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IMPACT OF ORGANIZATIONAL LEARNING FOR EMPLOYEE SATISFACTION
WITHIN AN ORGANIZATION
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Oblast — INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj — Cilj ovog istraZivanja jeste razumeva-
nje znacaja organizacionog ucenja kao faktora motivacije
i u kojoj meri ono utice na zadovoljstvo zaposlenih u
organizacijama u Republici Srbiji. Da bi se istrazilo
koliko se ovaj nematerijalni oblik motivacije vrednuje i
primenjuje, u radu je utvrden nivo motivacije zaposlenih,
nivo zadovoljstva poslom i uticaj organizacionog ucenja
na zadovoljstvo zaposlenih.

Kljuéne redi: Motivacija, Zadovoljstvo
Organizaciono ucenje, Organizacija

Abstract — The aim of this research is to understand the
importance of organizational learning as a motivation
factor, and to what extent it affects the satisfaction of
employees within organizations in the Republic of Serbia.
In order to investigate how much this intangible form of
motivation is valued and applied, the paper determines
the level of employee motivation, job satisfaction, and
how organizational learning affect employee satisfaction.

Keywords: Motivation, = Employee  Satisfaction,
Organizational Learning, Organization

poslom,

1. UvOD

U okruzenju koje je danas dinamicno, pojedinci u organi-
zaciji predstavljaju primarni resurs. Upravljanje ljudskim
resursima postalo je jedno od vodeéih segmenata sav-
remenih organizacija. Intelektualni kapital znacajno utice
na rast i razvoj organizacije, odnosno na njeno ispunjenje
unapred postavljenih ciljeva. Zadovoljenjem potreba poje-
dinaca, kako materijalnih, tako i nematerijalnih, organi-
zacija obezbeduje njihovu lojalnost, angazovanost i
spremnost da joj pomogne u ostvarivanju konkurentske
prednosti.

Ukoliko je organizacija upoznata sa potrebama svojih
zaposlenih, na adekvatan nacin ¢e planirati i sprovoditi
strategiju motivacije za koju se odlu¢i i1 koja ¢e dovesti do
toga da su pojedinci u njoj zadovoljni uslovima rada,
organizacionom kulturom i klimom.
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2. POJAM MOTIVACIJE

Motivacija predstavlja proces pokretanja aktivnosti cove-
ka, usmeravanje njegove aktivnosti na odredene objekte i
koordinaciju te aktivnosti radi postizanja odredenih
ciljeva [1].

Motivacija znatno uti¢e na zadovoljstvo poslom, zbog
Cega top menadzment treba da se fokusira na razliCite
stimulative koji mogu doprineti efektivnom i efikasnom
izvrSavanju posla. Motivacioni pokretac¢i su kljucni za
uspeh poslovnog sistema. Organizacija treba da tezi ka
razvijanju osecaja pripadnosti svojih zaposlenih, ka
stvaraju zajednistva, oslobadajuéi potencijal svakog svog
¢lana kroz materijalne i nematerijalne faktore motivacije.

2.1. Materijalni faktori motivacije

Primena materijalnih, odnosno finansijskih faktora moti-
vacije predstavlja slozen model motivacije koji je us-
meren na obezbedenje i zadovoljavanje egzistencijalnih
potreba pojedinaca i njihovih finansijskih o¢ekivanja.

Materijalni faktori se mogu podeliti na dve grupe [2]:

1. Direktni materijalni dobici koje zaposleni dobija u nov-
cu (plata, novCani bonusi i stimulacije, finansijske
nadoknade za inovativnost, finansijske stimulacije za
ostvarenu dobit preduzeca);

2. Indirektni materijalni dobici (stipendije za skolovanje i
stru¢no usavrsavanje, studijska putovanja, placeni slobod-
ni dani, moguénost koriStenja sluzbenog automobila,
zivotno osiguranje, nov€ane nagrade za odredene praz-
nike, placen godisnji odmor...).

2.2. Nematerijalni faktori motivacije

Nematerijalni faktor motivacije treba da zadovolji
psiholoske i socijalne potrebe pojedinca, poput osecaja
zajedniStva, razvoja i priznavanja sposobnosti, statusa,
saradnje i sigurnosti. Ukoliko se organizacije posvete
ovim faktorima motivacije, zaposleni ¢e zadovoljiti svoje
licne potrebe i ispuniti sopstvene ciljeve Sto ¢e povecati
njihovo zadovoljstvo i na taj nacin se poistovetiti sa
svojim poslom i organizacijom.

Postoje razli¢iti nematerijalni motivatori koje organizacije
sprovode [3]:

e dizajniranje posla;

e organizacija posla;

e ukljucivanje zaposlenih;
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e pohvale i priznanja;
e  organizovanje strunog usavr$avanja.

3. ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH POSLOM

Uspesne organizacije na zaposlene gledaju kao na
primarni razvojni resurs. Zadovoljstvo poslom treba da se
prozima kroz Ccitavu organizaciju, a na njega utice
angazovanost organizacije, odnosno u kojoj meri ona
postize i odrzava zadovoljstvo zaposlenih. Naglasak se
stavlja na aktivno upravljanje njihovim potencijalima, jer
sistemati¢no planiranje karijere predstavlja jedan od
znacajnih segmenata upravljanja ljudskim resursima.

Zadovoljstvo poslom je disciplina koja se moze definisati
kao kognitivna, afektivna i evaluativna reakcija pojedinca
na svoj posao i ona predstavljaju tri osnovne komponente
zadovoljstva poslom [4]:

e kognitivha komponenta — predstavlja verovanje
pojedinca da poseduje celokupno znanje o
predmetu stava;

e afektivna komponenta — predstavlja emotivno
osecanje pojedinca prema poslu;

e evalutivna komponenta - predstavlja
predispoziciju da se deluje u odredenom pravcu
(ocenu posla).

3.1. Faktori koji uti¢u na zadovoljstvo poslom

Mnogobrojna istrazivanja ukazuju na c¢injenicu da je
zadovoljstvo poslom vazan faktor motivacije i postignuca
zaposlenih, $to se direktno odrazava na individualne,
organizacione i poslovne performanse organizacije u
celini [5].

Faktori koji utiCu na zadovoljstvo poslom, mogu se
podeliti u dve kategorije [5, 6]:

e organizacioni faktori zadovoljstva poslom;
e li¢ni faktori zadovoljstva poslom.

| Organizacioni faktori zadovoljstva poslom | | Liéni faktori zadovoljstva poslom |

+  Sklad izmedu litnih

interesovanja i posla
+  RadnistaZ i starost
«  Pozicijai status

«  Posao sam po sebi
Sistem nagradivanja

+  Prijatni radni uslovi

«  Kolege na posin
Organizaciona strultura

Slika 1. Podela faktora koji uticu na zadovoljstvo poslom

3.2. Merenje zadovoljstva poslom

Merenje zadovoljstva poslom je merenje reakcije na
posao, odnosno Kkoliko je pojedinac u organizaciji
zadovoljan, odnosno nezadovoljan uslovima rada,
organizacionom klimom. Do sada je razvijeno nekoliko
tehnika, a neke od njih su [7]:

e rejting skale i upitnici — sadrZe pitanja koja
omogucéavaju pojedincima u organizaciji da
iskazu svoje reakcije na posao. Najpopularniji
upitnik je indeks opisa posla, Minesota upitnik o
zadovoljstvu, koji je i koriS¢en u ovom radu;

e tehnika kritiCnog incidenta — Koristi se za
ocenjivanje zadovoljstva zaposlenih  svojim
poslom. Pojedinac opisuje one dogadaje koji se

odnose na njegov rad, a koji su po njegovom
misljenju posebno zadovoljavajuéi, odnosno
nezadovoljavajuéi;

e intervjui i sastanci konfrontacije — predstavljaju
razgovore sa zaposlenima koji se vode licem u
licem. Vazno je da se oni vode u atmosferi u
kojoj ne vlada strah kako bi odgovori bili istiniti.

4. ORGANIZACIONO UCENJE I NJEGOV UTICAJ
NA MOTIVACIJU ZAPOSLENIH

Organizaciono uéenje je proces usvajanja novih znanja u
organizaciji, kao i usavrSavanje i nadogradnja postojecih.

4.1. Vrste organizacionog ucenja

Postoji vise podela kada je re¢ o vrstama organizacionog
ucenja, od kojih je najpoznatija podela na [8, 9]:

e ucenje u jednom krugu;
e ucenje u duplom krugu.

Ucenje u jednom krugu jeste adaptivno ucenje. To
podrazumeva ucenje u kojem se stiu saznanja i vrSe
promene samo u okvirima prethodno definisanog skupa
pretpostavki koje se dalje ne preispituju. Primenjuje se
kada promene u okruzenju nisu radikalne i brze [10, 11].

Druga navedena vrsta jeste ucenje u duplom krugu,
odnosno generativno ucenje. Kod generativnog ucenja se
preispituju i menjaju prethodno uspostavljeni standardi i
osnovne pretpostavke. Ono podrazumeva i stvaranje
novih rutina u organizaciji, ne samo poboljSavanje
postojecih. Koristi se kada je dinami¢nost okoline velika
[10, 11].

4.2. Proces organizacionog u¢enja

Autori  Pawlowsky, Forslin, Reinhardt su poces
organizacionog ucenja podelili na pet osnovnih faza [12]:

¢ identifikacija postojeceg znanja;

e kreiranje ili generisanje novog
organizaciji;

o difuzija postojeeg i novog znanja u organizaciji;

e integracija i modifikacija znanja;

e koriS¢enje znanja za promenu ponasanja ¢lanova
organizacije i preduzimanje potrebnih akcija.

znanja u

Prva faza podrazumeva identifikaciju, odnosno
prepoznavanje znanja koje je znaCajno za organizaciju.
Kreiranje novog znanja jeste osmiSljavanja ideja i
stvaranje inovacija u procesima u organizaciji. Tre¢a faza
predstavlja deljenje znanja kroz ¢&itavu organizaciju, i
postojeeg 1 novog. Faza integracije i modifikacije
podrazumeva memorisanje, cuvanje organizacionog
znanja kako bi bilo svima dostupno, dok peta faza jeste
kori§¢enje znanja za promenu ponaSanja c¢lanova
organizacije.

4.3. Nacini organizacionog u¢enja

Postoji nekoliko razli¢itih nadina organizacionog ucenja
koji su u praksi pokazali dobre rezultate. To su [13]:



Metod refleksije i analize — predstavlja metod pretvaranja
implicitnog u eksplicitno znanje i stvaranje novog znanja,
koji se naziva jo$ i metod refleksije i analize.

Metod diskusije i konferencije — ovim na¢inom se stvara
novo znanje i prozima kroz Citavu organizaciju, ali i
utvrduje postojece.

Izvestaji — jo$ jedan od nacina jeste pisanje izveStaja koji
su takode znacajni za Sirenje znanja. Izvestaji sa nau¢nih
konferencija su znacajni, jer sadrze nova znanja koja
mogu pomodi organizacijama pri organizaciji posla i
ostvarivanju postavljenih ciljeva.

Priru¢nici, procedure, uputstva — na osnovu pisanja
odredenih prirucnika, uputstava i procedura, koji treba da
budu svima u organizaciji dostupni, zaposleni dele znanje
medu sobom.

Biblioteke u organizaciji — takode imaju znadajnu
vrednost kada je re¢ o organizacionom ucenju. Ukoliko
postoji odredena baza znanja, Clanovi organizacije u
svakom trenutku mogu da joj pristupe kako bi se sprecio
odredeni problem.

Benc¢marking — jedna od znacajnih nacina organizacionog
ucenja, jer podrazumeva da eksperti jedne organizacije
obilaze druge kako bi analizirali njihova iskustva pri
¢emu dolazi do stvaranja novih znanja.

Rotacija zaposlenih — premestanje zaposlenih sa jedne
radne pozicije na drugu moze doprineti deljenju znanja
kao i pospesiti analiticko razmisljanje.

Mentorstvo — metoda kojom iskusniji ¢lan organizacije
(mentor) prenosi svoja znanja, vestine i sposobnosti
mladim i manje iskusnim kolegama.

Razli¢iti racunarski programi — uti¢u na usavrsavanje
postojeceg znanja kod zaposlenih, ali se kreira i novo.

5. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA
5.1. Predmet i cilj istraZivanja

Predmet istraZivanja jesu zaposlena lica bilo kog uzrasta,
dok je cilj je razumevanje zna¢aja organizacionog uéenja
kao faktora motivacije i u kojoj meri ono utie na
zadovoljstvo zaposlenih u organizacijama u Republici
Srbiji.

5.2. Hipoteze istraZivanja

U ovom radu je definisana jedna glavna hipoteza i Sest
pomo¢nih. Sve su potvrdene.

Glavna hipoteza glasi:

(HO): Na motivaciju i zadovoljstvo poslom deluje
organizaciono ucenje (nematerijalni faktor).

Pomocéne hipoteze:

(H1): Zadovoljstvo zaposlenih poslom je vazno za razvoj
organizacije.

(H2): Motivacija zaposlenih je vazna za
organizacije.

razvoj

(H3): Nematerijalni faktor motivacije (organizaciono
ucenje) se jos uvek dovoljno ne vrednuje i primenjuje u
organizacijama.

(H4): Organizaciono ulenje razli¢ito deluje na
opsStedemografske karakteristike.
(H5): Zadovoljstvo zaposlenih razli¢ito deluje na

opstedemografske karakteristike.

(H6): Motivacija razli¢ito deluje na opStedemografske
karakteristike.

5.3. Metod istraZivanja

Za potrebe ovog rada koriS¢eni su primarni podaci
prikupljeni posredstvom anonimnih anketa koje su
kreirane na osnovu unapred istrazenog materijala na
zadatu temu. U istrazivanju je uCestvovalo 56 zaposlena
lica. Upitnik je prilagoden samoj temi, a hakon probnog
istrazivanja definisan je kodirani upitnik. Istrazivanje je
vrseno pomocu Likertove skale stavova.

5.4. Rezultati istraZivanja

Istrazivanje je pokazalo da vecini ispitanika nije najzna-
Cajniji materijalni faktor motivacije, odnosno novcani
stimulativi, stoga bi organizacije trebale da se posvete i
drugim motivatorima.

Ispitanici se slazu da su nematerijalni faktori motivacije,
pre svega organizaciono ucenje, znaCajni za povecanje
njihovog zadovoljstva, iako je istraZivanje pokazalo da se
U naSim organizacijama ono dovoljno ne vrednuje i ne
primenjuje.

Lideri organizacija moraju da se posvete ovom vidu
motivisanja i da ovakav nematerijalni motivacioni faktor
iskoriste u potpunosti. Kada bi se sagledale sposobnosti i
mogucénosti zaposlenih i pravilno iskoristile, sigurno bi se
postigao veci efekat rada u veoma kratkom periodu.

Analiza je pokazala da nematerijalni oblici motivacije
bitno uti¢u na zaposlene i na njihov rad, pa samim tim i
na razvoj organizacije.

6. ZAKLJUCAK

Najvazniji segment svake organizacije jeste Covek.
Ukoliko organizacija vodi ra¢una o svojim zaposlenima,
posti¢i ¢e zadate ciljeve u unapred odredenom
vremenskom roku, koji ¢e dovesti do kontinuiranog rasta,
ne samo organizacije, ve¢ 1 svakog pojedinca iste.

S obzirom na to da danas$nje promene znaéajno uticu na
poslovanje organizacije, samim tim se javlja i potreba za
poboljsanjem struktura unutar nje. To se odnosi i na
zaposlene koji moraju biti primarni fokus svakog
preduzeca, §to je i zadatak top menadzmenta, odnosno
sektora Upravljanje ljudskim resursima. Organizacije ne
mogu da funkcionisu bez njegovog adekvatnog rada, te je
potrebno definisati pravila i procedure koje se odnose na
ljudske resurse, kao i zadatke koje se moraju izvrSavati
kako bi se postiglo $to efektivnije obavljanje posla.

Utvrdivanjem uticaja na motivaciju zaposlenih, odnosno
Sta uti¢e na povecanje zadovoljstva poslom, rukovodioci
organizacije ¢e imati mogucnost da deluju na promenu
postojeceg stanja medu ¢lanovima organizacije, zatim ga



menjati u slucaju da je to potrebno i na taj nacin povecati
efikasnost svog kolektiva.

5. LITERATURA

[1] Rot, N. (1990). Opsta psihologija. Zavod za
udzbenike i nastavna sredstva; Beograd.

[2] Jokanovié, D. (2015). Kljucni aspekti motivacije
zaposlenih u preduzeéima Bosne i Hercegovine. Master
rad; Univerzitet za poslovni inZenjering i menadzment;
Ekonomski fakultet; Banja Luka.

[3] Cvetkovi¢, M. (2016). Nematerijalna i unutrasnja
motivacija zaposlenih u savremenim organizacijama.
Master rad; Univerzitet Singidunum; Studijski program
poslovna ekonomija; Beograd.

[4] Griberg, Dz., Baron, R. A. (1998). Ponasanje u
organizacijama. Zelnid, Beograd, 157. strana.

[5] Strukan, E. (2018). Efekti liderstva na organizacione i
poslovne performanse preduzeéa. Doktorska disertacija;
Univerzitet u Novom Sadu; Tehni¢ki fakultet;
Zrenjanin.

[6] lvancevich, J. M., Matteson, M. T. (2002).
Organizational Behavior and Management. 6th Edition;
New York; McGraw — Hill.

[7] Sukovié, F., Mihailovi¢, D. (1997). Psihologija
organizacije. Beograd; 121. strana.

[8] Argyris, C. (2003). A Life full of Learning.
Organization Studies.

[9] Argyris, C., Schon, D. (1978). Organizational
Learning. Reading: Addison — Wesley.

[10] Janiéijevi¢, N. (2008). Organizaciono ponasanje.
Ekonomski fakultet Beograd; Beograd.

[11] Jovanovi¢, V. (2016). Organizaciono ucenje kao
faktor odrzivog upravljanja privrednim drustvima.
Doktorska disertacija; Dzon Nezbit Univerzitet
Beograd; Fakultet za menadZzment; Zajecar.

[12] Pawlowsky, P., Forslin, J., Reinhardt, R. (2003).
Practices and Tools of Organizational Learning.
Handbook of Organizational Learning & Knowledge;
Oxford University Press; Oxford; p. 779.

[13] Child, J. (2005). Organization: Contemporary
principles and Practices. Oxford: Blackwell.

Kratka biografija

Tanja Raickovi¢ rodena je u Subotici 1993.
godine. Master rad na Fakultetu tehnickih
nauka iz oblasti InZenjerski menadzment
odbranila je 2020. godine.



