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MOTIVISANJE ZAPOSLENIH U OBRAZOVNOJ USTANOVI
MOTIVATION OF EMPLOYEES IN THE EDUCATIONAL INSTITUTION

Tamara Nosovié, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Oblast -MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA

Kratak sadrzaj — Zadatak rada je da prikaze faktore
motivacije za rad u obrazovnoj ustanovi. Rezultati
istrazivanja su pokazali veliku disperziju zadovoljstva i
motivacije za rad u obrazovnoj ustanovi. Na osnovu
rezultata istrazivanja predloZene su mere za poveéanje
zadovoljstva poslom zaposlenih u obrazovanju.
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Abstract — The task of the paper is to show the factors of
motivation for work in an educational institution.The
resuls of the research showed a great dispersion of
satisfaction and motivation to work in an educational
institution.Based on the results of the research,measures
have been proposed to increase job satisfaction of
employees in education.
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Pod motivacijom se podrazumeva predispoziciju
zaposlenog da se ponasa na svrsishodan nacin kako bi se
postigle specifiéne, nezadovoljene potrebe i podstakle
volja za postizanjem 1 unutrasnja sila koja pokrece
pojedince da ostvare organizacione ciljeve. Motivaciju
treba definisati kao psihosomatski proces koji Coveka
usmerava da se ponasa i reaguje na nacin koji mu pomaze
da zadovolji odredene neispunjene potrebe. Motivacija je
proces pokretanja, usmeravanja i odrZavanja ljudskog
ponasanja ka odredenom cilju. Motivacija u organizaciji
je jedno od najvaznijih pitanja za menadzere.

1. POJAM MOTIVACIJE | ZADOVOLJSTVA
POSLOM

Proucavanjem motivacije bavili su se razni autori sto je
dovelo do toga da se u praksi formira vise razli¢itih
definicija motivacije. Ipak sve ove definicije na sli¢an
naéin opisuju motivaciju. Da bi se moglo pristupiti
definisanju motivacije najpre je neophodno definisati
motive pod kojim se podrazumevaju unutrasnji dozivljaji-
potrebe, kognicije i emocije koje energiziraju tendenciju
Priblizavanja ili izbegavanja odredjene osobe da se
ukljuci u neku aktivnost [1].
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Motivacija je zajednicki pojam za sve interne faktore koji
ucvrséuju intelektualnu i fizicku energiju, podsticu i
organizuju individualne aktivnosti, usmeravaju ponasanje
i odreduju mu intenzitet i trajanje [2].

Motivacija je traganje za onim $to nedostaje ili §to je
neophodno osobi, odnosno teznja da se zadovolje potrebe.
Moze se razlikovati pet motiva koje svaki ¢ovek nastoji
da zadovolji, a to su [3]:

- fizioloske potrebe,

- potreba za sigurnoscu,

- potreba za ljubavlju i pripadanjem,

- potreba za poStovanjem i samopostovanjem,
- potreba za samoostvarenjem.

2. TEORIJE MOTIVACIJE

2.1 Teorije sadrzaja
Sadrzajne teorije motivacije su orijentisane na utvrdivanje
grupa potreba ili motiva koje uticu na ponasanje
naglasavajuci prvenstveno potrebe ljudi kao motivaciju za
rad. Potrebe iniciraju zelje &ije zadovoljenje zahteva
odredene akcije da bi se postigao kona¢ni cilj, zato je
zadovoljenje potrebe. Sadrzajne teorije su znatno starije
od procesnih i pocinju s teorijama instinkta, teorijama
udovoljavanja organskim potrebama i teorijama
spoljasnjih podsticaja.
Od novijih sadrzajnih teorija motivacije najznacajnije su:

- teorija hijerarhije potreba

- teorija hijerarhije tri vrste potreba

- teorija motivacije postignuca

- teorija dva faktora

- teorija motivacije uloga.

2.1.1 Masovljeva teorija hijerarhije potreba

Abraham Maslov razvio je teoriju motivacije koja je i
danas veoma popularna u literaturi i menadzmentu.
Primena Maslovljeve teorije u savremenim preduze¢ima
ima i ograni¢enja.Ona se ogledaju u tome da se veéi broj
potreba iz Maslovljeve hijerarhije ne zadovoljava u
organizaciji niti kroz posao.Ovim ograni¢enjem treba
dodati i to da je menadzeru Cesto tesko da otkrije koje su
potrebe kod radnika zadovoljene i u kojoj meri.

2.1.2 ERG model
Teorija hijerarhije tri vrste potreba predstavlja slozeniji i
razradeniji pogled i alternativu Maslowljeve teorije, a
njen tvorac je Alderfer. Ovu teoriju Cine tri baziCna
elementa prema kojima je inazvana teorija kao ERG
teorija, a to su [4]:
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- egzistencijalne potrebe su potrebe za hranom,
vazduhom, vodom, platom, odredenim beneficijama i
radnim uslovima,

- potrebe za povezivanjem su ostvarane stavljanjem i
odrzavanjem dobrih meduljudskih odnosa sa
saradnicima, nadredenima, podredenima, prijateljima i
porodicom,

- potrebe rasta su izrazene namerom pojedinca da
pronade mogucénosti za jedinstveni li¢ni razvoj,
stvarajuci kreativan ili produktivan doprinos poslu.

2.1.3 Teorija motivacije postignuéa

Ova teorija diferencira tri vrste potreba koje ljudi
zadovoljavaju u organizacijama. To su [5]:

- potrebe pripadanja,
- potrebe postignuca,
- potrebe moéi.

Sustina je ove teorije istice ljudsku potrebu za postig-
nucem, a to znaci teznju za uspehom. Ta teznja je rezultanta
delovanja dvaju sila - prva je zelja za uspehom, a druga je
zelja da se izbegne neuspeh. Stoga je 1 motivacija
uslovljena individualnom procenom verovatnosti postizanja
uspeha ili neuspeha. Kakva ée procena pri tome prevagnuti,
zavisi prvenstveno o tezini zadatka koji treba ostvariti.

Sto je zadatak tezi, veéa je verovatnoéa neuspeha, ali je i
veca draz uspeha, i obrnuto: laksi zadatak sadrzava vecu
verovatnocu ostvarenja, ali je zato manja draz tog uspeha.
Osobe koje imaju snaznu potrebu za pripadno$éu Zude za
skladnim odnosima sa drugima i potrebno im je da se
osecaju prihvaceno.

2.1.4 Teorija dva faktora

Hercberg je prosirio Maslovljevu teoriju. On je razvio
specificnu teoriju radne motivacije. Hercbergovo istrazi-
vanje povezuje ¢inioce na poslu sa motivacijom. Na os-
novu rezultata, Hercberg je zakljucio da postoje dve grupe
Cinilaca: faktori higijene i motivatori.

Faktori higijene su spoljasnji u odnosu na proces rada sam
po sebi. U njih spadaju: politika preduzeca, meduljudski
odnosi, uslovi na radu, proces kontrole, plata itd. Njihovo
prisustvo ne doprinosi povecanju zadovoljstva, ali spreca-
va nezadovoljstvo radnika poslom. Kad su odsutni, medu-
tim, poveéavaju nezadovoljstvo. Motivatori su imanentni
samom procesu rada. U njih spadaju: priznanje za pos-
tignute rezultate u radu, interesovanje za posao kao takav,
postojanje licne odgovornosti, mogucnost napredovanja
itd. Pozitivno dejstvo ovih ¢inilaca uvecava zadovoljstvo
poslom i motiviSe na jo$ bolji rad. Njihovo odsustvo, ne
vodi nezadovoljstvu poslom, bez njih rad mozZe biti
podnosljiv ali nece biti pozitivno motivisan [6].

2.1.5 Teorija motivacije uloga

Teorija motivacije uloga se temelji na proucavanju
motivacije na konceptu u kojem se potrebe posmatraju s
aspekta razli¢itih tipova poslova, odnosno uloga i
istrazuje motivacijsku strukturu menadzera i stru¢njaka.
Uloga odreduje motivaciju, $to znaci da je menadzerska
motivacija odredena njegovom ulogom jer ulaze rizik,
znanje, vestine, menadzerska motivacija je odredena
ugovorom s kompanijom, dok je stru¢njakova motivacija
vezana uz razvoj svojih znanja, odnosno ucenje, status
medu kolegama i sl.

2.2. Procesne teorije motivacije

Procesne teorije motivacije polaze od toga da ljudi nisu
dovoljan faktor objasnjenja radne motivacije, te ukljucuju
u analize i druge faktore, kao S§to su percepcije,
oc¢ekivanja, vrednosti i njihove interakcije. One uspesno
eliminiSu glavni nedostatak sadrzajnih teorija, a to je da
ne mogu odgovoriti na pitanje zasto ljudi Cesto u Zivotu
rade stvari koje im nisu drage, odnosno koje nisu u skladu
s njihovim interesima imotivima.
Ono §to je zajednicko svim procesnim teorijama
motivacije su sledece pretpostavke [7]:
- ljudi imaju razlicite potrebe, Zelje i ciljeve koje zele
posti¢i kroz svoj rad,
- ljudi procenjuju odnosno imaju razli¢ita oéekivanja o
mogucénosti da uspesno obave odredene zadatke,
- ljudi imaju odredena ocekivanja da ¢e obavljanje ne-
kog zadatka rezultovati odredenim Zeljenim efektima,

- u svakoj pojedinaénoj situaciji motivacija za aktivnost
je rezultat tih individualnih o¢ekivanja i preferencija.

2.3. Tehnike unapredjenja motivacije zaposlenih

Tehnike kojima se moze povecati motivacija su [8]:

- nov¢ana stimulacija

- participacija

- poboljsanje kvaliteta zivota i uslova rada zaposlenih

- obogacivanje i proSirivanje posla.
Sistem nagradivanja zaposlenih je deo politike, procesa i
prakse neke organizacije koji je u skladu sa sposob-
nostima, doprinosima, kompetencijama i njihovom trzis-
nom vrednos¢u. Sistem nagradivanja zaposlenih formulise
se u vidu finansijskih nagrada i beneficija

2.4. Faktori zadovoljstva poslom i merenje
zadovoljstva zaposlenih

Na zadovoljstvo ne utice samo veli¢ina nagrade, ve¢ i
koja se nagrada prima, odnosno, da li za uloZeni trud
radnik dobija one nagrade koje on ceni. Na primer, mladi
kreativni inZenjer u razvoju bi¢e zadovoljan poslom, i
pored male plate, ako na svom poslu ima mogucénost
kreativnog rada, usavrSavanja, ucenja i napredovanja jer
je to ono $to on ceni na poslu.

Na ukupno zadovoljstvo poslom uti¢e zapravo nesklad ili
odstupanje zadovoljstva od odéekivanja u pogledu
pojedinih aspekata posla, a ne visina zadovoljstva tim
aspektima sama po sebi. Na primer, neko moze biti
nezadovoljan poslom iako ima visoku platu i zadovoljan
je visinom plate, ako on i nema visoka ocekivanja u
pogledu visine same plate, ve¢ na primer, u pogledu
mogucnosti napredovanja u karijeri.

3. ISTRAZIVANJE MOTIVACIJE ZAPOSLENIH U
SREDNJOJ SKOLI

Predmet ovog istrazivanja jeste motivacija zaposlenih u
srednjoj Skoli. Veoma je bitno da zaposleni budu
motivisani, kako bi proces rada bio efikasan. Zaposleni su
motivisani poda uticajem razliciith faktora, a bitno je da
se raznovrsnost tih faktora prouci, kao i nacin na koji oni
deluju na zaposlene.

1381



Cilj istrazivanja je da prikaZze u kojoj meri su zaposleni u
okviru srednje Skole zadovoljni i motivisani za rad. To je
posebno vazno kako bi se definisao pravi skup motivatora
kojima se moze delovati na zaposlene, u cilju ostvarenja
viSeg nivoa motivacije i obezbedenja pozeljnog radnog
okruZenja.

Postoji veliki broj teskih i sloZenih zadataka koji se
stavljaju pred menadzment ljudskiih resursa. Bududi
menadZeri pored teorijskih znanja iz menadzmenta i
motivacijskih tehnika moraju imati i znanje iz podrugja
organizacije i psihologije. Pored toga, vrlo je vazno da
procene uspesnost zaposlenih, da nepristrasno ocenjuju i
da zaposlenima omoguée njihov dalji razvoj i napredo-
vanje.

Istrazivanje se sprovodi uz pomo¢ ankete koja je prika-
zana u prilogu rada i ima 20 pitanja. Na anketu je odgo-
varalo 60 zaposlenih.

Hipoteze rada glase:

HO: Zaposleni u okviru srednje $kole su motivisani za rad.

H1: Meduljudski odnosi su izvor motivacije zaposlenih u

okviru srednje $kole za rad.

H2: Uslovi rada su izvor motivacije zaposlenih u okviru

srednje Skole za rad.

H3: Kreativnost je izvor motivacije zaposlenih u okviru

srednje Skole za rad.

U okviru ovog dela rada ¢e biti prikazani rezultati ankete,

analitickim i grafi¢kim putem izdvojila sam jedno pitanje:
1. Sanse da napredujem na poslu

Tabela 1.
5=izuzetno zadovoljan/na 0 0%
4=veoma zadovoljan/na 0 0%
3=zadovoljan/na 0 0%
2=pomalo zadovoljan/na 30 50%
1=nisam zadovoljan/na 30 50%
m 5=jzuzetno

zadovoljan/na

® 4=veoma
zadovoljan/na

3=zadovoljan/na

m 2=pomalo
zadovoljan/na

® 1=nisam
zadovoljan/na

Grafik 1: Odgovor na éetrnaesto pitanje

Zaposleni nisu zadovoljni $ansom da napreduju na poslu.
Najveéi broj zaposlenih smatra da su Sanse za napredo-
vanje izuzetno niske.

Retki su zaposleni koji napreduju u okviru prosvete, u
smislu mesta koje zauzimaju na hijerarhijskoj lestvici.
Napredovanja mogu da budu u smislu znanja, vestina i
sposobnosti, ali ona nisu Cesto nagradena niti cenjena, pa
je to ono §to demotivise prosvetne radnike.

4. ZAKLJUCAK

Ne postoji idealan izbor tehnika motivacije, ali menadzeri
imaju zadatak da dobro upoznaju saradnike i kreiraju
koncepte motivacije koji ¢e biti uskladeni sa konceptom
licnosti zaposlenih i njihovim potrebama. U skladu s tim
se razvilo vise motivacionih tehnika ¢iji je primarni cilj
podstac¢i zaposlenog da efikasnije i efektivnije obavlja
poslove koji su mu povereni. Sve motivacione tehnike
mogucée je podeliti na: materijalne kompenzacije i
nematerijalne tehnike motivacije. U savremenim uslovima
poslovanja menadzeri imaju na raspolaganju niz teorijskih
i praksom potvrdenih istrazivanja strategija motivacije
ljudskih potencijala, kao $to su finansijska stimulacija,
obogacivanje posla, participacija zaposlenih, fleksibilno
radno vreme, priznanja i javne pohvale, usavrSavanje,
razvoj karijere i drugo. Motivisanje i adekvatno
nagradivanje postali su kljuéni zadaci i funkcije
menadzmenta ljudskih potencijala, a presudan faktor u
motivisanju jesu upravo menadzeri.

Motivisani zaposleni se identifikuju i vezuju uz
organizaciju, zainteresovani su za pronalaZenje reSenja
organizacionih pitanja i problema, razvoj i uspesnost,
zainteresovani su za kvalitet proizvoda i usluga,
idoprinose vec¢oj proizvodnosti i radnoj uspesnosti.

Prema savremenom shvatanju upravljanja ljudskim
potencijalom kroz motivaciju, smatra se da kvalitetan
motivaconii sistem treba da zadovolji odredene vrste
ponaanja, Nna primer mora privu¢i | zadrzati
najkvalitetnije ljude u poslovhom sistemu, umanjiti
negativan uticaj manje sposobnih ili nekvalitetnih
zaposlenih, treba da podsti¢e kreativnost i inovativnost, i
time pridonese ostvarenju ciljeva i razvoja organizacije, a
takode mora da osigura identifikaciju i odredeni Stepen
poistovecivanja zaposlenih s organizacijom, kao i njihovu
zainteresovanost za njen stalni razvoj 1 uspesno
poslovanje.

Jedan od najvecih problema motivacionih sistema je otpor
samih radnika koji ¢esto ne veruju u sistem stimulativnog
nagradivanja, u njegovu objektivnost i pravednost. Zbog
toga je najbitnije ste¢i poverenje zaposlenih u sistem.
Ljudi, njihove potrebe, motivacija i zadovoljstvo treba da
postanu srediSte menadZmenta ljudskih resursa, s obzirom
da se shvatilo da ljudski kapital predstavlja glavno orude
konkurentske sposobnosti i prednosti na globalnom
trzistu.

Postoje brojne motivacijske tehnike koje stoje na
raspolaganju menadzZerima. Preduzeca u kojima se
shvatilo da je ljudski potencijal najbitniji ¢inilac uspeha,
uspesnija su od onih preduzeéa u kojima losa uprava jos
nije shvatila znacgaj ljudskih potencijala i motivacijskih
tehnika.

Na osnovu svega do sada navedenog dolazi se do
zakljucka da se radi o preduzecu koje ima uspostavljen
sistem vrednosti, normi i pravila ponaSanja, preduzecu
koje vodi brigu o zaposlenima i istovremeno preduzecu
koje je orjentisano i na trziSte i na buducénosti koje se
prilagodava promenama u okruzenju. Zaposleni ovog
preduzeca su uglavnom zadovoljni tehnikama koje
menadzment primenjuje kako bi ih podstakao da
efektivnije i efikasnije obavljaju postavljene zadatke i
postizu veci nivo produktivnosti.
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U daljem radu neophodno je raditi na poboljsanju i vecoj
implementaciji navedenih motivacionih tehnika kako bi
rezultati poslovanja preduzeca koje je bilo predmet
istrazivanja bili jos bolji i kako bi se zadrzala i poboljsala
konkurentska prednost na trzistu kako Republike Srbije
tako i na medunarodnom trzistu. U buduéem periodu se
treba voditi mi§lju da dobro motivisan i zadovoljan radnik
postize najbolje poslovne rezultate.
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