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ISTRAZIVANJE ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH U SEKTORU PROIZVODNJE I IT
SEKTORU

RESEARCH OF EMPOYEE SATISFACTION IN THE MANUFACTURING SECTOR AND
IT SECTOR

Jelena Lukié, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Oblast — INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj — Za potrebe ovog rada, izvrSeno je
istrazivanje zadovoljstva zaposlenih u proizvodnji kao i
zaposlenih u IT sektoru. Rezultati istraZivanja pokazuju
da su zaposleni u najveéem broju zadovoljni celokupnom
organizacijom, ali da u pojedinim segmentima postoji
nezadovoljstvo. Za istrazivanje  je koriscen
standardizovani anketni upitnik.

Kljuéne reéi: Zaposleni, organizacija,
poslom, menadzment ljudskih resursa

zadovoljstvo

Abstract — For the purposes of this paper, a survey of the
satisfaction of employees in production as well as
employess in the IT sector was conducted.The results of
the survey show that most empoyees are satisfied with he
overall organization, but in some segments there is a
dissatisfaction. A standardized survey questionnaire was
used for the research.

Keywords: Staff, Organization, Work satisfaction,
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1. uvOoD

Pra¢enje zadovoljstva zaposlenih vazno je kako za
organizaciju tako i za radnike pojedinac¢no. Zadovoljstvo
poslom je najvazniji stav medu svim stavovima zapos-
lenih, kod pojedinca on izaziva kognitivne, afektivne i
evalutivne reakcije. Zadovoljstvo poslom predstvalja
sloZzen stav koji ukljuCuje odredene pretpostavke i
verovanja o tom poslu (kognitivna komponenta), oseanja
prema poslu (afektivnha komponenta) i ocenu posla
(evalutivna komponenta).

Zadovoljstvo poslom se u kompanijama najcesce ispituje,
Sto je i opravdano, jer samo je zadovoljan radnik i dobar
radnik. Odnosno uspeh organizacije nije moguce postici
sa nezadovoljnim radnicima. Zadovoljstvo poslom se
razlikuje od osobe do osobe, stvar je li¢nosti, odnosno
kada ¢e rec¢i da je zadovoljan i lo§im uslovima rad jer ima
visoku platu, dok ¢e drugi radnik iskazati nezadovoljstvo
na uslove rada iako ima visoku platu.

Zadovoljstvo poslom se definiSe kao funkcija vrednosti,
nesto Sto zaposleni zeli da postigne: ugodan osecaj koji
proistice iz saznanja da neciji posao ispunjava ili
omogucuje ispunjenje njegovih poslovnih vrednosti [1].

NAPOMENA:
Ovaj rad proistekao je iz master rada ¢iji mentor je
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Kognitivna komponenta podrazumeva ono §to covek veruje
da zna o poslu, na osnovu Cega gradi svoj li¢ni stav,
evalutivna komponenta odnosi se na to koliko volimo ili ne
volimo neku stvar ili osobu, a bihejvioristicka komponenta
sadrzi odredenu predispoziciju da se deluje u odredenom
smeru. S obzirom na to da zadovoljstvo poslom predstavlja
neki opsti stav pojedinca prema radu, ali i zadovoljstvo
prema poslu na osnovu plate, posla samog po sebi,
moguénosti za promociju nadredenih i saradnika [2].

1.1. Pristupi zadovoljstva poslom
Tri glavna pristupa zadovoljstva poslom su

Prvi pristup naglasava razlicite aspekte radne sredine kao
uzroke zadovoljstva poslom. Medu njima je 5 karakte-
ristika posla Hackmana i Oldhamsa: raznovrsnost vestina,
identitet zadataka, znaCajnost zadataka, samostalnost i
povratna informacija o ispravnosti obavljenog posla.

Drugi pristup naglasava vaznost karakteristika licnosti u
oblikovanju zadovoljstva poslom zaposlenog. U longitu-
dinalnim istrazivanjima se utvrdilo da je zadovoljstvo
poslom veoma stabilno tokom vremena jer afektivne
dispozicije procenjene kod mladih radnika znacajno
korelirajuj sa zadovoljstvom poslom koje je procenjivano
nakon pedeset godina. Kao moguce objasnjenje tih nalaza
bilo bi da je afektivna dispozicija povezana sa ,,pogledom
na svet® odredene osobe. Tako ljudi sa negativnim
dispozicijama mogu percipirati sve aspekte svog Zivota,
ukljucujuéi i profesionalni, u losijem svetlu nego Sto to
¢ine ljudi sa pozitivnim dispozicijama.

Tre¢i pristup naglaSava vaznost proucavanja uticaja
interakcije izmedu sredine i li¢nosti na zadovoljstvo
poslom. IstraZivanja koja su proucavala korespodenciju
izmedu onog S§to ljudi Zele na poslu i onog §to imaju
nedvosmisleno pokazujuda $to je manji raskorak izmedu
zeljenog i ostvarenog to je vece zadovoljstvo poslom [3].

1.2. Faktori zadovoljstva poslom
Faktori koji utiCu na zadovoljstvo poslom mogu se
podeliti u dve grupe:

1. Organizacioni faktori,

2. Individualni faktori.

U okviru organizacionih faktora ubrajamo sistem nagradi-
vanja, posao sam po sebi, prijatni radni uslovi, kolege na
poslu i organizaciona struktura.
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U okviru individualnih faktora ubrajamo sklad li¢nih
interesovanja i posla, radni staz i starost, pozicija i status,
ukupno zadovoljstvo Zivotom [4].

Nagradivanje zaposlenih predstavlja najkompleksniju
aktivnost upravljanja ljudskim resursima, budu¢i da je
podjednako vazno za sve zaposlene. Ova aktivnost
predstavlja jednu od glavnih komponenti ukupnih
troskova 1 osnovni instrument u modifikovanju ponasanja
zaposlenih.

Sistem nagradivanja obuhvata novac, dobra ili usluge koje
poslodavac obezbeduje svojim zaposlenima u zamenu za
ulozeni rad. Osnovna uloga sistema nagradivanja u
preduze¢u jeste da wuskladi individualne interese
zaposlenih i strategijske ciljeve preduzeca [5].

Sistem nagradivanja ¢ine dve vrste nagrada:

1. materijalne — koje poslodavac daje zaposlenima su
obuhvacene sistemom zarada

2. nematerijalne nagrade — kao $to su na primer
postovanje, izazovan posao i sliéno. Zbornika u konaénu
verziju rada.

1.3. Efekti zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom moze uticati na nivo posvecenosti
organizaciji, na fluktuaciju i finansijsku dobit organi-
zacije, ali i na nivo performansi, na spremnost radnika da
se uklju¢i u aktivnosti koje su usmerene ka reSavanju
problema te na intenzitet napora koje radnik ulaze u
obavljanje posla. Ukoliko je radnik zadovoljan onim $to
radi, onda posao manje dozivljava kao rad, a vise kao
uzivanje. Zadovoljstvo poslom utice na apsentizam
(odsustvovanje sa posla), fluktuaciju (dobrovoljno
napustanje posla) i radni u¢inak zaposlenih [6].

Cetiri tipa reakcije zaposlenog na nezdovoljstvo poslom
kojim se bavi:

Napustanje — aktivna destruktivna reakcija, odlazak iz
preduzeca zbog nezadovoljstva

Zanemarivanje — pasivno puStanje da se situacija
pogorsava, poveéava se odsustvovanje sa posla, redukuje
zalaganje, povecava $kart.

Protestvovanje — aktivno konstruktivno zalaganje da se
otklone uzroci nezadovoljstva

Lojalnost — pasivno, kontruktivno ¢ekanje da se stvari
poprave [7].

1.4. Posledice (ne)zadovoljstva poslom

Odsustvovanije sa posla (apsentizam)

Veliki broj teorijskih izvora navodi sledec¢ih pet razloga
odsustvovanja sa posla:

1. Sadrzaj i kontekst posla — pod ovim podrazumevamo
faktore kao $to su dizajn posla, rad pod pritiskom, rad u
grupi, menadzerski stil, organizacione politike i
procedure, priroda i vrsta ugovora (posao na odredeno ili
neodredeno vreme), organizacione norme kojima se
vrednuje redovno dolaZenje na posao.

2. Radne vrednosti — stepen odgovornosti koji pojedinac
ose¢a prema poslu, klijentima, menadzmentu, radnoj
grupi, i uopste individualna radna etika.

3. Karakteristike zaposlenog — pod ovim podrazumevamo
faktore kao §to su starosno doba, obrazovanje, porodi¢ni
status, karakteristike li¢nosti.

4. Pritisak da se redovno dolazi na posao — ovde se misli
na faktore kao Sto su ekonomski i trzi$ni uslovi, platna
politika kompanije, disciplinske politike u kompaniji,
norme i dinamika radne grupe, nivo organizacione
posvecenosti.

5. Sposobnosti dolaska na posao — ovde se podrazume-
vaju faktori kao $to su bolest (kratkotrajna ili dugotrajna),
nesreéni slucajevi (na poslu ili van posla), porodi¢na
odgovornost i posveéenost, teSkoce u prevozu [8].

6. Fluktuacija. Fluktuacija predstavlja svaki trajan odlazak
zaposlenih iz organizacije.

1.5. Merenje zadovoljstva poslom

Istrazivanje zadovoljstva poslom obuhvata i istrazivanje
pouzdanih i validnih instrumenata kojima se sistematski
meri zadovoljstvo poslom. Merenje zadovoljstva poslom
je ustvari merenje reakcija na posao. Do sada je u strucnoj
literaturi razvijeno nekoliko korisnih tehnika za merenje
zadovoljstva poslom, ukljuéujuéi:

1. Rejting skale i upitnike,

2. Kriti¢ne incidente,

3. Intervjui i sastanci konfrontacije [9].

2. PROBLEM ISTRAZIVANJA

Problem istrazivanja je utvrditi da 1i zaposleni u proiz-
vodnji i zaposleni iz IT sektora koji rade u razli¢itim
programerskim firmama u Novom Sadu imaju pozitivhe
ili negativne stavove o razli¢itim aspektima posla, odnos-
no da li su zaposleni zadovoljni poslom.

3. PREDMET ISTRAZIVANJA

Predmet ovog istrazivanja jeste da se kroz ankete koje su
radnici popunili uvidi koliko su oni zadovolnji pojedinim
segmentom posla, kako bi menadzer spram ovih rezultata
imao uvid u misljenje zaposlenih. Rezultati ankete ce
pomo¢i menadzerima da reSe problem tako Sto ¢e pred-
loziti mere kojima bi se popravilo zadovoljstvo poslom.
Ukoliko se na vreme popravi zadovoljstvo poslom, tada
¢e i radnici biti motivisani za rad.

4. CILJ ISTRAZIVANJA

Cilj istrazivanje je da se otkrije koliko su zaposleni
zadovoljni  pojedina¢nim aspektom posla, kako bi
rukovodsvo zaposlenih na vreme popravilo zadovoljstvo i
motivisalo zaposlene, kako bi zaposleni mogli neometano
da ispunjavaju svoje poslove i zadatke.

4.1. Drustveni cilj istraZivanja

Utvrdivanje zadovoljstva pojedina¢nim aspektima posla,
ispitati i utvrditi nacine za ostvarivanje zadovoljstva
posla, primeniti nadine i reSenjapovecanja zadovoljstva
posla.



4.2Nauchni cilj istraZivannja
Utvrditi nivo zadovoljstva zaposlenih i ispitati zbog cega
dolazi do nezadovoljstva poslom.

4.3.Hipoteze istraZivanja

OpSsta hipoteza (H1)

*H1- Postoji razlika u nivou zadovoljstva poslom
zaposlenih u indrustrijskoj proizvodnji i IT sektoru.
Pojedinacne hipoteze

*H1-1 Zaposleni su zadovoljni mogucnoscu da se stalno
nesto radi (aktivnost).

*H1-2 Zaposleni su zadovoljni Sansom da  rade

samostalno (nezavisnost).

*H1-3 Zaposleni su zadovoljni Sansom da s vremena na
vreme rade razliCite stvari (varijabilnost).

*H1-4 Zaposleni su zadovoljni $ansom da budu ,,neko i
nesto” u zajednici (drustveni status).

*H1-5 Zaposleni su zadovoljni nainom na koji se Sef
odnosi prema zaposlenima (nadgledanje i kontrola).

*H1-6 Zaposleni su zadovoljni stru¢no$¢u u donoSenju
odluka onog koji ih nadgleda (nadgledanje i kontrola).
*H1-7 Zaposleni su zadovoljni moguéno$éu da rade stvari
koje nisu protiv njihove savesti (moralne vrednosti).
*H1-8 Zaposleni su zadovoljni time §to posao pruza stalno
zaposlenje (bezbednost).

*H1-9 Zaposleni su zadovoljni Sansom da ucine nesto za
druge ljude (drustvena sluzba).

*H1-10 Zaposleni su zadovoljni Sansom da ljudima
govore Sta da rade (posedovanje autoriteta).

*H1-11 Zaposleni su zadovoljni Sansom da rade nesto gde
upotrebljavaju svoje sposobnosti (korisnost sposobnosti).
*H1-12 Zaposleni su zadovoljni nafinom na koji se
sprovode pravila/poslovna politika firme (politika i praksa
kompanije).

*H1-13 Zaposleni su zadovoljni visinomplate i koliko
mnogo rade (kompenzacija).

*H1-14 Zaposleni su zadovoljni Sansom da napreduju na
poslu (unapredenje).

*H1-15 Zaposleni su zadovoljni slobodom da koriste
svoje rasudivanje (odgovornost).

*H1-16 Zaposleni su zadovoljni Sansom da probaju da
primene svoje metode rada na poslu (kreativnost).

*H1-17 Zaposleni su zadovoljni uslovima na radu (radni
uslovi).

*H1-18 Zaposleni su zadovoljni
medusobno slazu (saradnici).

*H1-19 Zaposleni su zadovoljni pohvalama koje dobijaju
za dobro uraden posao (prepoznavanje).

kako se kolege

*H1-20 Zaposleni su zadovoljni ispunjeno$¢u koju im
pruza posao (postignuce).

5. _NACIN ISTRAZIVANJA | REZULTATI
ISTRAZIVANJA

Istrazivanje zadovoljstva poslom je sprovedeno u dve
razli¢ite godine i u dve razlicite industrije.

Prvo istrazivanje sprovedeno je u januaru 2020. medu

radnicima u proizvodnji, u periodu od 8. 1.2020.-
10.1.2020. godine.

Istrazivanje je izvrSeno na teriotoriji grada Novog Sada.

Istrazivanje je interdisciplinarnog tipa i obuhvata vise
naucnih disciplina, zasnovano je na menadZzmentu
ljudskih resursa. Trideset dobrovoljaca, zaposlenih u
sektoru montaze je odgovorilo na pet razlicitih upitnika.
Upitnici su bili u Stampanoj formi, radnici su ruc¢no
popunili upitnik. Upitnik koji su radnici popunili je
anoniman, za potrebe ovog rada iskoriS¢éena su tri
upitnika.

Drugo istrazivanje je sprovedeno u maju 2021. godine, u
tri razliCite programerske kompanije koje se bave izradom
veb sajtova, softverima i kreiranjem aplikacija.
Istrazivanje je izvrSeno na teritoriji grada Novog Sada.
Istrazivanje je interdisciplinarnog tipa i obuhvata vise
nau¢nih disciplina, zasnovano je na menadzmentu
ljudskih resursa. Trideset dobrovoljaca, IT stru¢njaka
zaposleni u okviru IT struke odgovorilo je na pitanja iz
upitnika, upitnik je poslat u Stampanoj formi. Upitnik koji
su radnici popunili je anoniman, za potrebe ovog rada
iskori§¢ena su tri upitnika.

Kroz svako pojedina¢no pitanje mozemo videti da su
zaposleni u IT sektoru zadovoljniji poslom nego zaposleni
u proizvodnji, zaposleni u IT sektoru su na petnaest
pitanja imali ve¢i zbir pozitivnih odgovora nego zaposleni
u proizvodnji koji su imali ukupno pet odgovora. Opsta
hipoteza u potpunosti potvrdena odnosno da postoji
razlika u nivou zadovoljstva poslom kod zaposlenih u
industrijskoj proizvodnji i IT sektoru kod svih zaposlenih
dok se pojedinaéne hipoteze razlikuju. Rezultati
zaposlenih u proizvodnji pokazuju da su Cetiri hipoteze
opovrgnute odnosno da radnici time nisu zadovoljni, to su
sledece hipoteze:

1.H1-6 Zaposleni su zadovoljni stru¢no$¢u u donosenju
odluka onog koji ih nadgleda (nadgledanje i kontrola).
2.H1-10 Zaposleni su zadovoljni Sansom da ljudima
govore $ta da rade (posedovanje autoriteta).

3.H1-12 Zaposleni su zadovoljni na¢inom na koji se
sprovode pravila/poslovna politika firme (politika i praksa
kompanije).

4.H1-19 Zaposleni su zadovoljni pohvalama koje dobijaju
za dobro uraden posao (prepoznavanje).

Kod jedne hipoteze zaposleni imaju podeljeno misljenje:
H1-14 Zaposleni su zadovoljni Sansom da napreduju na
poslu (unapredenje).

Zaposleni u IT sektoru su u potpunosti potvrdili svih
dvadeset hipoteza, odnosno dali su pozitivan odgovor na
dvadeset pitanja.

Poredenjem dobijen rezultata mozemo reéi da su
zaposleni u proizvodnji manje zadovoljni poslom jer
imaju Cetiri hipoteze koje su opovrgnute, dok su kod
zaposlenih u IT sektoru sve potvrdene.

6. PREDLOZI UNAPREDENJA

1. Poboljsati korporativnu komunikaciju
Pitati zaposlene za misljenje, kako bi zaposleni stekli



utisak da su paZljivo saslusani, upoznati zaposlene sa
poslovnim rezultatima preduzeca, zaposleni ne treba da
budu samo zainteresovani za svoj rezultat, ve¢ i za
rezultat kompanije, upoznati zaposlene sa problemima sa
kojima se preduzece suocava i proslediti informaciju o
radu drugih sektora.

2. Poboljsanje radnih uslova

Neophodno je radne uslove prilagoditi radniku, jer ¢e na
taj nacin radnik kvalitetnije obavljati svoj posao, neki od
predloga kako mogu da se poboljSaju radni uslov su
postovanje pauze za rucak, prostor za odmor unutar
poslovne zgrade, obezbediti parking prostor

3. Organizacija posla i moguénosti napredovanja
4. Meduljudski odnosi i lojalnost
5. Zadovoljstvo radnim mestom, sigurnost radnog mesta.

Sigurnost radnog mesta je nesto $to se nikada do kraja ne
moze zagarantovati, ali je izuzetno vazno da, ukoliko je
kompanija u moguénosti to da obezbedi svojim zaposle-
nima, da se postara da oni to i osete. A kada i dode do
potrebe za promenom broja zaposlenih, da kompanija
upravlja tim promenama na nac¢in da se obazire na dobro-
bit zaposlenih i §to veéem broju zaposlenih obezbedi
koliko-toliko sigurnu buduénost.

7. ZAKLJUCAK

Covek je kompleksno biée i napori za zadovoljenje
osnovnih egzistencijalnih potreba samo su jedan i to
najznacajniji segment njegovor angazovanja na radnom
mestu. Ako posmatramo radnike u proizvodnji dodatno bi
povecali zadovoljstvo poslom kod radnika na montazi ako
bi im dodatno povecali platu (bez obzira $to su oni
zadovoljni platom), ako bi im se jednom godiSnje dao
bonus u vidu dodatne plate, zadovoljstvo poslom bi se
povecalo i kada bi radnici ostvarili bolji odnos sa
nadredenim, organizovati sastanak gde bi zaposleni izneli
svoje probleme kako bi se sve nesuglasice resile, obuditi
rukovodioca, tek tada bi zaposleni sa svima u organizaciji
imali korektan odnos.

Posmatrajuci zaposlene u IT sektoru dodatno bi povecali
zadovoljstvo nagradivanjem, radnim prostorom za odmor,
prostorom gde radnici mogu da ustanu prosetaju, odigraju
partiju pikada ili stonog tenisa, za Zene bi izuzetno bilo
kada bi se firme stavile na takvu lokaciju da je u blizini
vrti¢ ili ¢ak da vrti¢ bude u samoj firmi za zaposlene.

Posmatraju¢i proizvodnju i IT industriju, dve potpuno
razli¢ite grane shvatila sam da su zaposleni zadovoljni, da
su oni pre svega potpuno razliciti i da zele i rade potpuno
razli¢ite stvar, razliite nagrade ih cine sreénim i
zadovoljnim, ali ono najvaznije jeste da su i jedni i drugi
zadovoljni i da obavljaju posao koji im prija i koji ih
ispunjava §to su rezultati i pokazali.

Svaka industrija je za sebe, tipovi li¢nosti su razli¢iti,
ovde smo ba$ to i videli, da nije bitno kojoj industriji
pripadate, koje je vase obrazovanje, koji posao obavljate
bitho je da budete zadovoljni i ispunjeni svakim
segmentom posla.
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