U zadnjem pitanu, ispitanici su morali odgovoriti koja od skupina strategija motiviranja po
njima najviSe utjeCe na povecanje motivacije volontera. Odgovori su vrlo specifi¢ni za
vjerske neprofitne organizacije. Naime, opceprihvaceno stajaliSte jest to da je najvazniji
motivator u neprofitnim organizacijama vrijednost i nadahnuce organizacije, u sto spadaju
vodstvo, temeljne krS¢anske vrijednosti, imidZ organizacije, priznanja nadredenih i
kvalitetna komunikacija medu volonterima i zaposlenicima. IstraZivanje ovoga rada daje
rezultate kako na motivaciju volontera najvise utjeCe prilika za rast i razvoj. To misli
37,7% ispitanika. Ovu skupinu predstavljaju, prema prethodnima odgovorima, poboljSanje
performansi i osobni razvoj te dobivanje povratne informacije. Napredovanje u Kkarijeri jest
prema odgovorima ispitanika nevazna strategija motiviranja. Vidljivo je kako volonteri
analiziranih organizacija teze samoostvarenju, napredovanju u osobnom razvoju te
poboljSanju svoji vjestina 1 znanja za podrucje kojim se organizacija bavi. Konkretno, ta
podrucja su kr$¢anske i vjerske naravi. 13,2% ispitanika smatra kako poticajno okruzenje
najbolje djeluje na povecanje motivacije za volontiranje. Ova skupina sadrzi fizicki izgled
radnog mjesta, opremu, transparentnost informacija, sigurnost te omogucéavanje treninga na
radnom mjestu. 9,4% ispitanika najvaZnijom strategijom smatra ravnotezu privatnog i
poslovnog Zivota, koju predstavljaju poticajna i pozitivna okolina, sigurnost prihoda te
prepoznavanje privatnih potreba. Kvaliteta i vrijednost posla predstavljaju percepciju
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vrijednosti posla te zanimljiv i izazovan posao. Ovu strategiju kao najbolju za motiviranje
volontera u analiziranim organizacijama odabire 3,8% ispitanika, jednako kao i vodstvo i

stil upravljanja koji je strukturiran unutar organizacija.

4.4. Ogranicenja istrazivanja

Ogranienja istraZzivanja oznacavaju one podatke 1 informacije koje mogu dovesti do
odstupanja od realnih vrijednosti. U slu€aju ovoga istrazivanja, mnogo precizniji podaci
bili bi dobiveni odabirom Likertove skale koja je veca od pet stupnjeva te omogucuje bolju
preciznost u davanju odgovora. Mnogo bi se lakSe precizirala skala od 7 ili 10 stupnjeva
koja daje bolje vecu disperziju odgovora. Drugo ograni¢enje moze se naéi u tome da nisu
svi volonteri organizacija Eho, BoZja Pobjeda 1 Nanovo rodeni ispunili anketni upitnik, ve¢
njih 53. Time bi bila dobivena veca reprezentativnost odgovora. Svakako, i sa postoje¢im
brojem odgovora postoji vidljiva razlika u odabranim odgovorima. Jedno od ograni¢enja
takoder se moze pronaci u Cinjenici da je autor rada volonter jedne od analiziranih
organizacija te poznanik sa ¢lanovima ostalih. Stoga postoji mogucénost kako se neki od
ispitanika nisu htjeli izjasniti kao slabije motivirani ili nezadovoljni. Ipak, mnogo je veca
vjerojatnost kako to nije slu¢aj s obzirom da su svi podaci ispitanika anonimni i skriveni od

autora rada.
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5. Zakljucak

IstraZivanje, to jest empirijski dio rada odgovorio je na odredena pitanja vezana za
motiviranje volontera. Ispitanici organizacija Eho, Bozja pobjeda 1 Nanovo rodeni izjasnili
su se kao zadovoljni i motiviranju za djelatnost volontiranja. U ovim organizacijama
prevladava demokratski stil vodstva koji istrazivanjem dokazano povecava motivaciju za
volontiranje. Volonteri su prema ispunjenom upitniku viSe motivirani intrinziénim
¢imbenicima motivacije nego ekstrinzicnim. Premda vecina strategija motiviranja
pozitivno djeluje na ispitane volontere, prilika za razvoj vjeStina i znanja te osobni razvoj
pojedinca pokazali su se najboljom strategijom motiviranja koju promatrane organizacije
mogu ponuditi i nude svojim volonterima, ¢ak boljom od temeljnih vrijednosti i ponasanja
unutar organizacije, koje je takoder znacajna strategija motiviranja kojom se mogu
motivirati volonteri. Istrazivanje pokazuje kako su volonteri vrlo motivirani pruzanjem
treninga i edukacija o temama kojima se organizacija bavi te Zele stjecati nova iskustva,
znanja i vjeStine. Pozitivna okolina u organizacijama te razvijanje prijateljskih odnosa
takoder povecavaju motivaciju za volontiranje. Analizirane vjerske neprofitne organizacije
sli¢nog su karaktera, misije i ciljeva te su rezultati gotovo sli¢ni. No ipak, zanimljivo jest
kako su volonteri organizacije Eho mnogo viSe od drugih organizacija motivirani
pozitivnim 1 poticajnim okruzenje. Dalje, veli osjecaj pripadnosti i druZenja van
organizacije najvise motiviraju volontere Eho organizacije. Razlog se moze na¢i u tome $to
su volonteri uglavnom dobi 15-25 godina. Sa druge strane, dobno najstarija skupina
ispitanika jest organizacija BoZja pobjeda. Kod ovih ispitanika najpozitivnije ocjenjena
strategija jest poboljSanje performansi i osobni razvoj te edukacija i ucenje o vjeri i
vjerskim pitanjima, premda su u prosjeku najstarija dobna skupina. Vodstvo i stil vodenja
motiviraju sve ispitane volontere na obavljanje zadataka, no ovdje se istice organizacija
Eho c¢ije volontere na vi$oj razini motivira empatija voditelja te posvecenost osobnu
razvoju volontera. Zanimljiva je informacija vidjeti kako vizija organizacije najviSe
motivira ispitanike iz organizacije Eho, a najmanje ispitanike organizacije Bozja pobjeda.

Sasvim suprotno je sa misijom, ¢iji su rezultati u potpunosti suprotni Sto se ti¢e dvije
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spomenute organizacije. Organizacija Nanovo rodeni se u niti jednoj promatranoj strategiji
motiviranja ne istiCe svojim odgovorima. Prema istrazivanju, Vvjerske neprofitne
organizacije bi trebale pruzati mogucénost edukacija, razvoj i osobnog rasta svim svojim
volonterima kako bi postojala motiviranost i zadovoljstvo istih.. Specifi¢nost vjerskih
neprofitnin organizacija jest upravo ta strategija ucenja I 0sobnog rasta koja najvise
zadovoljava volontere. Uz obavljanje zadataka razliCitih karaktera, vidljivo je kako
volonteri ne Zele rutinski obavljati zadatke, ve¢ da svaki zadatak koji odraduju bude i u
korist osobnog razvoja te stjecanja znanja i razvijanja vjestina. Stoga menadzment vjerskih
neprofitnih organizacija ima vaznu zadacu na razini organizacije, ali 1 pojedinca ponuditi
priliku i nacin za o0sobni razvoj svakog pojedinog volontera. Strategija se moZe provesti
raznim tecajevima, seminarima ili osobnim razgovorima i podukama. Takoder,
organizacija i menadzment bi trebali predstavljati 1 djelovati u skladu sa svojom misijom 1
vizijom kako bi volonteri unutar organizacije bili motivirani. Ispitanici su odgovorili kako
im misija i vizija poveéavaju motivaciju za rad, te stoga organizacijska struktura, kultura te
klima unutar organizacije moraju biti dobro promisljeni i planirani te se u ovaj aspekt
poslovanja mora uloziti velik trud kako bi motivacija volontera stalno bila prisutna.
Stvaranje organizacijske kulture u kojoj postoji druZzenje, uvazavanje te podupiranje
suradnika stvara zadovoljstvo i motivaciju kod svih volontera. Volonteri prema
istrazivanju motivira 1 osje¢aj pripadnosti u organizaciji, Sto je razlog viSe za stvaranje
ugodnog i poticajnog okruZenja. Voditelj organizacije ima vaznu ulogu u svakoj od
strategija motiviranja. Uskladivanjem demokratskog stila vodenja sa vodstvom sluZzenjem
sigurno dolazi do poveéanja motivacije volontera prema provedenom istrazivanju. Ovu
kategoriju bi predstavljalo davanje povjerenja i delegiranje odluka i zadataka volonterima,
uklju¢ivanje istih u planiranje i provedbu aktivnosti i sli¢no. Prijedlog bi bio ulagati
vrijeme u razgovor sa volonterima, organizirati aktivnosti i druzenja van organizacije jer
istrazivanje pokazuje kako socijalna komponenta pojedinca predstavlja vaznu ulogu u
motiviranju volontera. Istaknute su najpozitivnije ocijenjene strategije, no jasno je kako
svaka od navedenih strategija u upitniku utjeCe na povecanje motivacije. Na primjer, bez
dobivanja povratnih informacija, prepoznavanja osobnih potreba ili kvalitetnog dizajna
posla i radnog mjesta, volonteri mogu postati nezadovoljni i nemotivirani, premda to za
njih nisu strategije koje u najvecoj mjeri povecavaju motivaciju ispitanih volontera. Stoga,

menadZment 1 voditelji organizacija imaju odgovornost upravljanja volonterima na nacin
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da brinu o svim dijelovima pojedinca te svim strategijama motiviranja. Premda to nije
lako, volonteri su izuzetno bitni u radu svake vjerske neprofitne organizacije, stoga njihova
motiviranost predstavlja uspjeSnost te konkurentsku prednost vjerskih neprofitnih

organizacija.
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Prilozi

Prilog 1 — anketni upitnik

deeliak Tod5

Specifiénosti motiviranja volontera u X
neprofitnim vjerskim organizacijama

Postovani/a,

Molim Vas da u svrhu izrade diplomskog rada ispunite ovaj upitnik.
Upitnik je anoniman, a rezultati ce se koristiti iskljucivo u svrhu interpretacije.

Cilj upitnika jest saznati koje strategije motiviranja i nagradivanja najvise utjetu na motivaciju volontera
u neprofitnim vjerskim organizacijama.

Makon odjeljka 1 Mastavi na sljededi odjeljak -

Odieljak 2 od 5

Opce informacije

> £

Opis (po izboru)

Spol
Musko

Zensko

Daob

10-18 godina

18-25 godina

25-35 godina

)

rs

nn [ o -
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Zavrieno obrazovanje

Osnovna Skala
Srednja skola
Preddiplomski studij
Diplomski studij

Postdiplomski studij

Vjerska neprofitna organizacija u kojoj volontiram:

Eho
BoZja pobjeda

Manovo rodeni

Koja je Vasa pozicija u organizaciji?
MenadZer/voditel]
Zaposlenik

Volonter

Kolike dugo sudjelujete u radu neprofitne organizacije?
0-6 mjeseci
6 - 12 mjeseci

1-5 godina
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Svetu misu pohadam barem jednom tjedno

E]

Me

Smatram da sam zadoveljan i motiviran u obavljanju organizacijskih zadataka

Uopte se ne slaZem \_/ \_ U potpunosti se slaZzem

Ddaberite koji stil vodstva prevladava u Vaso] crganizaciji

Autokratski stil (voda ne teZi suradnji sa zaposlenicima i volonterima, ne ukljucuje ih u rad i donosenje od...

Demokratski stil (voda delegira zadatke i procese, ukljucuje suradnike u donoenje odluka, potice kreativ...

Za motiviranje volontera smatram vaznim:

MenadZment

Misija/svrha

Vrednote

Samoostvarenje

Materijalno nagradivanje

Mematerijalno nagradivanje

Suradnici

Drustveni utjecaj
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Motivacija volontera ¥ .
.

Za sljiedede tvrdnje, molim Vas da na skali od 1 do & edgovarite koliko odredena tvrdnja utjece na Vasu odluku
o volontiranju

Pitanje D 333 wreiasvisestrukim odabirom
Reci Stupei
1. Ispunjavam svoje humanitarne ciljeve X 1 X
2. Mogu uciniti nesto za cilj koji mi je vazan X 2 X
3. Volontiranje mi omogucuje da dobijemn.. X 3 b4
4. Volontiranje mi omogucuje da nauéim no._ X 4 X
5. Osje¢am se ispunjeno na osobnoj i profe.. X 5 X
6. Volontiranje mi pomaze u rje§avanju vias.. X Dodaj stupac
7. Mogu uspostaviti nove kontakte kojibim... X
B. Razvijam nove vjestine koje mimogu po... X
9. Volotiranje mi pomaze da se osjieéam m... X
10. Volontiranje pomaze u zaposlenju x
11. Dodaj redak

|L:| ]E Zahtijevaj odgovor u svakom retku » E
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Odieljak 4 od 5

MOTIVACIJA VOLONTERA

A
s

Molim Vas da za sljedeée tvrdnje odaberete u kojoj mjeri povedavaju Vasu motivaciju za volontiranje u
organizaciji u kojoj trenutno volontirate?

Pitanje

1

2

9.

10.

11.

12

13.

14

Reci

Misija ili svrha organizacije povecava mo...
Vizija (ono $to organizacija Zeli postati) p..
Voditelj organizacije povecava motivaciju...
Voditelj organizacije povecava motivaciju...
Povecanje participacije u odluéivanju i rie...
Voditelj organizacije povecava motivaciju...
Ponasanje voditelja organizacije u skladu...
Vrijednosti | ponaganje unutar organizaci...
ImidZ organizacije povecava motivaciju z...
Pohvale | priznanja od nadredenih osob...
Otvorena komunikacija i prijateljski razg..
Prilika za ucenje o vjeri i vierskim pitanji...
Dobivanje povratne informacije za odra...

Mogucénost napredovanja te prosirenje ..

X X X X X X X X X X X X X X

Q EEE Mreza s videstrukim odabirom

Stupci

1-Mimalo se ne slazem

2 - Me slazem se

3 - Niti se slazem, niti 5& ne slazem

4-Slazem s&

5- U potpunosti se slazem

Dodaj stupac

X X X X X
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20.

21

22,

23

24

25

26.

27

28

29.

Moguénost napredovanja te prosirenje .

Percepcija o vrijednosti i znacaju poslai..

Zanimljiv i izazovan posao koji potice k..

Fiziéki izgled radnog mjesta, posjedova...

Obuka o potrebnim vjestinama i temam...

Osobni rast u odredenim aspektima Ziv...

Transparentnost informacija i aktivnosti

Sigurnost na radnom mijestu dovodi do _.

Osjecaj pripadnosti, aktivnosti van orga...

Podrika voditelja i suradnika u razhiciti...

Ugodno drudtveno okruZenje povedava

Fleksibilnost radnog vremena povecava..

Jednakost i postenje u nagradivanju svi...

Ocekivanje nagrade za uloZeni trud pov...

Novac je najbolji motivator

Dodaj redak

O

X X X X X X X X X X X X X X X

(0]

Zahtijeva] odgovor u svakom retku

LI

73



U sljedecim pitanjima, Meolim Vas da odgovorite na samo jedan tecan odgovor

Opis (po izboru)

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najvise motivira za volontiranje?

kvalitetno vodstvo

Temeljne vrijednosti | ponaganje unutar organizacije
ImidZ organizacije

Priznanje od nadredenin

Kvalitetna komunikacija

Keja Vas od navedenih strategija nagradivanja najvise motivira za volontiranje?

Mapredovanje u karijeri
Pobolj§anje performansi i osobni razvoj

Daobivanje povratne informacije

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najviSe motivira za volontiranje?

Percepcija vrijednosti i znatajnosti posla
Zanimljiv posao

lzazovan posao

¢
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Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najvise motivira za volontiranje?
Fizicki izoled radnog mjesta
Oprema i alati
Trening, ucenje i edukacija
Transparentnost informacija | procesa

Sigurnost na radnom mjestu

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najvise motivira za volontiranje?

PodrZavajuca okolina
Prepoznavanje privatnih potreba i fleksibilnost radnog vremena
Sigurnost prinoda

Pozitivno drustveno okruzenje

Koja Vas od navedenih strategija nagradivanja najvide motivira za volontiranje?

Vrijednost i nadahnude organizacije
Prilika za rast i razvoj

Kvaliteta i vrijednost posla

Poticajno okruzenje

Ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota

Wodstvo i stil upravljanja
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Luka Martinek roden je 07. sijecnja 1999. u Zagrebu. Zavrsava Osnovnu $kolu Sesvetska
Sopnica, nakon ¢ega upisuje Gimnaziju Sesvete. 2017. godine upisuje Ekonomski fakultet
Sveucilista u Zagrebu. Ve¢ 16 godina bavi se stolnim tenisom, u kojem je viSe puta bio
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godine dobiva studentski posao u Odjelu za faktoring OTP banke. 01.03.2023. zaposljava

se na istome mjestu kao specijalist za faktoring.
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