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Sadrzaj: Zaposleni predstavljaju najvredniji deo svake ongagije, stoga je njihovo
motivisanje jedan od najzdajnijih aspekata MLJR. Glavni ciljevi ovog rada sdnose na

razmatranje niza pitanja povezanih sa MLJR: idéaiifanje i razumevanje faktora koji
motiviSu zaposlene ali i kojinioci uticu na zadovoljstvo na radu. Koé&n je metod

kvalitativhog istraZivanja, koji je kord&n za obavljanje intervjua sa zaposlenima radidmpl]
razumevanja Sta je to Sto motiviSe zaposlene &lojeé motivacione strategije mogu biti
koriséene u tu svrhu.

Klju ¢ne reti: Upravljanje ljudskim resursima, motivacija, straijegnotivacije, zaposleni.

Abstract: Employees are the most valuable part of any orgdioa, so one of the most
important role of HRM is to motivate them. The majectives of this study are to discuss a
range of issues that are connected with the HRMh s to identify and understand factors
that truly motivates employees, and what factdiecajob satisfaction. The method used in this
research is qualitative research, it is used todwact interviews with employees for the purpose
of better understanding what drives employee mtinaand what motivating strategies could
be used in that purpose.
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1. UvOD

angazovanja, a nivo motivacije zaposlenih ima ptaswticaj na kvalitet obavljanja

posla. Predmet rada je istraZivanje uloge icajamenadzmenta ljudskih resursa
(dalje MLJR) u motivaciji zaposlenih kao i njihogeakticna primena. Glavni ciljevi ovog rada
se odnose na razmatranje pitanja vezanih za ide#nje i razumevanje faktora koji motivisu
zaposlene, alidinioca koji utcu na zadovoljstvo na radu.

M otivacija je bitan element svih sfek@vekovog Zivota, pa i njegovog radnog

2. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA U SAVREMENIM ORGANIZ ACIJAMA

Obzirom da oblast MLJR karakteriSe din&am razvoj te teoretska i prakta znanja brzo
bivaju prevaziena, jedno je sigurno - ljudski resursi nisu tekspebir zaposlenih, ¢ese pod
njima "podrazumevaju ukupni ljudski potencijalispwloziva znanja i iskustva, upotrebljive
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sposobnosti i vestine, mogarl ideje i kreacije, stepen motivisanosti i zairdek@nosti za
ostvarivanje organizacionih cilieva i &hlio" [1]. MLIJR se odnosi na sve aktivnosti
menadzmenta u kontekstu ozaeanja odréenog pristupa upravljanju ljudima i njihovim
radnim potencijalima, to je strategijski pristupraydjanju najvrednijim resursima jedne
organizacije - zaposlenima. Da bi organizacija aslka poslovne ciljeve, MLJR pre svega treba
da identifikuje potrebe i sustinski shvati ponagampgposlenih, pa na osnovu njih kreira
strategije za podizanje efektivnosti rada.

2.1. ULOGA MLJR U UPRAVLJANJU MOTIVACIJOM ZAPOSLENI H

Pojam motivacije se vezuje za latinskd: rmovere odnosno pomeranje i najgrublje moze da se
opiSe kao ciljno usmereno ponaSanje iniajuvidu da su ljudi motivisani u situacijama kada
nakon preduzete akcijgekuju ostvarenje cilja i nagradu kaja zadovoljiti njihove potrebe
"Radna motivacija se pokazala kao jedna od nagngih pretpostavki efektivnosti rada i
dostizanja zadatih ciljeva kako pojedinaca takoelecorganizacije" [2]. Uloge MLJR u
kontekstu motivacije zaposlenih se prevashodno selm@a planiranje i selekciju, pruzanje
jasnih i pravovremenih informacija i obaveStenjapaslenima, upravljanje njihovim
karijerama, préenje i vrednovanje njihovog radnoginka, odabir odgovaragih motivatora
identifikovanjem motiva zaposlenih da bi bilo kesib podsticajno radno okruzenje gae
njihove sposobnosti biti iskoi8ne u punom kapacitetu, ali i omdéguanje zaposlenom
vremena za sebe¢iie obaveze i organizovanje vremena.

3. ANKETA

Osnovni skup za anketiranje zaposlenih obuhvatiz9j&orisnika interneta, koji su odgovorili
na 16 anketnih pitanja. Podaci su sakupljeni puttktronske poste. dd¢&e u anketi je bilo
anonimno, jedini uslov zacastvovanje bio je da su ispitanici zaposleni.

1. Prvo pitanje iz ankete se odnosilo na pol isiiia Cestvovalo je njih 29, od toga 19 zena
ili 66% i 10 muskarca ili 34%.

2. Odgovori na drugo pitanje govore da je 24 ispitali 83 % menjalo mesto zaposlenja, dok
je njih 51li 17% odgovaralo sa pozicije svog prvaginog mesta.

3. Slika nivoa obrazovanja ispitanika je slé&enjih 10 ili 34% ima zvanje mastera, osnovne
akademske studije zavrsilo je njih 13 ili 45%, Ws&kolu ima njih dvoje ili 7% dok je njih 4
ili 14% sa srednjoskolskim obrazovanjem.

4. Ispitanici su mladi i srednjih godina, slédestrukture: 27, 28, 35, 36, 38 i 40 godina imao je
po jedan ispitanik; 29, 30, 34, 37, 41 i 42 godswegodine starosti koje su imala po dva
ispitanika; 3 ispitanika su bili starosti 33 godipe 4 ispitanika je imalo 31 odnosno 32 godine.

5. Peto pitanje istrazuje stepen motivisanostiui@m radnim mestom, odnosno zadovoljstvo
zaposlenih uslovima rada. Nagvdoroj ispitanih, njih 10 ili 34% je u velikoj meradovoljno;
njih 6 ili 21% je umereno zadovoljno Sto ukazujezna&ajan prostor za rad na podizanju radne
motivacije velikog broja ispitanika, malo zadovols se belezi kod 5 ispitanika ili 17%;
donekle je zadovoljno njih 4 odnosno 14%, a istj lpitanih se izjasnio kao nimalo zadovoljni.
Od velikog je zn&ja da radna organizacija diomotivaciju kao delotvorno sredstvo za
upravljanje potencijalima zaposlenih. Treba naglaks je zadovoljstvo zaposlenih uslovima
rada vrlo jak motivator jer proise iz pozitivhe percepcije radnog zadatka i ukuprslova
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rada. Obzirom da vreme provedeno na poslu obulwedita deo dana vazno je da se zaposleni
u okviru radnog okruZenja aseugodno i da ga ono dodatno motivise.

6. Sesto pitanje se bavi istrazivanjem da li ispdiaimaju priliku da svakoga dana na radnom
mestu rade ono demu su najbolji. Najw@ broj njih 9 ili 31% smatra da u velikoj meri
svakodnevno obavljaju poslove u kojima su najbaljizato neznatno manji broj njih 7 ili 24%
smatra da se njihovi najbolji potencijali svakodme\koriste tek donekle, dok se za njih 6 ili
21% takva prilika ukazuje u umerenoj meri. Pettamika odnosno 17% smatra da se u okviru
svakodnevnih radnih zadataka malo koriste njih@jbalje vestine, dok njih 2 ili 7% smatra da
se ne koriste nimalo, Sto njihovim organizacijarheaa Siroke mogtnosti za poboljSanje ovog
aspekta.

7. U okviru sedmog pitanja se razmatra da li s@aslu misljenje ispitanika uzima u obzir.
Misljenje najvéeg broja, njih 10 ili 34% se u velikoj meri uzimeaobzir dok 8 ili 28% njih
smatra da se to deSava u umerenoj meri. Vise aype ukupnih odgovora pripada pozitivnom
delu spektra Sto ztiada njihove organizacije uzimaju u obzir i uvazavstavove zaposlenih
od kojih mogu mnogo saznati o njihovom shvatanjoristupu poslu, ali i dobiti korisne
predloge. Uzimanjem u obzir misljenje zaposlenih JRLpokazuje da ih ceni. Jednak broj
ispitanika, njih 5 odnosno 17% smatra da se njinon&ljenje donekle ili malo uzima u obzir
Sto je alarm njihovim organizacijama da nesto nijedu sa aspekta motivacije ka radu, njihov
MLJR mora dodatno da se angazuje kako se zapasdnioseéali iskljuc¢ivo kao puki izvrsioci
radnih zadataka. Jedan ispitanik ili 3% smatraedajegovo misljenje nimalo ne uzima u obzir,
a sve dok se njegov glas &ige on se n& oséati delom svog radnog okruzenja.

8. Osmo pitanje istrazuje da li zaposleni imacagda je njegov posao vazan uzingsju obzir
misiju njegove kompanije. Misija i ciljevi organiag moraju biti u saglasnosti sa ciljevima
zaposlenog jer jedino kada se on identifikuje gmoizacijom dozivljavajéi je kao svoju drugu
kuc¢u bice i motivisam za rad, odnosno ako se ne identdikegkace se uklopiti i slaldie njihova
radna motivacija. Naj\e broj ispitanika, njih 9 ili 31% umereno dozivljasvoj posao vaznim,
kao i njih 8 ili 28% koji taj dozivljaj imaju u vidoj meri. Posebno je ztiajno da organizacija
pri definisanju misije ima u vidu vrednosti sa ko@ zaposleni mogu lako da se identifikuju, da
licne vrednosti prepoznaju u njoj $te ih emotivno vezati, jer ravnodusnost zaposlengma
misiji organizacije svakako predstavlja oS znakHalR. Isti broj ispitanika, njih 5 ili 17% se
izjasnio da svoj posao spram misije organizacijatssju vaznim malo, odnosno nimalo, Sto
signalizira na loSu vezu radnika i organizacijenistu nedovoljno jake organizacione kulture a
to je prilika MLJR za rad na vezivanju i poistéanju zaposlenih sa motivima i vredostima
radne organizacije. Vaznost svog posla u odnosmisgu organizacije njih dvoje ili 7%
prepoznaje donekle.

9. Deveto pitanje istrazuje da li menadZzment imakoikaciju sa zaposlenima na temu
njihovog profesionalnog napredovanja i razvoja.Mdajbroj ispitanika, njih 9 ili 31% imali su
ovu vrstu komunikacije u umerenoj meri, MLJR treb&k da ima na umu da komunikacija, a
naraito ona koja se &e profesionalnog napredovanja i razvoja, ddje stav radnika prema
radnom zadatku, ali¢itavoj organizaciji. Jednak broj ispitanika, njili5L7% izjasnili su se da
su komunikaciju sa MLJR na temu napredovanja imnakelikoj meri, odnosno donekle - ovde
treba naglasiti zrtaj toga da zaposleni dobro razumeju mehanizam jaxavijere koji vodi
sigurnosti i povéanju kompetentnosti i samostalnosti u radu, adcime komuniciranja po tom
pitanju. U okviru negativnog dela skale se izjasfilispitanika, 14% njih je komunikaciju sa
MLJR vezano za razvoj karijere imao malo, 21% nonalupravo su nepostojanje komunikacije
ili neadekvatan nan komuniciranja n&e&i uzroci nezadovoljstva radnika.
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10. Da li organizacija pruza dsg sigurnosti zaposlenom je tema desetog pitargauedi broj,

njih 9 ili 31% u velikoj meri os& sigurnost koje mu pruza rad u organizaciji, taauke na
visok stepen poverenja iziheorganizacije i zaposlenih Sto je odlika dobijikih poslodavca.
Sigurnost koju pruza radno mesto 8 njih ili 28% idipgva umereno, a njih 5 ili 17% donekle
Sto je razumljivo s obzirom na to da sigurnost cagdmesta u organizaciji nije nesto apsolutno
zagarantovano. Ovu vrstu sigurnosti malocasejih 4 ili 14% dok je njih 3 ili 10% ne o&e
nimalo, iako iz ugla motivacije radnika sposobraygianizacija da im omoguose&aj sigurnosti
ima veliki zn&aj.

11. Jedanaesto pitanje istraZzuje da li zaposlejiseoviSe zalazu na poslu, viSe i zaral.
Najveti broj, njih o 8 ili 28% smatra da to nimalo nij@&j, mada bi pravi put trebalo da bude
onaj gde dginak vodi do nagrada, a posl&do i zadovoljstva Sto podiZze motivacuju. Pésao
zalaganje tek umereno vodi viSoj zaradi smatrahjih24%, dok njih 6 ili 21% smatra da je to
donekle sldaj. Da bi organizacija stavila u jasan odnos zalpgazaradu najbolje je da to
demonstrira konkretnim primerima ko se ustaliti i postati praksa. Zalaganje na pasnadu
srazmernu tome u velikoj meri prepoznaje njih 4496, dok njih

2 ili 7% smatra da po¥ano angazovanje nije u korelaciji sa péa@om zaradom.

12. Dvanaesto pitanje istrazuje da li pruzanje ithokadnih rezultata vodi ka mo@uosti za
dodatnim usavrSavanjem i napretkom. Napredovaojganizaciji je svakako snazan motivator
jer daje mogénost za ostvarivanje aktuelnih i nekih béhuciljeva i potreba Sto u velikoj meri
njih 9 ili 31% ispitanih postize putem dobrih rakmezultata. Umereno ovaj odnos prepoznaje
njih 6 ili 21% Sto govori o njihovim organizacijamaje radnicima u odtgnoj meri nude
mogunost razvoja potencijala i vestina kao nagraduasignute rezultate, jer se i ona razvija
srazmerno tome. Dobri radni rezultati njih 3 ili%0vode ka mogtnosti za dodatnim
usavrSavanjem, za 4 ispitanika ili 14% ta dmaposledina veza je malo, a za njih 7 ili 24%
nimalo verovatna. Treba napomenuti da napredovaigeuvek u korelaciji sa ostvarenim
rezultatima jer postoje organizacije u kojima ofedjtor motivacije nije dovoljno vrednovan i
tamo se ono odvija stihijski i bez jasno definisgparametara.

13. Trinaesto pitanje istrazuje da li zaposlenppmnaje mogénosti za razvoj u okviru svoje
organizacije. Najv& broj njih 8 ili 28% u velikoj meri identifikujeakve mogdnosti u okviru
rane organizacije, a njih 7 ili 24% toni umereno, ovde treba napomeuti da je zelja za
profesionalnim razvojem jak motivator. Tek jedapitsnik donekle prepoznaje magost
razvoja, dok za jednak broj njih 6 ili 21% malo odno nimalo ne postoji takva mamost,
ovakvi odgovori mogu biti posledica iskustva dausekviru organizacije podse razvoj
pogresnih ljudi Sto demotiviSe.

14.Cetrnaesto pitanje se bavi doZivljajem zaposlenitame za to da li MLJIR dovoljno ulaze u
njihovu edukaciju i usavrSavanje. U velikoj menhng ili 21% prepoznaje napore MLJR na
polju podsticanja usavrSavanja vestina zaposlanereno te napore prepoznaje 3 ili 10%
ispitanika Sto daje ukupno 9 ispitanih koji suzasnili u pozitivnom delu skale. Aktivnosti u
cilju podizanja vestina i kompetencija radnika nfihli 31% donekle prepoznaje. Ulaganje
MLJR u edukaciju i usavrSavanje vestina i talemgifa 6 ili 21% prepoznaje malo, a nimalo
njih 4 ili 17%. Ukoliko nemaju Sansu za sticanjenvih poslovnih vestina, zaposleée se
nakon Sto primene na radne zadatke svo svojeée@mséati manje motivisanim. Ova situacija
¢e dalje voditi smanjenju lojalnosti, Sto moze ottrquut za trazenje novog radnog mesta.

15. Petnaesto pitanje istrazuje da li zaposlenpgmeaju vezu dobro osmisljenih daa
motivacije sa podizanjem nivoa inovativnosti i kKreaosti. Najvei broj anketiranih, njin 19

ili 66% u velikoj meri prepoznaje vezu dobro ospesih na&ina motivacije i nivoa
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inovativnosti i kreativnosti zaposlenih u okvirwgy organizacije, Sto govori o tome da visoko
motivisan zaposleni radaiesto koristi svoje talente i kompetencije u svrlostzanja radnih
cilieva. Dobro osmisljene gae motivacije koji podstu kreativnost i inovativnost donekle
prepoznaje 3 ili 10% ispitanika, dok njih dvoje i ovu vezu percepira umereno Sto pruza
mogutnost MLJR da aktivnije rade na razvijanju taleratposlenih, koji treba da se razvijaju
zajedno sa&itavom organizacijom. Spregu dobro osmisljenildima motivacije i podizanja
nivoa inovativnosti i kreativnosti njih 2 ili 7% wda malo, odnosno nimalo njih 3 ili 10%,
verovatno jer u okviru njihove organizacije ne pasmju razvoj ovih vestina zaposlenih kao
strategijski resurs, koji je neophodno podsticamgazovati.

16. Sesnaesto pitanje ispituje da li zaposlenigregju aktivnosti MLJR da zaposleniméne
radne zadatke privtaijim? Zadovoljan zaposleni je predan radu, lojalanlgovoran i
produktivan, a to mu treba omagiii kreiranjem zadataka na taj¢ia da ne budu jednda@ini i
bez izazova. Naj\e broj ispitanih, njih 9 ili 31 % tek donekle prepmje napor MLIR da radne
zadatke kreiraju na inspirativan i podsticajatimalU velikoj meri ove napore prepoznaje 4 ili
17% ispitanika Sto govori o tome da oni imaju adeke radne izazove u okviru radne
organizacije. Izazovne poslovne zadatke u svomamadvkruzenju umereno percepira 3 ili 10%
ispitanika, Sto govori da njihovi poslovi nisu jedigni ali da ima prostora za poboljSanje.
Menadzment mora biti pazljiv u planiranju radnibZeva, jer osim Sto su atraktivni oni moraju
biti i dostizni da se ne bi postigao kontraefekatndtivacije zaposlenih nemagwsu da
ostvare ciljeve. Mozda je i navedeno jedan od gelkoji su 7 ili 24% ispitanih naveli da se
izjasne da napore MLJR da zadatkea privlatnijim malo prepoznaju, odnosno njih 6 ili 21
% nimalo.

4. ZAKLJU CAK

Za MLJR je specifino da osim Sto su srce razvoja organizacije onilga kompleksan posao
koji zahteva posedovanje znanja i iskustava iz nimoglasti kao Sto su psihologijaosti,
pedagogija, andragogija ili sociologija rada kagihovu konstantnu nadgradnju. Sprovedeno
istraZzivanje pokazuje da s obzirom na to da sdissektri razl€itih motivatora zaposlenih ne
mogu zadovoljiti na jedan univerzalancimg izbor MLJR u smislu izbora sistema motivisanja
zaposlenih, zaviée od ndina na koji su uéene njihove potrebe i problemi sa kojima se
susréu. Gotovo jednak broj ispitanika je u pozitivnomislkm odgovorio da kolikée zaposleni
biti radno motivisani, kolik&e biti njihova produktivnost i kvalitet samog radayviste od
odnosa sa MLJR, dok druga polovina ne deli to en$§ Sto je potencijalni izvor problema na
relaciji MLIR-zaposleni. Motivacija zaposlenih gstugoréan proces ali MLIR ima veliki
izbor moguénosti za motivisanje radnika u cilju ulaganja dodlanapora, vestina i talenata da
bi se postigli preddeni poslovni ciljevi organizacije, Sto veliki degpitanika prepoznaje i
vrednuje. Zakljgak sprovedenog istrazivanja jeste € radnici pruziti svoj puni radni
potencijal srazmerno tome koliko im MLJR omégizazovno radno okruzenje u okviru koga
¢e mai da izraze svoje sposobnosti, a ulaganjem u ramadfjika i poStovanjem njihovih
potreba, kao i pruzanjem magnosti za sticanje novih poslovnih vestina i adekimat
vrednovanjem zalaganja, MLJ#® postéi njihovu visoku motivisanost i lojalnost. Analizom
dobijenih rezultata moge je odrediti predlog za odrZzavanje motivacije fkama visokom
nivou - imajwi u vidu da nivo motivacije radnika varira (u toklana, godine, pa i u toku
obavljanja istog zadatka), odrzavanje nivoa motjgakonstantnim se moZze paStiputem
cestih ispitivanja nivoa zadovoljstva radnika, radoa, karijernih savetovanja ili individualnih
razgovora i konsultacija.
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