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Oblast — INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj — Fokus ovog rada jeste na utvrdivanju
razlika i uporedivanju aspekta radne motivacije zapo-
slenih i njihove motivacije u razlicitim organizacijama i
kako ti aspekti uticu na zaposlene..
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Abstract — The focus of this paper is on identifying
differences and comparing aspects of work motivation of
employees and their motivation in different organizations
and how these affect employees.
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1. UvOD

U danas$nje vreme, zadovoljni i motivisani zaposleni
predstavljaju  najvazniji  resurs svake poslovne
organizacije i od presudne su vaznosti za menadzment
ljudskih resursa. Za menadzment ljudskih resursa bitno je
da poznaje svoje zaposlene kako bi znao $ta ih motivise,
demotiviSe i $ta utice na njihovo zadovoljstvo poslom.
Veoma je vazna i motiviSu¢a komunikacija, jer uz pomo¢
takve komunikacije menadzer moze da omoguci da se
zaposleni osecaju dobro u organizaciji, olakSa reSavanje
problema i konflikta i smanji njihovu pojavu, izgradi
poverenje, a naravno i da poveéa zadovoljstvo zaposlenih
i sam kvalitet njihovog rada. Zadovoljstvo zaposlenih,
njihova motivacija i potrebe, glavna su briga uspesnih
menadZera ljudskih resursa, jer oni shvataju da su
zaposleni glavno sredstvo za ostvarivanje konkurentske
prednosti u poslovanju.

U okviru svake uspeSne kompanije, postoji osoba ili
dobro uigran tim ljudi koji ¢e znati na pravi nacin da
motiviSe, usmeri i organizuje zaposlene, kako bi se
stvorilo zdravo okruZenje sa zadovoljnim zaposlenima i
ostvarili najvisi korporativni ciljevi.

2. MOTIVACIJA ZAPOSLENIH

Motivacija odreduje koli¢inu napora koju covek ulaze u
odredenu aktivnost. Napor, zajedno sa sposobnostima
odreduje ucinak u toj aktivnosti, a postignuti ucinak
dovodi do razli¢itih ishoda ili nagrada [1].
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Motivacija zaposlenih je jedna od politika menadzera da
poveéaju delotvornost upravljanja poslom medu zapo-
slenima u organizaciji [2].

Motivacija zaposlenih postaje temelj savremenog me-
nadZmenta ljudskih resursa jer se jedino izgradnjom
kvalitetnog mozivacionog sistema moze pomoc¢i orga-
nizaciji da poveca svoju konkurentsku prednost [3].

Da bi menadzeri mogli uticati na motivaciju zaposlenih,
moraju poznavati motivaciju i teorije motivacije koje daju
odgovore na to §ta je motivacija, kako se razvija i jaca i
Sta na nju deluje [4]. Pod motivatorima se najéesce
podrazumevaju sredstva Kkojima se uspostavljaju ili
ubrzavaju, koce ili aktiviraju, slabe ili pojacavaju odre-
dene aktivnosti vezane za Covekovu radnu delatnost.
Uloga motivatora je da usmere radnu energiju u Zeljenom
pravcu radi postizanja odredenog cilja [5].

2.1. Motivacione metode

U danasnje vreme postoji mnogo nadina za motivisanje
zaposlenih. Kompanije globalno koriste razliCite strategije
i pristupe kako bi uspe$no poboljsale motivaciju zapo-
slenih. Medutim, ¢ini se da je najbolji motivator za
zaposlene nesto §to je zaista vazno u njihovim zivotima
[6]. Osnazivanje daje zaposlenima osecaj kontrole, efikas-
nosti i uticaja. Motivacija postignuca proizilazi iz potrebe
za postignuéem. To je potreba za uspehom koja ukazuje
na zelju da se dostigne i ostvari izvrsnost.

Napredovanje kao motivator, ukazuje na razne moguc-
nosti napredovanja na visu poziciju, povecanje plate, kao i
drugih beneficija u kompaniji.

Motivacija rasta je sasvim sli¢na motivaciji za napredo-
vanje, jer predstavlja jedan od motivatora koji utice da se
zaposleni zadrze u kompaniji. Sam rad doprinosi
motivaciji zaposlenih.

Ako je glavni cilj motivisati zaposlene, onda je najbolje
napraviti zanimljiv posao i pustiti ih da se angazuju. Veoma
je vazno da se napor zaposlenih prizna i nagradi [7].

3. MOTIVISUCA KOMUNIKACIJA

Motivisu¢a komunikacija je slozen proces koji moze da
pokrene zaposlene, ukoliko je upotrebljena na pravi nacin.
Menadzeri ponekad nisu svesni koliko je vazan nacin na
koji je nesto izgovoreno i kako to utie na zaposlene.
Svaki zaposleni je individua za sebe, razli¢ito reaguje na
zahteve, predloge, pohvale i kritike.

Ukoliko je menadzer Iljudskih resursa sposoban da
prepozna ove razlike, kao i njihove uzroke, mnogo
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olaksava i unepreduje komunikaciju sa zaposlenima i
povecava moguénost za ostvarivanje boljih rezultata u
poslovanju i saradnji.

Istrazivanja su pokazala da ¢ovek 70 — 80% svog radnog
vremena provodi u komunikaciji: u pisanju (9%), u
¢itanju (16%), u slusanju (45%) i u razgovoru sa drugim
ljudima (30%) [8].

Ako to imamo u vidu, onda mozemo da kazemo da je
komunikacija jedan od znacajnih instrumenata za razvoj
organizacije, ali isto tako i reSavanje problema u
organizaciji.

4. ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Jedan od najznacajnijih pokazatelja motivacije za rad
jeste upravo zadovoljstvo poslom. razli¢iti stavovi koje
ljudi imaju prema svom poslu, nazivaju se zadovoljstvo
poslom [9].

Najvazniji medu svim stavovima zaposlenih jeste stav
prema njihovom poslu, Kkoji se naziva zadovoljstvo
poslom. To je slozen stav koji ukljuuje odredene
predpostavke i verovanja o tom poslu, ose¢anja prema
poslu i ocenu posla.

Razlike u zadovoljstvu poslom se mogu prepoznati u
odnosu na osobine li¢nosti zaposlenih, socio—
demografske karakteristike, posao koji obavljaju, nivoom
zadovoljstva  zivotom uopsSte [10]. Zadovoljstvo
zaposlenih predstavlja veoma slozen fenomen. Na
zadovoljstvo zaposlenih utiée Citav spektar raznovrsnih
faktora koji su medusono povezani. Takode, faktori

zadovoljstva variraju prema organizacijama, prema
njihovom okruzenju, drustvenom sistemu, itd.

4.1 Posledice nezadovoljsva poslom

Nezadovoljni zaposleni sa sobom donose brojne

posledice, neke od glavnih moguéih posledica su:

1. Apsentizam: istrazivanja su pokazala das u zaposleni
koji nisu zadovoljni poslom, vise tezili apsentizmu
nego oni koji su bili zadovoljni.

2. Kasnjenje: uglavnom se misli da je nezadovoljstvo
povezano sa hroni¢nom usporeno$éu. Naravno,
postoje i drugi faktori koji uti¢u na kasnjenje. Ipak,
neki faktori nezadovoljstva, poput slabe povezanosti
sa poslom, imaju uticaja naka$njenje.

3. Fluktuacija: istraZivanja su pokazala sa velikom
konzistentno$¢u, da nezadovoljni radnici ¢esée
odustaju u odnosu na druge. Pored nezadovoljstva
poslom, jedan od najvaznijih faktora jeste taj da
postoje druge poslovne ponude, pa iz tog razloga
zaposleni napustaju organizaciju.

4. Sindikalne aktivnosti: poveéana aktivnost u
sindikatima se uvek smatrala kao poslediva
nezadovoljstva poslom.

5. Neprijateljske akcije: postoji verovanje da ¢e
ekstremno nezadovoljni radnici pokrenuti
neprijateljske akcije prema svojim nadredenima ili
protiv kolega. Te akcije ukljucuju sabotazu masina ili
proizvodnje, krade, vandalizam, itd. Ekstremniji
primeri su namerno uni$tavanje baze podataka ili
sabotaza porudzbina. Tesko je istrazivati ovakvo
ponasanje, jer Cesto zaposleni i nadredeni odbijaju da
govore o tome [11].

4.2. Merenje zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo zaposlenih oznacava zadovoljstvo poslom i
pozicijom. MozZe se definisati kao kombinacija afektivnih
reakcija na razliCite percepcije o tome Sta zaposleni zeli
da ostvari na poslu koji obavlja u poredenju sa onim $to
on zaista dobija.

Merenje zadovoljstva poslom je u stvari merenje reakcija
na posao. Do sada je razvijeno nekoliko tehnika: rejting
skale i upitnici, tehnika kritiénog incidenta, intervju i
sastanci konfrontacije [12].

Zadovoljstvo koje zaposleni osecaju kada su zadovoljni
svojim poslom i uslovima rada, predstavlja jedan od
osnovnih parametara za merenje uspeha organizacije.
Merenje zadovoljstva zaposlenih u jednoj organizaciji
podrazumeva prethodno utvrdivanje oblasti zadovoljstva
[13].

5. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA
5.1. Predmet istraZivanja

U okviru ovog istazivackog rada ispitana je motivi§uéa
komunikacija kod zaposlenih, vaZznost prisustva
motivatora/demotivatora, kao i samo zadovoljstvo poslom
u IT kompaniji u razvoju i u farmaceutskoj kompaniji
koja na naSem trzistu posluje ve¢ dugi niz godina.

IT kompanija je relativno nova na trziStu , dok je
farmaceutska kompanija prisutna na nasem trzistu preko
50 godina.

Za ispitivanje su koris¢eni odgovarajuc¢i upitnici. U
ispitivanju je ucestvovalo 35 zaposlenih iz IT kompanije i
47 zaposlenih iz farmaceutske kompanije.

Predmet ovog rada jeste motivisanje zaposlenih u funkciji
poboljsanja uspesnosti poslovanja, kao i efikasnog ostva-
renja ciljeva organizacije i sopstvenih ciljeva kroz njih.
Takode, izvrSeno je poredenje u motivaciji i zadovoljstvu
zaposlenih u dva razlicita sektora, odnosno tradicio-
nalnom i savremenom nacinu poslovanja.

Istrazivani su €inioci koji su zaposlenima viSe ili manje
vazni, $ta ih to motivise da bi produktivnost i efikasnost
njihovog rada bila veca, tj. utvrdivanje nivoa i strukture
motivacije za rad zaposlenih.

5.2. Cilj rada

Cilj ovog istrazivackog rada jeste ustanoviti postojanje
motivacije i1 zadovoljstva zaposlenih u preduze¢ima, da li
su zaposleni zadovoljni, §ta ih motiviSe s obzirom na
njihove stavove prema poslu i uporediti motivaciju i
zadovoljstvo kod zaposlenih u ova dva sektora. Utvrditi
razlike u motivaciji i na¢inu motivisanja zaposlenih u ova
dva sektora, prednosti i mane ove dve industrije.

5.3. Hipoteze

Na osnovu prethodno utvrdenog cilja, hipoteze ovog
istrazivackog rada su sledece:

OH1: Postoji razlika u zadovoljstvu poslom izmedu
zaposlenih u dve ispitane organizacije.

OH2: Postoji razlika u motivatorima i demotivatorima u
dve organizacije.

OH3: Postoji razlika u motivisu¢oj komunikaciji izmedu
dve organizacije.
OH4: Postoji
organizaciji.

razlika u odnosu zaposlenih prema



5.4. Metode istraZivanja

Istrazivanje u IT kompaniji je obavljeno u Novom Sadu, u
periodu od 1. do 27. februara 2020. godine, a istrazivanje
u farmaceutskoj kompaniji je obavljeno u periodu od 12.
do 30. juna 2021. godine u VrScu. Zaposleni su dobili 6
anonimnih upitnika, gde su im postavljena pitanja na
temu zadovoljstva poslom, motiviSuée komunikacije,
demotivatora, motivatora, potencijalnih motivatora i
demotivatora.

6. REZULTATI ISTRAZIVANJA I NJIHOVA
ANALIZA

IstraZivanje je obavljeno na osnovu odgovora ispitanika
koji su zaposleni u ovim preduzeéima.

Na osnovu dobijenih rezultata istrazivanja, moze se
zakljuciti da se oni razlikuju u IT kompaniji i u
farmaceutskoj kompaniji. Zaposlenima u IT kompaniji
zadovoljniji su poslom, nego zaposleni u farmaceutskoj
kompaniji. Takode, zaposleni u IT kompaniji istakli su da
im je vazno prisustvo motivatora, ali im je i vaznija
motiviSuéa komunikacija, u odnosu na ispitanike iz
farmaceutske kompanije. Ova IT kompanija je jo§ uvek u
razvoju i menadZent kompanije poslove i eventualne
probleme resava u ,,hodu®. Jo$ uvek nisu jasno podeljeni
sektori, pa tako neki sektor obavlja viSe, razli¢itih
poslova. Sektor ljudskih resursa obavlja i poslove
marketinga, ali na osnovu rezultata moze se zakljuciti da
kompanija dobro funkcioniSe i na ovaj nacin, ali svakako
su neke promene i unapredenja dobrodosle.

Sa druge strane, farmaceutska kompanija posluje na
tradicionalan nacin, pa tako, mada postoji sektor za
ljudske resurse, on jo§ uvek posluje u vidu kadrovske
sluzbe.

Vazno imati na umu samu razliku u poslovanju ove dve
kompanije. IT svet je u procvatu i samo poslovanje je
fleksibilnije, dok je farmaceutska industrija manje
fleksibilna.

7. ZAKLJUCAK I MERE UNAPREDENJA

U savremenom globalnom poslovanju, preduzeca svoju
konkurentsku prednost mogu graditi na samo jednom
resursu, a to su zaposleni, njihova motivacija, znanja,
vestine 1 talenti.

Od izuzetne vaznosti za menadZere je da znaju pravilno
da motiviSu svoje zaposlene. To moze biti veoma
komplikovano, jer je ponekad vrlo teSko odrediti $ta je to
$to zaposlenog pokreée na rad i §ta ga ¢ini zadovoljnim.
Kako bi se odrzala visoka produktivnost zaposlenih,
potrebno je posebno obratiti paznju na motiviSucu
komunikaciju. Efikasna motiviSu¢a komunikacija razvija
se samo u onim preduze¢ima u kojima menadzer ume da
stvori osecaj sigurnosti i poverenja kod zaposlenih. Kao
$to je ve¢ naznaceno, vazno je imati na umu samu razliku
u poslovanju ove dve kompanije. IT svet je u procvatu i
samo poslovanje je fleksibilnije, dok je farmaceutska
industrija manje fleksibilna, kao i svaka proizvodnja gde
su rokovi, dnevne norme i redovne isporuke od posebnog
znacaja za uspeh. Samim tim, u IT kompanijama je lakse
povecati zadovoljstvo zaposlenih. Moguce je organizovati
na primer rad od kuce, lakSe uklapanje razlicitih timova,
dok je u farmaceutskoj kompaniji gde je zaposlen veliki

broj ljudi, teze uticati na zadovoljstvo zaposlenih. Zato je
veoma bitno da kompanija ima kvalitetan sektor za
ljudske resurse koji ¢e znati da upravlja ovim nedostacima
i eventualnim poteSko¢ama.

Takode, zaposleni u IT-u, svesni su potraznje za kvalitet-
nim radnicima u IT svetu i brze ¢e napustiti kompaniju.
Zbog toga je veoma vazno da HR menadzer ume da
prepozna i zadrzi talentovane pojedince u svojoj
organizaciji.

Osnovna preporuka je da IT bolje podeli sektore i zadat-
ke. Takode, potrebno je zadrzati dobre rezultate u sekto-
rima gde je uoCeno da su zaposleni zadovoljni, a u isto
vreme odabrati prave ljude, ulagati u njihovo znanje,
prepoznati njihove vestine i sposobnosti i stvoriti u njima
zelju da ostanu deo uspe$nog tima.

S obzirom da je IT oblast takva da se procesi rada stalno
menjaju i unapreduju, uvela bih moguénost struc¢nog
usavr$avanja zaposlenih, posetu konferencijama, obuka-
ma, treninzima gde bi zaposleni mogli da unaprede svoje
znanje i vestine. To bi za zaposlene bio vid nagrade, koji
bi ih motivisao da stvaraju jos bolje rezultate u poslu.

Sto se ti¢e farmaceutske kompanije, potrebno je da una-
predi sektor za ljudske resurse i viSe paznje posveti zado-
voljstvu svojih zaposlenih. Kako je u velikim kompa-
nijama, ponekad tesko ispratiti oCekivanja svih zaposle-
nih, moj predlog je da predstavnici svakog sektora produ
kroz obuku, kako bi mogli da prate svoje zaposlene.
Takode, kao jednu od mera poboljSanja za farmaceutsku
kompaniju predlozila bih bolje medusobno upoznavanje
zaposlenih. S obzirom da se radi o velikoj kompaniji,
nekoliko puta godiSnje moglo bi da se organizuje okup-
ljanje svih zaposlenih. Na taj nacin bi se zaposleni bolje
upoznali, poboljsali bi komunikaciju, §to bi doprinelo
veéem zadovoljstvu i oseéaju pripadnosti odrganizaciji.
Potrebno je uvesti i neka opstija unapredenja koja je
potrebno primeniti u obe kompanije. Svakako, s obzirom
da je IT kompaniji zaposleni mnogo manji broj radnika
nego u farmaceutskoj kompaniji, bice lakse da se
sprovedu predlozena unapredenja.

Smatram, da bi menadZzeri trebali da povecaju stepen
komunikacije sa zaposlenima, da blize pojasne ciljeve,
zadatke 1 pravila poslovanja u preduzecu, da vise ukljuce
zaposlene u donoSenje poslovnih odluka, ¢e$¢e uvazavaju
poslovne predloge i sugestije zaposlenih. 1z tog razloga
bih organizovala treninge za menadzere radi poboljSanja
vestina i sposobnosti komunikacije sa zaposlenima.

Za bolju motivaciju zaposlenih predlozila bih posveci-
vanje paznje svakom zaposlenom pojedinacno. Ako bi
menadzer izdvojio vreme da porazgovara sa svakim
zaposlenim posebno, ucinilo bi da se zaposleni oseca
vrednim i vaznim ¢lanom kolektiva.Takode, potrebno je i
direktno pohvaliti zaposlenog za dobro uraden posao.
Tako bi se zaposleni osetio cenjeno i motivisalo bi i druge
zaposlene da ucine isto i vise se trude u radu.

Takode, umesto zaposljavanja nekog novog, unapredila
bih nekoga ko je ve¢ zaposlen u kompaniji. To bi podiglo
motivaciju i produktivnost zaposlenih.

Isto tako, pokusala bih kroz razne akcije i izlete da
probudimo svest zaposlenima o timskom radu. Tako bi
zaposleni mogli da se relaksiraju, zabave, upoznaju
medusobno i probudili u njima ose¢aj pripadnosti
organizaciji. Na taj nacin zaposleni bi bili opusteniji na
radnom mestu, a samim tim i zadovoljniji.
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