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UTICAJ MOTIVACIJE NA RADNU AKTIVNOST

1. Osnovni pojmovi radne motivacije

Prema Fromu potrebe i motivi koje uzima za osnovu ponasanja, rezultat su organ-
sko-bioloske prirode, ali istovremeno ucenja i socijalizacije u drustvu. U tom smislu moti-
vacija je koncepcijski zasnovana kao odredena struktura interesa, stavova, zelja i vrednosti,
pri ¢emu ukazuje na opstu radnu i opStu Zivotnu orijentaciju. Savremenu osnovu razvoja
teorije motivacije, pa i motivacije za rad, pruza Maslov. Po ovoj teoriji ljudsko ponasanje,
pa i ljudski rad nisu motivisani samo jednom potrebom, nego ¢itavim sistemom potreba.

Maslovljeva hijerarhija potreba iskazana je slede¢im redosledom: egzistencijalne
potrebe, potreba za sigurnoscu, socijalne potrebe postovanja i statusa, potrebe samoak-
tivnosti. Za razumevanje ¢oveka kao jedinstvene jedinke on smatra da se analiziranje
motivacije treba usmeriti na bazi¢ne ciljeve, zelje 1 potrebe. Sledeéi ovu misao, Maslov
insistira na stavu da postoje odredene stabilne strukture osnovnih potreba koje su univer-
zalne. Iz tih razloga insistira na klasifikaciji osnovnih kategorija ljudskih potreba i Zelja.
Medutim, to je dosta apstraktna sistematizacija, zbog toga, Sto u sadrzaj pojedinih kate-
gorija ulaze i ¢itavi nizovi.

Fundamentalna pretpostavka ove teorije je pretpostavka o aktiviranju potreba, pri
¢emu se najprije aktiviraju egzistencijalne potrebe. To u osnovi znaci dve stvari: iniciranje
neke potrebe uslovljeno je prethodnim zadovoljavanjem primarnije potrebe, a drugo, u
sistemu izmena potreba i Zelja ni jedna se ne moze posmatrati izdvojeno, jer su pojedinac-
no vezane sa nivoom zadovoljavanja ili ne ispunjenja drugih potreba. Da bi se aktivirale
potrebe viseg nivoa, moraju biti zadovoljene ili realizovane potrebe nizeg reda, i obratno.
Sto znaéi, zavisno od situacije, nekad aktuelne potrebe ée se potiskivati i gasiti, da bi ustu-
pile mjesto novim, tj., ponovo ¢e se aktivirati motivacione snage neke nove potrebe.

Rezime predocenog dinamitizma motivacije i potreba svodi se na stav; da je in-
dividualno ponaSanje motivisano potrebom koja je najaktuelnija u tom trenutku. Medu-
tim, intezitet, obim i trajnost svake pojedinacne potrebe uslovljen je i odreden njenom
pozicijom u hijerarhiji vaznosti i znacaja za li¢nost. Uzro¢ni proces motivacije koji se
postepeno ostvaruje, uslovljava da se zadovolje potrebe u jednoj kategoriji, kako bi inici-
rale znagaj potreba narednog hijerarhijskog nivoa. Covek kao svesno i samoaktivno biée
ima temeljnu potrebu za Sirim znanjem i iskustvom, i zato nastoji da svoje potencijale
primeni u radnoj sredini.

Ostvarivanje Sireg prostora za vecu platu mora se nalaziti u ve¢em i kreativnijem
radu, stvaralas§tvu na svim nivoima, koji mogu inicirati promjenu ukupnih odnosa i uslo-
va rada i nagradivanja.

Veca novc€ana primanja zaposlenih treba vezivati za veéi radni moral, motivaciju
za rad, stvarne efekte rada, jer u normalnim, a posebno vanrednim okolnostima egzisten-
cijalne potrebe se izraZzavaju kao novcana motivacija.
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Pored ovih naznaka, vazno je istaéi, da ¢e proizvodaci efikasnije raditi, kad su za-
dovoljni svojim radom, kad mogu da izraze svoje potencijale i bivaju cijenjeni od svojih
nadzornika, i kad rad budu dozivljavali kao izazov svojim sposobnostima.

2. Razvoj teorije motivacije

Kako motivisati l[jude? Ovo pitanje predstavlja klju¢ni problem, a odgovor na nje-
ga - najveci princip menadzmenta.

Ljude treba motivisati nude¢i im da rade ono Sto se nagraduje, odnosno - placa.

Cinjenica je da se ponasanje ljudi u kompaniji moze podeliti na potrebno ponasa-
nje da bi se ostvarili ciljevi kompanije i ponaSanje - koje se nagraduje, odnosno - placa.
Najveéi problem menadzmenta je spajanje potrebnog sa ponasSanjem koje se nagraduje.
Iako veliki, ovaj problem se, najceSce, ne reSava.

Nagradivanje za rad moze biti materijalno i moralno. Prema tome i motivaciju
mozemo podeliti na moralnu i materijalnu.

Ocigledno je da se, pre ili kasnije, moralni motivi u svesti zaposlenih pretvaraju u ma-
terijalne, pa samim tim, materijalni motivatori imaju neuporedivo vecu snagu motivisanja.

Moralni motivi mogu se nazvati i kolektivnim motivima, a materijalni - li¢nim.
Ovakva klasifikacija poti¢e od ¢injenice da se ordeni, priznanja i slicne nagrade daju rad-
nicima (zaposlenima) zbog zasluga za celokupno preduzece. Vrlo je karakteristi¢no da
su moralni motivatori bili izraZeni u prvim godinama socijalisticke vlasti u mnogim ze-
mljama, pa i una$oj. Udarnistvo i tzv. “heroji rada” bile su posebne drustvene kategorije.
S druge strane, materijalna motivacija je ono, $to je i u vreme udarnistva, bilo prisutno u
glavama radnika, ali se nije smatralo moralnim, jer nije bilo u skladu sa tada aktuelnom
ideologijom. Kada se, nekoliko decenija kasnije, pocelo, bez ustezanja, govoriti o zarada-
ma i liénim prihodima - li¢ni motivi postali su primarni.

U razvijenim zapadnim zemljama, a narocito u isto¢noj Aziji (Japan, Koreja),
uspesno se ukrstaju kolektivni i liéni motivi, jer srcem otpevana himna kompaniji japan-
skog radnika, znac¢i njegovu potpunu odanost kolektlvnim ciljevima, ali - kroz uspeh
svoje kompanije - on ¢e ostvariti i mnoge li¢ne materijalne ciljeve.

Motivacija je proces svesnog pokretanja i usmeravanja ljudske aktivnosti coveka
ka postizanju odredenih ciljeva.!

3. Strategija radne motivacije

“Koncepcija motivacije, od njenog nastanka do danas, dozivela je velike, ¢ak
ogromne promene.”> Postojeali su i razvijale se tokom vrmena brojsne strategije moti-
vacije.

MenadZeri koriste razlicitu strategiju da bi motivisali ljude na rad. Svaka strate-
gija ima za cilj da zadovolji potrebe ¢lanova organizacije, a kroz odgovarajuée organi-
zaciono ponaSanje. Praksa je pokazala da je kombinacija poznatih strategija najbolja u
procesu radne motivacije, s tim §to u kombinaciji dominantnu ulogu ima ona strategija
koja je najprimerenija trenutnoj organizacionoj situaciji.

! Petkovié V.: Menadzment ljudskih resursa, Ca¢ak, 2005. god. str. 138
2 Petkovi¢ V.: Menadzment ljudskih resursa, Cagak, 2005. god. str. 138
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Prva (osnovna) strategija motivisanja je komunikacija. Dobra komunikacija iz-
medu menadzera i njemu subordiniranih struktura obezbeduje zadovoljenje elementar-
nih ljudskih potreba. Nosioci dobre komunikacije moraju biti menadZeri. Njihova na-
klonost prema subordiniranim, spremnost da saznaju njihove probleme i da ih reSavaju,
obezbedice da se zaposleni osecaju sigurnije, da imaju ose¢aj pripadnosti kompaniji, a
- samim tim -i ose¢aj samopotvrdivanja kroz rad za kompaniju. Sigurnost, pripadnost
i samopotvrdivanje su osnovne ljudske potrebe ¢lanova organizacije, a komuniciranje
je jedno od osnovnih sredstava za zadovoljenje ovih potreba.

Druga strategija radne motivacije je stav menadzera prema zaposlenima. Ova
strategija se zasniva na Mekgregorovim teorijama X 1 Y, odnosno - na negativnim (teo-
rija X) 1 pozitivnim (teorija Y) predpostavkama, koje menadZeri imaju prema sebi sub-
ordiniranim ¢lanovima organizacije. Ako se pod sadrzajem negativnog stava podrazu-
mevaju pretpostavke o indolentnosti subordiniranih, o njihovoj nezainteresovanosti za
sudbinu kompanije, pa se - u tom smislu - represivno deluje na njih, nije sigurno da ce
takav stav uvek delovati nemotivirajuc¢e. Medutim, pozitivan stav menadzera, u smislu
predpostavki da su radnici vredni, poZrtvovani i da se identifikuju sa kompanijom - sigur-
no ¢e delovati motivirajuce na radnike.

Treca strategija motivisanja zaposlenih je osmiSljavanje i obogacivanje posla.
Ova strategija ima za cilj smanjenje dosade na radnom mestu, odnosno u toku obavljanja
rada. Jedan od najstarijih nacina eliminacije dosade kroz osmisljavanje posla je rotacija.
Radnik se ne zadrzava dug vremenski period na istom radnom zadatku, ve¢ ga menadzer
- u toku odredenog vremenskog ciklusa - preseljava sa posla na posao. Svakako, rotaci-
ja zahteva viSestruku kvalifikaclju zaposlenog (ukoliko se radi o potpunoj rotaciji), ali
- ako je sadrzaj rada na pozicijama koje radnik prolazi tokom rotacije - sli¢an ili isti, nije
neophodno da je multi-kvalifikovan. Tada se radi o delim¢noj rotaciji. Pod obogaéiva-
njem posla podrazumeva se uvodenje motivatora u radni proces. Obogacenje posla, na
osnovu iskustava koje ima fabrika automobila ,,Volvo”, ogleda se u uvodenju slede¢ih
elemenata u radni proces: a) smanjenje kontrole rada zaposlenlh, sto dovodi do poveca-
nja osecaja njihove licne odgovornosti za posao koji obavljaju; b) pruzanje moguénosti
zaposlenima da ,,vladaju” prostorom u kojem deluju, §to kod njlh stvara ose¢aj vaznosti i
znacaja u kompaniji; ¢) davanje slobode zaposlenima da osmisljavaju svoj konkretni rad-
ni zadatak, Sto im daje osecaj slobode kao i moguénost samopotvrdivanja: d) uvodenje
novih i slozenijih zadataka, §to zaposlenima pruza moguénost za ucenje i licni razvoj; e)
pruzanje mogucnosti zaposlenima da specijalizuju odredene oblasti radnog procesa, §to
stvara uslove za njihovo samopotvrdivanje kroz razvoj, napredovanje i sticanje zvanja
eksperta.

Cetvrta strategija radne motivacije zasniva se na konceptu tzv. modifikacije po-
nasanja. Ovaj koncept zasniva se na podsticanju odredenog ponasanja, a u zavisnosti od
posledica koje takvo ponaSanje proizvodi.

Tako pojedinac teZi da ponavlja ono ponasanje - koje se nagraduje, a da eliminiSe
ono - koje se kaznjava.

Ukoliko menadzeri zele da modifikuju ponasanje svojih pod¢injenih, moraju pret-
hodno znati do kakvih ¢e posledica dovesti ta modifikacija. Takozvano pozitivno poja-
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¢anje ponasanja je pozeljna posledica promene ponasanja. Na primer, ako radnik svakog
jutra dolazi ta¢no na vreme na posao, pohvala predpostavljenog ucvrstice takvo njegovo
ponasanje. Ukoliko zaposleni stalno kasni na posao, pa se kao posledica toga javi prekor
predpostavljenog ili smanjenje plate, to ¢e osnaziti njegovo ponasanje u suprotnom sme-
ru od postojeceg, odnosno - zaposleni ¢e pokusati da dolazi na vreme na posao. U torn
sluc¢aju postojace tzv. negativno pojacanje ponasSanja, odnosno podsticanje ponasanja
koje je suprotno od dotadasnjeg.

Kazna je manifestacija posledice nepozeljnog ponasanja. lako kaznjavanje moze
dovesti do promene ponasanja u smislu brzog prelaska iz nepoZeljnog u pozeljno - ona,
takode, moze imati i niz nepoZzeljnih prateéih efekata. Na primer, smanjenje plate zbog
zakasnjavanja na posao, moze dovesti do povecanog radnog apsentizma, §to moze biti
dugorocna posledica sa ve¢om Stetom po kompaniju od svakodnevnog zakasnjavanja na
posao.

4. Zakljucak

Da bi strategija promene ponasanja imala stvarne pozitivne efekte na radnu
motivaciju, menadzment mora jasno informisati zaposlene o odnosu: ponasanje na poslu
- posledice. “S druge strane, svaki program promene ponasanja, koji pretenduje da bude
uspesan, mora imati sledece elemente:

(1) utvrditi razlic¢ite nivoe nagradivanja za razli¢it kvalitet u¢inka zaposlenih;

(2) jasno upozoriti radnika sta ¢ini pogresno;

(3) kaznjavati radnika diskretno, a ne pred kolegama sa kojima radi;

(4) uvek nagradivati dobar rad i ponasanje i kaznjavati negativno ponasanje i
nerad, kako bi se radnici uverili da je menadzment ozbiljan u svojim naporima ka ostva-
renju pozitivnih promena radnog ponasanja.”"
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SUMMARY
INFLUENCE OF MOTIVATION ON WORK ACTIVITY
According to empirical and theoretic explorations human behavior, and work ac-

tivity in roots are motivated from a different needs in a function to achieve personal
interests and goals. For mechanism of need, which is a basic of human existence and

' Vuji¢ V., MenadZzment ljudskog kapitala, Rijeka, 20004. god. str. 206.
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behavior, there is a need to explore relations: needs, whishes, activity and goals. It is
clear that relations are very complex, and it very hard to put its basics, main roles and
character into a close model without relations and links between needs and interests of

involved people.

1o analyze basics of work motivation, means that you have to take whole chain of
individual and situational factors affecting on people like the motivational mechanism.
In wide aspects of human needs and nature, From says that there is two orientations of
motivation: nonproductive, and productive.

Key words: motivation, success, work, result
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