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Apstrakt:

Motivacija zaposlenih postala je neizbezan faktor u stvaranju lanca
vrednosti svake firme. Pojedini menadzeri smatraju da je motivacija
proces zadovoljenja individualnih potreba zaposlenih gde pretpo-
stavljaju da svaki zaposleni ima tenziju jer mu nije zadovoljena neka
potreba i da bi kao posledica zadovoljenja te potrebe motivacija bila
ocekivan ishod. Kako bi se odgovorilo na pitanje zasto neki ljudi jure
karijeru, neki gomilaju materijalna bogatstva, zasto Zele da budu deo
organizacije ili individualci koji Zele priznanje i uti¢u na druge, mo-
ramo da shvatimo da nisu svi ljudi isti, zbog toga ne postoji $ablon
po kome bi se mogli motivisati. Upravo takva kompleksnost ljudske
prirode, razlic¢itost u potrebama i Zeljama, posluzila je teoreticarima da
imaju drugacije poglede na ljudsku prirodu, i kasnije razviju razlicite
teorije o motivaciji zaposlenih. Ove teorije posluzile su kao inspiracija
mnogima da svoje zaposlene, njihove potrebe i Zelje, bolje razumeju,
samim tim i omoguce pravu motivaciju. Progla su vremena kada je
plata bila dovoljan faktor da motivie radnika za obavljanje posla.
Menadzeri koji planiraju da povecaju produktivnost svojih zaposlenih,
suocavaju se sa teSkim pitanjem: kako motivisati zaposlene da usmere
svoju energiju, znanje, vestine i sposobnosti da bi se ostvarili ciljevi
organizacije? Autori u ovom radu istrazivali su koliko su zaposleni u
Srbiji zadovoljni motivacijom koju im pruzaju njihovi nadredeni na
posluy, kao i koja teorija motivacije je najprisutnija u Srbiji.
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1. UvoD

Strategije kao $to su smanjenje troskova i diferencijacija, u
funkciji zaposlenih, uvek su se trudile da iskoriste pojedinca i
njegov potencijal najbolje §to su mogli. Kao posledica, radnici
su bili nemotivisani i odustajali su od posla. Na zaposlene se
gledalo iskljucivo kao na radnu snagu, koji ukoliko nezadovoljni
stanjem na poslu, mogli su da nagkode firmi kroz $trajkove i ra-
zne proteste u vidu smanjene produktinosti, negativnog publi-
citeta i nepotrebnih troskova. Uvidevsi sa kakvim problemom
se suoc¢avaju, menadzeri su bili prinudeni da promene svoj na-
¢in razmisljanja i svoje zaposlene vise ukljuce u kreiranje lanca
vrednosti firme.

Danas zaposleni predstavljaju jedan od osnovnih generato-
ra konkurentne prednosti (Porter, 2007). Pristup motivisanju
zaposlenih menjao se sa promenama stavova koje su vlasnici i
menadzeri imali prema radu i ljudima u organizaciji. Klasi¢ni
pristup zasnovan na uverenju da su zaposleni samo resursi koje
treba ukljuditi u procese rada, pretpostavlja da zaposleni po-
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seduju odgovarajucu kvalifikaciju za dobro obavljanje posla i
povecanje produktivnosti a da za uzvrat dobijaju odgovarajuéu
nadnicu za obavljen posao. Za razliku od klasi¢nog, savremeni
pristup, zasniva se na uverenju da su ljudi u organizaciji kapital
na kojem se izgraduje diferentna prednost organizacije u odno-
su na druge. Ova dva pristupa posluzila su da se teorije motiva-
cije klasifikuju u dve grupe: rane teorije motivacije i savremene
teorije motivacije (Petkovi¢, 2008).

U prvom delu ovog rada bice detaljno objasnjene teorije
motivacije, njihove pozitivne i negativne strane, kao i integra-
tivni model motivacije kao sveobuhvatni model prethodno na-
vedenih teorija.

U drugom delu autori su pisali o kulturoloskim razlikama
medu zaposlenima i njihov uticaj na istrazivanje teorija moti-
vacije zaposlenih u svetu.

Na kraju, pod pretpostavkom da Srbija ima drugacije mo-
tivatore zbog specificnosti svoje kulture, istrazivali smo koja
teorija motivacije bi bila najprikladnija za srpskog radnika, ali i
da li su zaposleni u Srbiji zadovoljni kako ih njihovi menadzeri
motivisu.
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2. TEORIJE MOTIVACIJE ZAPOSLENIH

U knjizi ,Organizaciono ponasanje®, Mirjana Petrovi¢ kla-
sifikuje teorije motivacije po uzoru na klasi¢ni, odnosno savre-
meni pristup motivisanja zaposlenih. Prva grupa teorija, koju
je ona nazvala ,teorije sadrzaja i potreba®, bazira se na klasi¢-
nom pristupu koji zaposlene gleda samo kao resurs koji treba
ukljuciti u proces rada. One sugeri$u na zaklju¢ak da su neza-
dovoljene potrebe ljudi osnovni motivator koji ih pokrece na
akciju. U ovu grupu spadaju teorije poput Maslovljeve hijearhije
potreba, Herzbergova motivaciono-higijenska teorija, Alderfe-
rova ERG teorija i Mek Lilendova teorija potreba. Drugu grupu,
koju naziva ,teorije procesa“ ¢ine: teorija postavljanja ciljeva,
teorija jednakosti i teorija oéekivanja. Ova grupa zasniva se na
savremenom pristupu i uslovljena je bihejvioristickim i kogni-
tivnim mehanizmima, odnosno prati meduljudsko ponasanje.
U nastavku rada je predstavljeno detaljno obja$njenje svake mo-
tivacije pisano u knjzi ,Organizaciono ponasanje“ (Petkovi¢,
2008, str. 80-94).

Teorije sadrZaja - Maslovljeva hijearhija potreba je jedna
od najpoznatijih motivacionih teorija, zasniva se na hijearhiji
pet primarnih potreba koje se hijearhijski zadovoljavaju. Te po-
trebe su fizioloske (voda, hrana, skloniste), potrebe sigurnosti
(fizicka i emocionalna sigurnost i zastita), drustvene potrebe
(osecaj pripadnosti, ljubav, prihvatanje od strane drugih, prija-
teljstvo), potrebe za postovanjem (status u drustvu, priznanja i
paznja okoline) i potrebe samoaktuelizacije (razvoj, napredova-
nje). Ove potrebe Maslov je podelio u dve grupe: potrebe nizeg
reda (fizioloske i sigurnost) i potrebe viseg reda (socijalne, po-
$tovanje, samoaktuelizacija). Razlika je u tome $to se potrebe ni-
zeg reda zadovoljavaju spoljnim mehanizmima (plata, ugovori,
itd.), a potrebe vieg reda unutra$njim mehanizmima (stavovi,
vrednosti, percepcija, o¢ekivanja i sli¢no). Ova teorija sugeriSe
da kada se jedna potreba zadovolji ona prestaje da bude motiva-
tor i ulogu motivatora preuzima slede¢a nezadovoljena potreba.
To zna¢i da menadzZeri moraju da znaju na kom hijearhijskom
nivou zadovoljenja potreba se nalaze njihovi zaposleni kako bi
mogli da ih motivisu.

ERG teorija (Alderferova teorija) se oslanja na Maslovljevu
hijearhiju potreba. Petkovi¢ je analizirala Alderferovu teoriju
i uvidela da je on, oslanjajuci se na Maslovljevu teoriju potre-
ba, modifikovao pet potreba. Alderfer je smatrao da postoje tri
vrste osnovnih potreba: egzistencijalne (materijalne potrebe
neophodne svakom c¢oveku da zivi), potrebe povezanosti (sva-
ki ¢ovek ima potrebu da komunicira i razmenjuje svoje ideje
i stavove sa drugima, neguje meduljudske odnose) i na kraju
potrebe razvoja (predstavljaju potreba za li¢cnim razvojem, usa-
vr$avanjem i licnim napredovanjem). Ne samo $to je smanjio
broj potreba sa pet na tri, on je ukinuo i hijearhiju po kojoj su
se zadovoljavale te potrebe tvrdeci da je mogude istovremeno
zadovoljiti viSe potreba i ne mora se voditi racuna o tome kojim
redosledom se zadovoljavaju potrebe.

Motivaciono-higijenska teorija (Herzbergova teorija) je
kreirana na osnovu Herzbergovog stava prema zaposlenima,
tj da njihov uspeh zavisi isklju¢ivo od njih samih, ta¢nije od
individualnog stava prema poslu. On je zato anketirao grupu
zaposlenih i pitao ih $ta o¢ekuju od svog posla. Trazio je od za-
poslenih da mu do detalja opisu situacije kada se ose¢aju dobro
a kada lose dok obavljaju svoj posao. Faktori koji su pozitivno
uticali su bili povezani sa satisfakcijom i nazvao ih je motiva-
cionim faktorima (dostignuca, priznanja, priroda posla, odgo-
vornost, napredak i sli¢no). Faktori koji su negativno uticali,
kao §to su politika kompanije, kontrola, meduljudski odnosi i
uslovi rada na poslu, predstavljali su radnu situaciju i zbog toga
ih je nazvao higijenskim faktorima. Po njemu oni deluju kao
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preventiva, odnosno sprecavaju nezadovoljstvo. Higijenskim
faktorima moze da se spreci nezadovoljstvo, ali ne i da se poveca
satisfakcija. Po Marijani Petkovi¢ problem ove teorije je taj $to
su rezultati istrazivanja zavisili isklju¢ivo od trenutnog raspo-
lozenja zaposlenih, i zbog toga oba faktora mogu imati uticaja,
ali samo ako zaposleni nije neraspolozen, jer u takvoj situaciji ni
motivacioni faktor nece povecati satisfakciju zaposlenig.

Mek Lilendova teorija potreba se fokusira na tri vrste potre-
ba: mo¢, dostignuca, udruzivanje. Potreba za moc¢i predstavlja
zelju za uticajem i kontrolom nad drugima. Pojedinci koji se vode
potrebom za moc¢i zele da budu glavni i teze da budu uticaj na
druge. Njih najviSe motivisu rang, status i pozicija moci, plata im
je udrugom planu. Potreba za dostignu¢ima je njihova teznja ka
uspehu. Ljudi koji imaju visoku Zelju za uspehom, vodeni su li¢-
nim ambicijama i imaju visoke kriterijume. Njih je moguce mo-
tivisati slozenim poslovima koji bi samo oni mogli da rese i koji
im omogucavaju Sansu za uspehom. Jednostavni i prosti zadaci
jednostavno ih ne pokrecu i nisu motivisani da ih obavljaju. Po-
treba za udruzivanjem je potreba za pripadno$éu iz Maslovljeve
hijerhije potreba. Ljudi sa ovakvim potrebama teze prijateljskim
odnosima, saradnji i meduljudskim odnosima zasnovanim na
visokom stepenu poverenja i razumevanja.

Teorije procesa — Teorija postavljanja ciljeva je definisao
krajem $ezdesetih Edvin Loke. Prema njemu zaposlene motivisu
tri mehanizma: specifican i jasno postavljen cilj, povratna infor-
macija o ostvarenju postavljenog cilja, i ucestvovanje zaposlenih
u postavljanju ciljeva. Pristalice ove teorije veruju da sto je cilj
teZe ostvariv, zaposleni ¢e biti vise motivisani da ga ostvare. Uko-
liko se na to doda i da je cilj postavljen javno, i da su zaposleni
ucestvovali u postavljanju tog cilja, onda ¢e i oni sami biti vise
motivisani za obavljanje posla. Povratna informacija je od pre-
sudnog znacaja, jer zaposleni o¢ekuju priznanje za ulozen rad i
trud.

Teorija jednakosti (pravi¢nosti) se bazira na konstantnom
uporedivanju zaposlenih sa kolektivom. Definisao ju je Robins
1998. godine. Zaposlenima je veoma bitno koliko su oni sami
nagradeni za ulozen rad i trud, ali jo$ im je bitnije koliko su drugi
nagradeni za isti taj rad. Kada zaposleni uvidi da postoji nejed-
nakost i da im je ucinjena nepravda, onda dolazi do stvaranje
tenzije, koja je signal za menadzere da promene radno okruze-
nje i politiku poslovanja kako bi obezbedili fer i pravi¢an od-
nos medu zaposlenima. Prema ovoj teoriji, pored plate, faktori
koji se porede su: status na poslu, fizicki uslovi rada, tehnicka
opremljenost radnog prostora, uklju¢ivanje zaposlenih u proces
odlucivanja i sl.

Teoriju ocekivanja su zajednicki definisali Robins i Stoner u
istrazivanju sprovedenom u periodu od 1997-1998. godine. Ova
teorija je razvila situacioni model motivacije, koji objasnjava za-
§to jedna osoba ulaze razli¢ite nivoe napora u razli¢itim situaci-
jama. Teorija je poznata i kao ,teorija ako-onda“ jer pokazuje da
¢e zaposleni uloziti dodatni napor ako proceni da ¢e mu se taj
napor isplatiti.

Zbog kompleksnosti organizacija, kulturologkih razli¢itosti,
polne strukture i mnogih drugih faktora koji uti¢u na razno-
vrsnot jedne organizacije, nemoguce je primeniti jednu teoriju
motivacije, pogotovo ne u svakoj situaciji. Zbog toga se razvio
integrativni model motivacije koji je objedinio sve prethodno
navedene teorije u ¢ijoj osnovi se nalazi teorija ocekivanja. Za-
sluzan za ovaj model je bio Robins 1998. godine koji je posao
od pretpostavke da ¢e zaposleni dosti¢i visok nivo napora ako
postoji jaka veza izmedu napora i rezultata rada, rezultata rada i
nagradivanja, nagradivanja i li¢nih ciljeva. U organizaciji mora
postojati posten sistem nagradivanja zaposlenih, i takode jako je
bitno napomenuti da stepen motivacije zavisi iskljucivo od ste-
pena zadovoljstva li¢nih ciljeva kroz organizaciono nagradivanje.
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3. KULTUROLOSKE RAZLIKE MEDU
ZAPOSLENIMA | NJIHOV UTICAJ NA
ISTRAZIVANJE TEORIJA MOTIVACIJE
ZAPOSLENIH U SVETU

Rej Atner profesor poslovnih nauka sa Brukhejvon koledza
(Brookhavon College), izjavio je da pristup menadZera i pogod-
no okruzenje su dva neophodna faktora za razvoj motivacije,
treci kljucni ¢inilac je komunikacija. Iako se komunikacija od-
vija stalno i bez prestanka, da bi bila uspesna potrebno je da se
obe strane medusobno razumeju. Kultura igra kljuénu ulogu
u razumevanju sagovornika, tako $to direktno uti¢e na li¢nost
i ponasanje osobe (Dobrijevi¢, 2011). Kulturoloska barijera
u komunikaciji vrlo je ¢esta i predstavlja svakodnevni izazov
za menadzere iz celog sveta kako da komuniciraju sa svojim
zaposlenima. Postoji teorija o kulturalnoj inteligenciji, koja je
zapravo sposobnost adaptacije u novom kulturnom okruzenju
(Dobrijevi¢, 2011). Menadzeri sa visokim CQ (Kulturalna inte-
ligencija) uvek ¢e biti u prednosti da razumeju svoje podredene
i da im se obrate na pravi nacin, u pravo vreme. Visok CQ ¢e
menadzerima omoguditi da prihvate razlicitosti koje se javljaju
u njihovoj organizaciji na kulturoloskom nivou i pristupe mo-
tivaciji svojih zaposlenih shodno potrebama i situaciji u kojoj se
nalaze. Ali samo poznavanje kulture zaposlenog nije dovoljno
da bi doslo do motivacije. Ako se pode od pretpostavke da svi
ljudi nisu isti, da ne Zele iste stvari i da ih ne pokrecu iste stvari,
dolazi se do pitanja kako u jednoj organizaciji motivisati zapo-
slene ako postoji kulturoloska razlika, ili kako preneti kulturu
organizacije iz jedne drzave u drugu. Da li je to uopste moguce,
i ukoliko jeste, na koji nacin bi to bilo najisplativije? Vise se
kultura ne posmatra samo iz komunikativne perspektive gde bi
mogla da predstavlja barijeru pri komunikaciji i medusobnom
razumevanju, sada treba obratiti paZnju i na mnogo vise faktora
kao $to su: fer i posten sistem nagradivanja, zadovoljenje potre-
ba, pravi¢nost, postavljanja jednakih ciljeva, i drugi. Zbog svega
navedenog, jako je bitno znati $ta pokrece ljude iz Evrope, koji
sistem nagradivanja vrednuju zaposleni u Kini, da li su potrebe
Amerikanca iste kao i potrebe ljudi iz Brazila, itd. Ovo nas je
ujedno navelo da se zapitamo gde se tu nalazi Srbija. Koliko se
potrebe zaposlenih iz Srbije razlikuju sa potrebama zaposlenih
iz ostatka sveta.

Istrazivanja koja su navedena dalje u tekstu bavila su se pi-
tanjem kulturologkih razlika i njihovog uticaja na istrazivanje
teorija motivacije u svetu, kao i na koji nacin je najbolje motivi-
sati radnike u multikulturalnom okruzenju. Tako je istraZivanje
radeno na temu poredenja kineskih i ameri¢kih zaposlenih (Fis-
her & Yuan, 1998) pokazalo da kineski zaposleni imaju drugaciji
odziv kada je re¢ o sistemu nagradivanja, takode ukazalo je na
bitne razlike izmedu kineskih i americkih prioriteta kada je re¢
o poslu. Kineski radnici su naglasili da im interesantnost posla
kao i upucenost u desavanja na poslu ne prestavljaju bitan fak-
tor, za razliku od americkih zaposlenih. Takode ne smatraju da
treba da budu posebno nagradeni za neki bitan ili tezak posao
koji su obavili, dok je Amerikancima to jako bitno. Kineskim
zaposlenima su plata i bonusi na prvom mestu i smatraju da je
to najvedi faktor koji ih pokrece. Drugi vazan faktor je lojalnost
menadzera (nadredenih) prema zaposlenima, jako im je bitno
da postoji jaka veza izmedu zaposlenih i nadredenih, jer njihova
kultura neguje jake meduljudske odnose. Americki zaposleni su
vezu izmedu menadzZera i zaposlenih prokarakterisali kao nesto
§to ne predstavlja veliki uticaj na njihovo poslovanje. Istraziva-
nja su posle poredena i sa istrazivanjima sprovedena u Rusiji i
Tajvanu, gde su se takode primetile bitne razlike medu faktori-
ma motivacije kod zaposlenih. Najvece razlike su meduljudska
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lojalnost i uslovi rada koje favorizuju kineski zaposleni, dok
ruski i tajvanski najvise brinu o sigurnom poslu, i sigurnosti na
poslu. Takode, istrazivanje je pokazalo da su kineski menadzeri
daleko viSe upoznati sa Zeljama i potrebama svojih podredenih
nego $to su americki menadzeri upoznati sa svojim podrede-
nima. Kao posledica toga je to $to kineska kultura neguje jaku
vezu u meduljudskim odnosima, dok zapadna kultura razdvaja
posao od prijateljstva i time ogranic¢ava negovanje meduljudskih
odnosa unutar organizacione kulture.

Jos$ jedno istrazivanje radeno je na temu poredenja britan-
skih i nigerijskih radnika (Adigun & Stephenson, 2001), gde se
polazilo od pretpostavke (Kilby, 1960) da zaposleni koji dolaze
iz ekonomski siroma$nih zemalja mogu biti motivisani spo-
ljasnjim faktorima (plata, ugovori, naknade, fizicko okruzenje
na poslu), dok sa druge strane zaposleni iz razvijenih zemalja
mogu biti motivisani unutrusanjim faktorima (prilika za napre-
dovanjem, priznanja, interesantan i izazovan posao). Oni su za
cilj imali da prikazu razli¢ite motivacione faktore oba naroda,
kao i da dokazu da spoljasnji faktori koje je Harzberg opisao
kao higijenske, odnosno unutrusanji faktori, motivacioni, se ne
vezuju za to odakle zaposleni dolaze, ve¢ od prirode posla. Re-
zultati njihovog rada su pokazali da Britanci mnogo vise brinu
o dostignucima, prirodi posla, priznanjima, meduljudskim od-
nosima, strahu od neuspeha, dok zaposlenima iz Nigerije je bilo
bitno unapredenje, da nemaju previse posla, naknade, da nema
korupcije, fer i posten sistem nagradivanja. Ovo je ujedno i po-
kazalo da britanski, zajedno sa nigerijskim zaposlenima imaju
sli¢ne ciljeve, odnosno ne mogu se generalizovati motivacioni
faktori po nacijama, iako su britanski zaposleni malo vise tezili
ka unutra$njim faktorima. Ipak, treba uzeti u obzir uticaj Veli-
ke Britanije na kulturologki razvoj Nigerije kao njene kolonije.
Tako je Nigerija dobila svoju samostalnost 1960. godine, zvani¢-
ni jezik je engleski, a veci deo zemlje je evropeizovan.

Jo$ jedno istrazivanje na temu uporedivanja dve kulture,
govori o razlici americkih i poljskih zaposlenih kao i kako oni
reaguju na nedostatak sposobnosti organizacionog autoriteta
(Wosinska, Cialdini & Petrova, 2001). Oni su istrazivali kako
zaposleni reaguju na to $to njihovi menadzeri pokazuju nedo-
statak neke sposobnosti za obavljanje svog posla, i kako se to
odrazava na same zaposlene i da li kao posledicu moze imati
odredenu vrstu motivacije, odnosno demotivacije na zaposlene.
Rezultati su pokazali da ameri¢kim zaposlenima najvie sme-
ta nedostatak stru¢nosti kod njihovih menadzera, dok Poljaci-
ma nedostatak ljudskosti, odnosno nedostatak empatije prema
zaposlenima. Glavni razlog zbog ¢ega je Amerikancima toliko
bitno da su menadzeri stri¢ni je zbog njihove individualisticke
kulture, dok sa druge strane Polajci daju veliku vaznost medu-
ljudskim odnosima, zato i ne ¢udi njihov otpor prema nedo-
statku empatije prema zaposlenima. Rezultati ovog istrazivanja
se mogu uzeti kao higijenski faktori, jer ne mogu da stimuli$u
motivaciju, ali njihovo nepostojanje bi direktno uklonilo disa-
tisfakciju zaposlenih.

Na osnovu svega navedenog, zapitali smo se koji motivacio-
ni faktori bi bili najprikladniji za zaposlene u Srbiji. Koja teorija
motivacije bi se pokazala kao najprikladnija za srpsko kulturo-
losko podnevlje, kao i $ta je to $to pokrece Srbe na rad, odnosno
ih ne pokrece. Autore je interesovalo da li menadzeri u Srbiji
uzimaju u obzir Zelje i potrebe srpskih zaposlenih i tako prou-
zrokuju satisfakciju, odnosni disatisfakciju srpskog radnika na
poslu. Autori su odlucili da ukljuée kao faktor i trenutnu eko-
nomsku situaciju u Srbiji, gde je bruto domaci proizvod po sta-
novniku 6.354$ (Svetska Banka, 2013), $to je svrstava u zemlje
grupe ,,viSeg srednjeg dohotka® (Unkovi¢ & Kordi¢, 2014). Na
osnovu ovog podatka autori su dogli do pretpostavke da bi veca
koli¢ina novca izazvala ve¢u satisfakciju kod zaposlenog u Srbiji.



Na osnovu ovih pitanja definisane su hipoteze ovog rada.

1. Zaposleni u Srbiji su nezadovoljni motivacijom svojih
menadzera.

2. Veca plata je osnovni motivator za zaposlene u Srbiji.

4, METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Istrazivanje je obavljeno u glavnom gradu Srbije, Beogradu
u periodu od 9. do 27. februara 2015. godine. Istrazivanje je
sprovedeno u formi ankete gde su ispitanicima postavljena tri
pitanja. Anketirano je 40 ljudi od ¢ega su 70% (28 ispitanika)
bili muskarci, i 30% (12 ispitanika) bile osobe Zenskog pola.
Najvise je bilo osoba preko 51 godinu starosti (80%), dok su
ostale grupe bile izmedu 41 i 50 godina starosti (15%) i izmedu
30 i 40 godina starosti (5%).

Ispitanicima su redom postavljana pitanja: da li su zadovolj-
ni kako ih poslodavci motivisu, zatim da li su upoznati kako
menadzeri u zapadnim zemljama motiviSu zaposlene, i na kraju
je trebalo nabrojati tri stvari koje bi ih dodatno motivisale. Nji-
hovi odgovori su se upislivali u anketu. Razlog zasto je drugo
pitanje bilo vezano za motivaciju u inostranstvu je da bi navelo
ispitanika da razmisli jos jednom da li je zaista zadovoljan sa
motivacijom koju dobija na svom poslu.

5. REZULTATI ISTRAZIVANJA | DISKUSIJA

Rezultati su pokazali (Tabela 1) da ve¢ina ispitanika (70%)
nije zadovoljna nac¢inom na koji ih poslodavci motivi$u na po-
slu. Njih 25% svesno je da bi motivacija mogla da se podigne na
viéi nivo, ali nisu apsolutno nezadovoljni sa trenutnim stanjem.
Tek 5% je odgovorilo da su apsolutno zadovoljni i da ne bi nista
menjali.

70% | Nisam zadovoljan-zadovoljna

25% | Mogla bi da bude bolja

50 Zadovoljan-Zadovoljna sam i ne bih ni$ta me-
’ njao-menjala

Tabela 1. Zadovoljstvo zaposlenih motivacijom njihovih menadzera

Obradom odgovora na pitanje: da li ste upoznati kako me-
nadzeri u zapadnim drzavama motivisu svoje zaposlene, autori
su dogli do rezultata da je 95% ispitanika znalo kako menadzeri
u zapadnim zemljama motivi$u svoje zaposlene i misle da takav
vid motivacije nikad ne bi mogao da zazivi u Srbiji. Rezultati su
prikazali da je upravo onih 5% koji su bili zadovoljni motivaci-
jom na svom poslu odgovorilo negativno na ovo pitanje.

Kada su ispitanici mogli da nabroje stvari koje bi ih dodat-
no motivisale na poslu, rezultati obrade odgovora (Grafik 1)
pokazuje da najveéi problem zaposlenima predstavlja stres, od-
nosno prevelika odgovornost koja im je dodeljena.Na drugom
mestu je nedovoljno usavrsavanje, odnosno obuka zaposlenih.
Ispitanici su izrazili Zelju da bi voleli da napreduju na poslu, da
uce i usavrsavaju se, ali poslodavci ne Zele da im omoguce to o
trosku firme.Veca briga o zaposlenima zauzima trece mesto i tu
su se ispitanici pozalili da menadzeri generalno ne vode racuna
o0 njima, njihovim Zeljama i potrebama. Ne uklju¢uju ih dovolj-
no u proces odlucivanja vaznih stvari, takode ne traze njihovo
misljenje kada je re¢ o ispunjenju zadatog problema.

Najvece iznenadenje predstavlja veca plata, koja se pominje
tek u 10% slucajeva. Ispitanici smatraju da plata jeste jedan od
bitnih faktora kada je motivacija u pitanju, ali ipak smatraju da
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bi bili sre¢niji ako bi im se omogucilo besplatno usavrsavanje,
napredovanje, smanjile obaveze i povelo viSe racuna o njima na
radnom mestu.

Vise postovanja, pla¢eni godis$nji odmori, bonusi i redovna
plata zauzimaju po 5% od ukupnog zbira i nisu nesto $to bi
zaposlenima bilo od klju¢ne vaznosti za obavljanje posla, osim
redovne plate koja predstavlja izuzetak u ovoj pri¢i, jer spada u
neispunjenje osnovnih potreba zaposlenih.

Na kraju, najmanje je onih koji ne bi niSta menjali, jer su
zadovoljni stanjem na svom poslu.

Ne bi nista
menjali
3%

Placen Redovna plata
godisnji 5%
odmor

Poitovanje 5%
5%
Bonusi A

5%

Veca briga o
zaposlenima
15%

Grafik 1. Tri stvari koje bi dodatno motivisale srpskog radnika

Na osnovu istrazivanja i obrade podataka, ispitanici koji su
zaposleni u Republici Srbiji vodeni su ERG Alderferovom teo-
rijom koja se bazira na tri potrebe: egzistencijalne, potrebe ra-
zvoja i potrebe povezanosti. Veza izmedu rezultata istraZivanja
i ERG teorije prikazana je u Tabeli 2.

Manje stresa Egzistencijalna potreba

UsavrSavanje Potrebe razvoja

Veca briga o zaposlenima Potreba povezanosti

Tabela 2. ERG teorija u funkciji rezultata istrazivanja

Manje stresa predstavlja egzistencijalnu potrebu, odnosno
fiziolosku potrebu, potrebu sigurnosti. Usavr$avanje spada u
potrebe razvoja, dok je veca briga o zaposlenima potreba pove-
zanosti, odnosno negovanje meduljudskih odnosa. Na osnovu
istrazivanja i definicije teorije Alderferove ERG teorije moti-
vacije, mozemo da zaklju¢imo da su zaposleni u Srbiji vodeni
klasi¢nim pristupom zadovoljenja potreba, odnosno motivator
koji ih pokrece na akciju jeste zadovoljenje potrebe koja u da-
tom trenutku nije na Zeljenom nivou.

Rezultati koje smo dobili na osnovu prvog pitanja nam uka-
zauju da zaposleni u Srbiji nisu zadovoljni motivacijom svojih
menadzera, ¢ime je hipoteza 1 potvrdena. Analiziranjem po-
dataka koje smo dobili na osnovu treceg pitanja, mozemo da
zaklju¢imo da plata ne predstavlja glavni motivator zaposlenima
u Srbiji. Time hipoteza 2 nije potvrdena.

ZAKLJUCAK

Motivacija zaposlenih nije novi trend, ali njena primena
menjala se u zavisnosti od pristupa menadzera prema svojim
zaposlenima. Uvidevsi da zaposleni mogu biti vise od radne
snage u kompaniji, menadzeri se suo¢avaju sa problemom ade-
kvatnog motivisanja uzimajuéi u obzir sve potrebe zaposlenih,
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kao i njihove Zelje, a da pri tom ne idu na Stetu ostatka kolekti-
va. Zaposleni imaju Zelju da napreduju zajedno sa firmom, da
budu deo organizacije koji ¢e biti priznat od strane nadredenih,
da se usavrsavaju, zele fer i posten sistem nagradivanja koji ne
dozvoljava ekslpotisanje i korupciju na radnom mestu. Njiho-
ve potrebe prevazilaze potrebe zaposlenih iz sredine i kraja XX
veka, gde je glavni fokus bio na Maslovljevoj hijearhiji potreba.
Upravo zbog toga ne treba ocekivati da je samo zadovoljenje tih
potreba danas dovoljno da bi se zaposleni pokrenuli na akciju.
Teorije motivacije nam omoguc¢avaju da shvatimo na koji na-
¢in su se menjale potrebe zaposlenih, kao i kako da adekvatno
motiv§emo zaposlene u zavisnosti od potreba koje oni iziskuju.
Savremene teorije poput teorija jednakosti, postavljanja ciljeva
i teorija ocekivanja u prvi plan stavljaju meduljudske odnose,
¢emu sve viSe teze zaposleni.

Kulturoloske razlike su se pokazale kao bitan faktor u ra-
zumevanju potreba zaposlenih u multikulturalnom okruZzenju.
Svaka nacija ima svoju kulturu i tradiciju koju vekovima neguje.
Neke kulture su sli¢ne usled globalizacije, ili nekadasnjih kolo-
nizacija poput Velike Britanije i Nigerije, ali ve¢ina se razlikuje
i upravo je ta razlika bitna za razumevanje zbog ¢ega zaposleni
razlic¢itih kultura imaju razli¢ite potrebe, kao i kako adekvatno
motivisati zaposlene u zavisnosti od drzave iz koje dolaze. Bit-
no je da su zaposleni prilagodljivi razli¢itim kulturama, sto im
omogucava visok stepen kulturalne inteligencije, ali mozda je
jos bitnije za menadzere i vlasnike firmi da sami budu dovoljno
kulturalno inteligentni kako bi mogli da prihvate potrebe koje
njihovi zaposleni iziskuju.

Na osnovu istrazivanja mozemo da zaklju¢imo da zaposleni
u Srbiji imaju drugacdije potrebe i Zelje od zaposlenih iz drugih
zemalja sveta. Ovo je jako bitno za menadzere da razumeju po-
trebe srpskog radnika kako bi mogli da ga motivi$u na pravi
nacin. Nezadovljstvo motivacijom zaposlenih u Srbiji ukazuje
nam da na ovom prostoru menadzeri su i dalje vodeni konzer-
vativnim pristupom, odnosnu klasi¢nim gde se zaposleni i da-
lje smatra samo radnom snagom. To nezadovoljstvo se najvise
ogleda kroz zelju za ve¢com brigom o zaposlenima. Zanimljivo je
daipored slabe ekonomije, zaposlenima u Srbiji nije veca plata
prioritet, ve¢ smanjenje odgovornosti koja im prouzrokuje stres.
Ispitanici su takode izrazili veliku Zelju za usavrsavanjem jer im
je stalo da napreduju na poslu.

Istrazivanje radeno u ovom radu je eksplorativnog tipa, i
moze da posluzi kao osnova za istrazivanje reprezentativnog
uzorka za celu Srbiju i njene zaposlene.
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