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REZIME:

Zadovoljstvo na poslu u vezi je sa performansama zaposlenih i performansama organizacije, a ujedno je i
prva pretpostavka koja se testira u radu. Druga pretpostavka odnosi se na znacaj organizacionog dizajna
za performanse organizacije kroz neposredan uticaj na zadovoljstvo potrosSaca, zadovoljstvo zaposlenih
i poboljsanje finansijskih performansi preduzeca. U radu se iznose odredeni empirijski rezultati na
bazi posmatranja, koji su testirani upitnikom odnosno izrac¢unavanjem deskriptivnog indeksa posla
(skracena verzija upitnika), kroz anketno istrazivanje u kome je uc¢estvovao referentan uzorak zaposlenih
u preduzecu u kome je sprovedeno primarno istrazivanje (,Atera plus” d. o. 0. Beograd), a zavisnost
pojedinih varijabli testirana hi-kvadratnim testom.

Kljucne reci: ljudski resursi, zadovoljstvo zaposlenih, zaposleni, performanse zaposlenih, performanse
organizacije

SUMMARY:

Job satisfaction is related to the performance of employees and the performance of the organization,
and is the first assumption to be tested in the work within the organization. The second relates to the
importance of organizational design for performance organizations through a direct influence on customer
satisfaction, employee satisfaction and improving the financial performance of the company.

The paper presents certain empirical results on the basis of observations, that have been tested by
questionnaire and calculating descriptive index work (shortened version of the questionnaire) through
a survey in which took part a reference sample of employees in a business that is conducted primary
research (Atera doo Beograd), and dependents of some variables were tested with Chi-square test of
independence.

Key words: Human resources, Employee satisfaction, Employee, Employee performance, Organization
performance

1. UVOD organizacije. UZi predmet istrazivanja je merenje
. zadovoljstva zaposlenih upotrebom deskriptivnog
Siri predmet istrazivanja je u vezi sa znacajem jpdeksa posla (JDI) kao najée$ce koriéene mere
zadovoljstva na radu u kontekstu valorizacije  zadovoljstva zaposlenih na radu, u preduzecu ,Atera
funkcije ljudskih resursa i neposrednim uticajem  plus” d. 0. 0. Beograd. Zadovoljstvo zaposlenih
na performanse zaposlenih, kao i na performanse postaje osnov za uspesSnost jedne savremene
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organizacije jer od ponasanja zaposlenih i njihovih
stavova zavisi kako ¢e obavljati svoj posao, Sto
direktno ima uticaj na poslovanje same organizacije.
Zaposleni koji je zadovoljan je klju¢an za uspeh
organizacije jer zaposleni u tom slucaju doprinosi
vise u pogledu produktivnosti i posvecenosti radu.
U pogledu nau¢ne metodologije u istrazivanju ¢e se
koristiti metod posmatranja, potom posmatranja
ucestvovanjem, a od tehnika - anketa.

U savremenom poslovanju, poput zadovoljstva
kupaca, organizacije pokuSavaju da imaju uvid i
u zadovoljstvo svojih zaposlenih. Vecina organi-
zacija se danas vodi politikom da ukoliko budu
vodili racuna o svojim zaposlenima i njihovim
zadovoljstvom poslom, tako ¢e i zaposleni voditi
racuna o svojim radnim zadacima i o tome da kupce
odrZe zadovoljnim.

Kada zaposleni ne osecaju da ih ceni njihova
organizacija, mala je verovatnoca da ¢e njihova
usluga prema potrosacima biti na nivou na kakvom
treba da bude da bi se ostvarila planirana satisfakcija
kupaca i postigle ponovljene kupovine. Zato je za
svaku organizaciju veoma bitno da njihovi zaposleni
budu zadovoljni i, da se osecaju cenjenim i da se
njihov rad vrednuje. Takode, ukoliko su radnici
svesni da su cenjeni i da se njihov rad vrednuje i
ukoliko budu celokupno zadovoljni svojim poslom,
velike su Sanse da ¢e ostati u organizaciji ¢ak i ako
budu dobili neku drugu ponudu za posao, Sto je
organizaciji veoma vazno jer joj trebaju uvek
lojalni zaposleni. U nekim velikim organizacijama,
kao $to je na primer AT&T, utvrdeno je da se usled
povecanja zadovoljstva zaposlenih, povecava i
zadovoljstvo njihovih korisnika. U tom smislu je
i americki lanac robnih ku¢a ,Sears” ustanovio
da povecanje zadovoljstva njegovih zaposlenih
dovodi do povecanja zadovoljstva kupaca, kao i do
povecanja prodaje [3].

Zbog svega navedenog, organizacijama je postalo
veoma bitno da znaju da li su njihovi zaposleni zado-
voljni. Procenu zadovoljstva zaposlenog najbolje je
dobiti putem intervjua ili ankete. U vecini slucajeva
koristi se upitnik koji radnik sam popunjava i koji
je anoniman jer radnik najbolje zna da odgovori na
pitanja u vezi sa svojim poslom i o tome koliko je
zadovoljan odredenim stvarima. Najpopularniji vid
ankete je JDI koji je koriS¢en prilikom anketiranja
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zaposlenih u kompaniji , Atera plus” d. 0. 0. Beograd
Ciji se rezultati prezentuju u okviru ovog rada.
,Job descriptive index” (JDI) karakteristike posla,
odnosno - deskriptivni indeks posla, razvili su
Smith, Kendall & Hulin 1969. godine. U pitanju je
najcesce koriS¢ena mera zadovoljstva poslom koja
danas postoji [9].

Postavljene su sledece hipoteze:

H1: Postoji statisticki znacajna razlika u odgovorima
ispitanika muskog i Zenskog pola u odnosu na
varijablu: Posao mi pruza osecaj ispunjenosti;
H2: Postoji statisticki znacajna razlika u odgovo-
rima ispitanika muskog i Zenskog pola u odnosu
na varijablu: Kolege su odgovorne;

H3: Ne postoji statisticki znacajna razlika u odgovo-
rima ispitanika razlicite stru¢ne spreme u odnosu
na varijablu: Plata je fer;

H4: Ne postoji statisticki znacajna razlika u
odgovorima ispitanika razli¢ite stru¢ne spreme u
odnosu na varijablu: Pruzaju se dobre moguénosti
napredovanja;

H5: Ne postoji statisticki znacajna razlika
u odgovorima ispitanika razli¢itog staza u
trenutnoj organizaciji u odnosu na varijablu:
Napredovanje je u nasoj organizaciji zasnovano na
sposobnostima;

H6: Ne postoji statisticki znacajna razlika u
odgovorima ispitanika razli¢itog staZa u trenutnoj
organizaciji u odnosu na varijablu: Nadredeni je
spreman da pohvali dobar rad.

2. ZADOVOLJSTVO NA RADU I FAKTORI
KOJI NA NJEGA UTICU

2.1. Zadovoljstvo na radu

Na zadovoljstvo na radu zaposlenog mogu uticati
mnogi faktori. Cilj svake organizacije je da u svojim
redovima ima $to viSe zadovoljnih zaposlenih jer je
poznato da su zadovoljni zaposleni produktivniji i
da su posveceniji svim radnim zadacima. Opste je
poznato da se svaki covek ose¢a zadovoljno kada
ga negde vrednuju, te se tako i zaposleni osecaju
zadovoljno kada primete da se njihov rad vrednuje
u organizaciji u kojoj rade. Zaposleni su generalno
zadovoljniji kada mogu ucestvovati u odlucivanju
u svojoj organizaciji i ukoliko im je dozvoljeno da
uvek iskazu svoje misljenje i tako uti¢u na odredene
promene u procesu poslovanja.




Danas se organizacije vise posvecuju zadovoljstvu
svojih zaposlenih jer to direktno utice na perfor-
manse preduzeca i trude se da uvek budu upuceni
u sve probleme sa kojima se njihovi zaposleni
susrecCu u toku radnog vremena. Zadovoljstvo je
organizacijama postalo veoma bitno jer tako sticu
lojalne radnike, a u danasnje vreme je najteze
pronaci dobrog i lojalnog radnika i zato organizacije
ovome posvecuju posebnu paznju.

Organizacioni faktori odnose se na odredena pravila
i procedure u preduzecu, odnosno na prakse menad-
Zmenta i sistem nagradivanja kojim se doprinosi
efikasnosti organizacije, kao i na strategiju i politiku
ljudskih resursa. Rec je o faktorima koji trebaju na
odredeni nacin da se usklade radi privlacenja novih
i zadrzavanja postojecih zaposlenih [8].

2.2. Organizacioni faktori koji uti¢u
na zadovoljsto na radu

Postoji mnogo organizacionih faktora koji mogu
uticati na zadovoljstvo zaposlenog. Na ponasanje
zaposlenog utiCe niz faktora, koji su medusobno
povezani. Stil upravljanja organizacijom Cesto
moZe uticati na zadovoljstvo zaposlenog. Ovo se
najvise odnosi na razlicite stilove upravljanja u
organizaciji, gde postoje razli¢ite moguénosti za
dokazivanjem. Sigurno je veci stepen zadovoljstva
u organizacijama u kojima zaposleni imaju udela u
odlucivanju i dokazivanju, nego kod organizacija u
kojima zaposleni nema nikakva prava za odluciva-
nje i tako im se i smanjuje prostor za dokazivanje.

Jedan od faktora koji moze uticati na zadovoljstvo
zaposlenog je i vrsta posla koji obavlja. Zaposleni
¢e generalno biti viSe zadovoljan ako obavlja neki
izazovan posao, posao koji svakodnevno donosi
razlic¢ite zadatke i odredenu slobodu u njegovom
obavljanju. Svaki zaposleni voli kada ima odredenu
slobodu u obavljanju posla i kada nema nikakve
tenzije, niti ogranic¢eni vremenski period za obav-
ljanje zadataka [6].

Veoma bitan faktor, koji takode moze uticati na
zadovoljstvo zaposlenog, jesu i uslovi u kojima
radi. Bolji uslovi za rad donose vece zadovoljstvo
zaposlenih. Zadovoljstvo radnika je na ve¢em nivou
jer im bolji uslovi za rad omogucavaju da kvalitet-
nije obave svoje radne zadatke i tako budu uspesni
na svom poslu. Zaposleni su ¢esto nezadovoljni

uslovima za rad, najviSe zbog toga Sto ne mogu
adekvatno da obave svoj posao i postignu dobre
rezultate. Pod uslovima za rad podrazumevamo na
primer svetlost, prostor za rad, duzinu radnih sati,
vreme odmora i sl

Na zadovoljstvo zaposlenog i te kako mogu uticati
i kolege sa kojima radi. Zaposleni je zadovoljniji
ukoliko radi sa ljudima sa kojima je u dobrim odno-
sima i sa ljudima koji su kompetentni za obavljanje
zadataka. Veoma je bitno da izmedu zaposlenih
nema konflikata kako bi sve funkcionisalo kako
treba. U slucaju da dode do konflikta, to moze
negativno uticati na poslovanje same organizacije
i zato uvek treba voditi racuna da se svaki moguci
konflikt reSi u najkraéem mogucem roku. Takode,
i prijatna atmosfera u organizaciji uti¢e na zado-
voljstvo jer niko ne Zeli da radi kada je atmosfera
napeta i tada zadovoljstvo opada. Takode, u ovaj
faktor spada i odnos zaposlenog sa njegovim nadre-
denim. Zaposleni su zadovoljniji ukoliko saraduju
sa nadredenim koji je kompetentan za posao kojim
se bavi. Kad zaposlenog nadredeni pohvali za neki
dobro obavljen zadatak zadovoljstvo raste. Na taj
nacin je svakom zaposlenom bitno da ima podrsku
svog nadredenog u obavljanju zadataka i da ima
njegovo poverenje da Ce zadatke obaviti kako treba.

Decentralizacija mo¢i, tacnije participacija u
odlucivanju, moZze za odredeni broj zaposlenih da
predstavlja izvor zadovoljstva na radu - i to orga-
nizacioni faktor zadovoljstva na radu. Da li ¢e ovaj
faktor da utice kroz povecéanje zadovoljstva na radu
uslovljeno je licnoS¢u zaposlenih, stavom o potrebi
da se mo¢ podeli, odnosno decentralizuje i sli¢no.
Neki zaposleni nemaju potrebu da participiraju u
odlucivanju.

Motivisanje, odnosno nagradivanje, zaposlenih
jedan je od najuticajnijih faktora za zadovoljstvo
zaposlenih. Za neke je novac najbolji nacin da se
motiviSe zaposleni i da se tako njegovo zadovoljstvo
podigne na visi nivo, a nekima novac ne predstavlja
zadovoljstvo te se vise zadovoljavaju nekim odre-
denim nagradama ili priznanjima. Naravno, svako
voli kada je njegov rad primecen i kada dobije
pohvalu ili odredenu nagradu za to, zato je veoma
bitno da organizacija s vremena na vreme motiviSe
svoje zaposlene kako bi nastavili da obavljaju svoj
posao na tom nivou i kako bi njihovo zadovoljstvo
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raslo sve vise i viSe. Veoma je bitno da se nagrade
i odredene stimulacije dodeljuju samo zbog ucinka
zaposlenog jer e tada i njegova produktivnost na
poslu rasti [1].

2.3. Li¢ni faktori koji uticu na zadovoljstvo
na radu

Na zadovoljstvo zaposlenog utice i nekoliko li¢nih
faktora. Zaposleni Cija se znanja, sposobnosti i
interesovanja podudaraju sa potrebnim kvalifikaci-
jama za radno mesto na kojem rade su zadovoljniji.
Zaposleni je tada u moguénosti da iskoristi svoje
znanje i sposobnosti koje poseduje i tako pruzi
svoj maksimum u obavljanju poslovnih zadataka.
Kada na primer osobu koja nije dobra u komuni-
kaciji stavimo na radno mesto koje zahteva dosta
komuniciranja sa potroSacima, to moZe dovesti do
nezadovoljstva zaposlenog. Stoga je veoma bitno
dobro izabrati radno mesto za svakog zaposlenog
i tako spreciti nezadovoljstvo. Treba iskoristiti pun
potencijal zaposlenog i usaglasiti njegove sposob-
nosti, interesovanja i zahteve sa kojima se susrece
na poslu i tako ¢e se do¢i i do boljih rezultata u
radu, a takode i do veceg zadovoljstva zaposlenog.

Na zadovoljstvo zaposlenog takode mogu uticati i
pozicija na kojoj se nalazi u organizaciji, ovlaséenja
koja on ima i visina njegove plate. Sigurno je da
je zadovoljniji zaposleni koji ima bolju poziciju u
organizaciji, veca ovla$c¢enja i platu. Neke odredene
privilegije takode mogu uticati na zadovoljstvo
zaposlenih, kao $to su na primer manji broj sati
rada ili ve¢i broj dana godisnjeg odmora. Zaposleni
je zadovoljniji svojim poslom ukoliko uz poziciju,
ovlas¢enja i platu ima i dodatnih privilegija, kao
Sto su na primer sluzbeni automobil ili eventualno
neko privatno zdravstveno osiguranje.

Jedan od li¢nih faktora, koji takode mogu uticati na
zadovoljstvo zaposlenog na radu, jeste i njegovo
zadovoljstvo Zivotom. Smatra se da ¢e zaposleni
radnik koji je zadovoljan svojim Zivotom generalno
biti zadovoljan i svojim poslom, za razliku od
zaposlenog koji generalno nije zadovoljan svojim
celokupnim Zivotom. DeSava se da je zaposleni
jednostavno nezadovoljan svojim celokupnim
Zivotom i to nezadovoljstvo prenosi i na posao. To
njegovo nezadovoljstvo direktno utice i na njegove
performanse na radnom mestu, a samim tim i
na performanse celokupne organizacije. Na ovaj
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faktor generalno ne moze niko uticati sem li¢no
zaposlenog, koji moze promeniti pogled na svoj
Zivot i potruditi se da nade neku svetlu tacku u
celokupnom angaZovanju [5].

Faktori koji mogu uticati na zadovoljstvo zapo-
slenog su i godine zaposlenog i duzina njegovog
radnog staZa. Stariji zaposleni, koji imaju duZi radni
staz, Cesto su zadovoljniji poslom koji obavljaju za
razliku od mladih kolega. Najcesce je to zbog toga
Sto vremenom postaju bolji u obavljanju tog posla
i samim tim i postiZu efikasnije rezultate, kako za
organizaciju tako i za svoj li¢ni interes jer u tom
slu¢aju mogu dobiti neku od nagrada koju dode-
ljuje organizacija. Zaposleni, koji nisu u pocetku
bas bili zadovoljni svojim poslom, s vremenom ce
verovatno postajati sve zadovoljniji jer ¢e se polako
navikavati na sve uslove i povecavati svoju motivi-
sanost uklju¢enjem u nove radne aktivnosti. Isto
tako, stariji zaposleni postaju jednostavno vezani
za posao koji obavljaju i plaSe se da ga promene,
Sto moze biti jedan od razloga zasto kriju neko
nezadovoljstvo. Kod mladih zaposlenih se ¢esto
desava da su nezadovoljniji poslom jer znaju da
uvek imaju priliku da taj isti posao promene i
napuste organizaciju [3].

3. ZNACA]J OPTIMIZACIJE
ORGANIZACIONOG DIZAJNA ZA
PERFORMANSE ORGANIZACIJE

Organizacioni dizajn je jedan od najmo¢nijih dostu-
pnih alata za poboljSanje performansi organizacije.
Organizacioni dizajn u vezi je sa [1]:

* boljim zadovoljstvom radnika,

* boljim zadovoljstvom kupaca,

« boljim finansijskim performansama,

« znacajanijim povratom investicija,

e sprovodenjem strategije i

e upravljanjem ljudskim resursima.

Organizacioni dizajn moze se definisati kao odnos
organizacije prema njenom okruzenju, kao i uza-
jamni odnos izmedu delova organizacije. Dobro
dizajnirana organizacija osigurava da oblik organi-
zacije odgovara njenoj strategiji, ispunjava izazove
koje predstavljaju poslovne realnosti i znacajno
povecava verovatnocu da e kolektivni napori ljudi
biti uspesni. Kako organizacija raste tako i izazovi
u spoljnom okruZenju postaju sloZeniji, poslovni
procesi, sistemi i strukture postaju barijere za




efikasnost, uslugu korisnika, moral zaposlenih i
finansijsku profitabilnost.

Pojedinci verovatno nisu ni svesni koliki uticaj
imaju na organizaciju i koliko njihov odnos prema
radu utiCe na same performanse organizacije. Zato
je veoma bitno dobro usaglasiti interne odnose
u organizaciji. Takode, vazno je analizirati celu
organizaciju i do¢i do zakljucka Sta po potrebi
treba menjati i potruditi se da se te greske isprave,
kako ne bi negativno uticale na same performanse
organizacije.

3.1. Optimizacija organizacionog dizajna
i finansijske performanse

Smatra se da usled boljeg dizajna organizacije,
a narocito do efikasnijeg uskladivanja izvestaja
menadZera, dodu i bolji finansijski rezultati. Samo
poboljSanje uskladivanja pozicija, odgovornosti i
vlasti, ljudi i rezultata trebalo bi da dovedu do boljih
finansijskih performansi organizacije. Odsustvo
optimalnog ili potrebnog izvestaja rukovodilaca
moZe dovesti do problema poput praznine u radu i
samim tim do pogorsanja finansijskih performansi
organizacije.

Procene organizacionog dizajna mogu doneti uStedu
troskova. Sve je to direktno povezano sa izvestajima
neposrednog rukovodioca. Zbog samog odnosa
izmedu rukovodioca, odnosno menadZera, radnika
i zadovoljnog kupca finansijske performanse orga-
nizacije se mogu povecati. Veoma je bitno redovno
kontrolisati kako finansijske, tako i nefinansijske
performanse preduzeca jer one direktno uti¢u na
to kako preduzece posluje u celosti. Uz redovnu
kontrolu mogu se izbe¢i nezeljeni efekti na per-
formanse organizacije, a narocito na finansije [1].

3.2. Optimizacija organizacionog dizajna
i zadovoljstvo potrosaca

PotroSac predstavlja klju¢nu osobu u procesu
potroS$nje. Ovde se misli na svaku osobu koja obavlja
potrosnju kako bi zadovoljila svoje potrebe, neve-
zano za to o kojim potrebama je rec. To su osobe
koje vrse kupovinu robe i usluga u cilju zadovoljenja
svojih potreba, a koje se medusobno razlikuju zato
Sto se i sami potrosaci razlikuju u pogledu ukusa,
Zelja, stavova, miSljenja, odnosno preferencija. Kada
se u ekonomskoj teoriji izucavaju potrosaci, postoji
pretpostavka o njihovoj racionalnosti i pretpostavlja

se da potrosaci,svoje prihode troSe shodno svojim
preferencijama kako bi maksimizirali korisnost koju
im obezbeduju dobra i usluge koje kupuju” [4].

Ocekivano je da ¢e usled poboljSanja organizacionog
dizajna do¢i i do poboljSanja zadovoljstva potrosaca.
Svaka organizacija treba da tezi ka tome da ima
Sto vise zadovoljnih potrosaca. Vise zadovoljnih
potrosaca samim tim donosi i ve¢i obim posla za
organizaciju i bolje rezultate. Takode, i zadovoljni
potrosaci mogu biti i najbolji marketing za
organizaciju jer Ce Siriti svoje pozitivno iskustvo
porodici, prijateljima i poznanicima, koji mogu
postati potencijalni potrosaci organizacije. Naravno,
nije uvek moguce odgovoriti na svaki zahtev
potrosaca jer postoje i potrosaci koji su veoma
zahtevni i u tom slucaju zaposleni u organizaciji
treba da se potrude da ucine potrosaca zadovoljnim
¢ak i ako nisu uspeli da u potpunosti odgovore na
njegove zahteve. Takode, veoma bitna stvar je samo
ophodenje prema potro$acima.

Usled povecane konkurencije i povecanja moci
interneta potrosac je u situaciji da moZe mnogo
viSe da bira gde Zeli nesto da kupuje ili sa kojom
organizacijom Zeli da saraduje. Organizacije koje
Zele konstantno da napreduju i da postizu uspeh u
poslovanju moraju da se fokusiraju i na zadovoljstvo
potroSaca [1].

3.3. Optimizacija organizacionog dizajna
i zadovoljstvo zaposlenih

Svaka uspesna organizacija drzi do toga da njeni
zaposleni budu zadovoljni na svom poslu. Kada
zaposleni radnik nije zadovoljan svojim poslom,
u vecini slucajeva, to znaci da e se to odraziti i na
njegov rad. Takode, ukoliko je nezadovoljan samom
organizacijom i svojim kolegama moZe do¢i do
nezadovoljstva.

Uobicajeno je da zaposleni tokom svoje karijere
radi u viSe kompanija, Sto nije bio slucaj proteklih
decenija. Sada zaposleni ¢esto usled nezadovoljstva
menjaju svoje organizacije i odlucuju se da daju
otkaz. Zato je organizacijama cilj da svoje zaposlene
motiviSu i da oni budu zadovoljni svojim poslom,
prvenstveno kako bi svoj posao radili maksimalno
posveceno, a i kako ne bi dolazilo do Cestog odlaska
zaposlenih. Izuzetno je vazno da su svi zaposleni
zadovoljni kako bi sprecili ceste odlaske, pogotovo
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najboljih zaposlenih ¢iji je odlazak uvek tesko
nadoknaditi.

Zadovoljan zaposleni ¢e se uvek maksimalno
angazovati na poslu, viSe ce se truditi da svoj posao
obavi kako treba, ¢ak i bolje od toga. Jedna od
bitnih stvari kako odrzati zadovoljstvo zaposlenih
su i odredene nagrade, koje ¢e ih motivisati da jos
bolje rade i da se jos viSe trude. Kada je zaposleni
motivisan i zadovoljan to znaci da ¢e i sama
organizacija bolje funkcionisati i da ¢e rezultati
organizacije biti na viSem nivou.

Zadovoljan zaposleni je mnogo viSe lojalan od
nekog ko nije zadovoljan poslom. Cak i ako dobije
neku bolju ponudu za posao, u finansijskom smislu,
Cesto je slucaj da zadovoljni zaposleni odbije jer
nije siguran da li ¢e biti zadovoljan kao u trenutnoj
organizaciji, dok se nezadovoljan zaposleni u
vecini slucajeva odlucuje da promeni posao i
tako organizaciju dovodi Cesto u situaciju da ima
problema sa angaZovanjem novog radnika [3].

3.4. Performanse organizacije i odnos
sa zadovoljstvom na radu

Zadovoljstvo zaposlenih na radu i te kako moze
uticati na performanse organizacije. Ukoliko je
radnik zadovoljan svojim poslom, organizacijom,
atmosferom i ostalim faktorima koji uticu na sveu-
kupno zadovoljstvo, svojim zadacima ¢e pristupiti
maksimalno angaZovano i potrudice se da sve svoje
zadatke obavi kako treba. Sa druge strane, kod
zaposlenog koji nije zadovoljan moze do¢i do toga
da ne Zeli maksimalno da se posveti svom poslu i
tako negativno uti¢e na performanse organizacije.
Stoga je veoma bitno da se svaka organizacija
posveti svojim zaposlenima i njihovom zadovoljstvu,
te da se potrudi da svaki zaposleni bude zadovoljan
i maksimalno posvecen svojim radnim zadacima.

Kada je re€ o novim modelima merenja performansi,
akcenat je na merenju manjeg broja klju¢nih vari-
jabli za upravljanje, kao i na povezanosti merila
sa klju¢nim faktorima uspeha organizacije u svim
poslovnim aktivnostima. Kod savremenih merila
performansi u organizaciji, takode se uzimaju u
obzir i nefinansijski pokazatelji. Finansijski poka-
zatelji organizacionih performansi predstavljaju
pokazatelje o tome kako je organizacija poslovala
u odredenom periodu, a baziraju se na osnovu
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racunovodstvenih informacija. Nekada su se prouca-
vali iskljucivo finansijski pokazatelji, Sto je dovelo do
toga da zbog nedostatka informacija o nefleksibilno-
sti i zastarelosti nije bilo moguce predvideti kako ¢e
organizacija poslovati u budu¢em periodu. NajvisSe
iz tog razloga nastalo je merenje performansi u koja
su ukljucena i nefinansijska merila [7].

Karter je razvio model koji predstavlja prakti¢an
pristup kako bi se osiguralo da zaposleni rade na
najviSem mogucem nivou. Nije re¢ o poveéanju
zarada, bonusima, niti upotrebi najnovijih tehnika
regrutovanja i selekcije zaposlenih. Radi se o tome
da ljudi zavole svoje radno mesto. Karter je osnivac
i izvrsni direktor jedne od danasnjih firmi za razvoj
vrhunskog liderstva, Instituta za najbolje prakse.
Karter svoju strategiju zasniva na pet klju¢nih
principa: saradnja, optimizam, vrednosti, posto-
vanje i performanse koje, kada se spoje zajedno,
osiguravaju dobre performanse organizacije. Model
pretpostavlja stvaranje okruzenja u kojem ljudi
imaju snazan osecaj pripadnosti - mesto gde se ljudi
osecaju kao da su deo neceg velikog, gde zaposleni
Zele da saraduju i kreativno rade, gde zaposleni i
kompanija rastu i razvijaju se zajedno [2].

4. ANKETNO ISTRAZIVANJE
ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH U
POSMATRANO]J ORGANIZACIJI -

DESKRIPTIVNI INDEKS POSLA (JDI)

4.1. Podaci o organizaciji i postojanje
organizacionih faktora zadovoljstva -
posmatranje (sa ucestvovanjem)

»Atera Plus” d. o. o. je drzavno preduzece koje je
osnovano 1992. godine u Beogradu u sklopu javnog
preduzeca ,Jugoimport SDPR”. Preduzece posluje
u okviru JP ,Jugoimport SDPR” kao kéerka firma.
Osnovna delatnost ,Atera Plus” d. o. 0. Beograd,
od njenog osnivanja, bila je trgovina robom Siroke
potrosnje, uglavnom uvoz i maloprodaja u malo-
prodajnim objektima Sirokog spektra proizvoda
namenjenih za domacdinstvo. Od 2013. godine,
u skladu sa poslednjim trZiSnim trendovima, a
prevashodno sa razvojem turizma i hotelijerstva u
Srbiji, firma se preusmerava ka usluznoj delatnosti,
pruzanju ugostiteljskih usluga i hotelijerstvu. Od
avgusta 2014. godine otvoren je objekat hotelskog
tipa ,Atera Bussiness Suites”. Po¢etkom 2015.
godine pocelo se izdavanjem luksuznih stanova na



Vracaru u sklopu projekta ,Stan na dan”. 0d 2016.
godine grupacija otvara sopstvenu perionicu vesa,
registrovanu kao poslovna jedinica , Atera Clean”. U
aprilu 2017. godine drustvo otvara novu poslovnu
jedinicu - kafi¢, ,Atera Cafe” na Zvezdari. ,Atera
Plus” d. o. o. trenutno ima 47 zaposlenih radnika.

JP ,Jugoimport - SDPR" je drzavno preduzece koje
se bavi prometom naoruzanja, vojne opreme i
transfera tehnologije. Osnovano je 1949. godine
na osnovu reSenja Vlade FNR] i ministra narodne
odbrane Josipa Broza Tita, prvenstveno sa ciljem
da uvozi delove i repromaterijal za proizvodnju
domace vojne industrije. 0d 1953. godine ,Jugo-
import” pocinje da se bavi i izvozom, s obzirom
na to da su proizvodni kapaciteti prerasli domace
potrebe. Godine 1974. poslovi uvoza i izvoza
naoruzanja i vojne opreme centralizovani su u
okviru novoformirane Savezne direkcije za promet
i rezerve proizvoda sa posebnom namenom (SDPR)
u Ciji sastav je u$lo i preduzece ,Jugoimport”. Od
2006. godine ,Jugoimport - SDPR” posluje kao
javno preduzece koje je u vlasnistvu drzave (www.
yugoimport.com).

Kompanija , Atera Plus” d. o .0. Beograd sastoji se
od tri ogranka:

- ,Atera Business Suites” objekat koji se nalazi u
strogom centru grada u Knez Mihailovoj ulici.
U pitanju je luksuzan objekat koji korisnicima
nudi savremen smeStaj odsedanja na centralno
lociranoj gradskoj poziciji;

-, Organizaciona jedinica Beograd” u okviru koje
se nalaze maloprodajni objekat ,Atera rakija
shop”, poslovna jedinica ,Atera Stan na dan”,
poslovna jedinica ,Atera Caffe”, poslovna jedi-
nica ,Atera Clean”, kao i odeljenje zajednickih
poslova nalazi se u Novom Beogradu u ulici
Bulevar umetnosti 2;

-, Jutra” KoS$tuni¢i, nalazi se u opstini Gornji
Milanovac, u okviru kojeg se nalazi destilerija
u kojoj se proizvode rakije ,Jutra”. Takode, u
sklopu ,Jutra” nalazi se i hladnjaca kapaciteta
2.500 t, kao i susara kapaciteta suSenja 600 t
godiSnje i specijalizovani magacin za skladiste-
nje krompira (www.ateraplus.com).

4.2. Prikaz i analiza rezultata istrazZivanja

Primarno istraZivanje, koje se odnosilo na anketno
istrazivanje stavova zaposlenih posmatranog

preduzeca u pogledu merenja zadovoljstva zaposle-
nih, sprovedeno je od 10.10.2019. do 10.11.2019.
godine. Uz pomo¢ Google forms alata kreiran je
upitnik koji je distribuiran zaposlenima. Anketu je
popunilo 25 ispitanika (od 47 zaposlenih). Imajuci
u vidu veli¢inu populacije i udeo uzorka, moze se
konstatovati da je uzorak reprezentativan. Zavisnost
pojedinih varijabli testirana je Chi-square testom
nezavisnosti (hi - kvadratnim testom).

Ispitanici su se na pitanje kog su pola izjasnili
odgovorom ,Muski” u 52 % slucajeva, dok odgo-
vorom ,Zenski” u 48 % slucajeva. Ispitanici imaju
izmedu ,18-25 godina” u 32 % slucajeva, potom
,26-35 godina” u 56 % slucajeva, i na kraju ,36-45
godina” u 12 % slucajeva. Na pitanje koliko dugo
su zaposleni u preduzecu ispitanici su se izjasnili
,0-5 godina” u 68 % slucajeva, odgovorom ,0d 6
do 10 godina” u 32 % slucajeva. U pogledu struc¢ne
spreme odgovor ,Srednja stru¢na sprema” izabran
je u 32 % slucajeva, odgovor ,ViSa/Visoka stru¢na
sprema” u 52 % slucdajeva, odgovorom ,Master” u
16 % slucajeva, dok nije bilo ispitanika sa magiste-
rijumom, odnosno doktoratom.

Ispitanici su se na pitanje da li posao pruza osecaj
ispunjenosti izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan”
u 4 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u
28 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 68 %
slucajeva, Sto ukazuje da je vecinski iskaz ispitanika
da im posao pruza osecaj ispunjenosti.

Posao mi pruza osecaj ispunjenosti

@ Nisam saglasan/a
@ Neodlucania sam
@ slatem se

Slika 1. Oseéaj ispunjenosti

Tabela 1 nepredvidenih stanja daje sledece podatke:
posmatrani ukupni ¢elijski zbir, (ocekivani ukupni
celijski zbir) i [statistika hi-kvadrata za svaku
¢eliju]. Pri nivou znacaja od 0,5 dobijaju se sledec¢i
rezultati: Chi-square statistika je 0,0189, p-vrednost
je 0,990617. Rezultat nije znacajan za p < 0,05, Sto
znadi da su u pitanju nezavisne varijable. Time se
odbacuje H1: Postoji statisticki znacajna razlika
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Tabela 1. Da li posao pruZa osecaj ispunjenosti

Pol SlaZzem se Neodluc¢an/a sam | Nisam saglasan/a Ukupno
Muskarci 9 (8,84) [0,00] 3 (3,12) [0,00] 1(1,04) [0,00] 13

Zene 8(8,16) [0,00] 3(2,88) [0,01] 1(0,96) [0,00] 12
UKkupno 17 6 2 25

u odgovorima ispitanika muskog i Zenskog pola
u odnosu na varijablu: Posao mi pruZa osecaj
ispunjenosti.

[spitanici su se na pitanje da li je posao bez uzbu-
denja izjasnili odgovorom ,Nisam salgasan/a" u
28 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u
44 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 28 %
slucajeva, pokazujuéi podeljena osecanja o uzbud-
ljivosti posla.

[spitanici su se na pitanje da li je posao zadovo-
ljavajuci izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a"
u 16 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam”
u 20 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 64 %
slucajeva, pokazujuci da je za vecinu ispitanika
posao zadovoljavajudi.

[spitanici su se na pitanje da li je posao nezani-
mljiv izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u
56 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u
16 % slucajeva i odgovorom ,SlaZzem se” u 28 %
slucajeva, vecinski se izjaSnjavajuci da je posao koji
obavljaju zanimljiv.

Posao je nezanimljiv

@ Nisam saglasan/a
@ Neodluéan/a sam
@ SlaZem se

Slika 2. Nezanimljivost posla

[spitanici su se na pitanje da li je posao izazovan
izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u 20 %

Tabela 2. Da li je plata fer

slu¢ajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 40 %
sluc¢ajeva i odgovorom ,Slazem se” u 40 % sluca-
jeva, Sto namece konstataciju o podeljenosti utiska
o0 izazovnosti posla.

Ispitanici su se na pitanje da li je plata fer izjasnili
odgovorom ,Nisam saglasan/a” u 8 % slucajeva,
odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 48 % slucajeva
i odgovorom ,Slazem se” u 44 % slucajeva, $to
pokazuje skoro podjednaku distribuciju odgo-
vora izmedu neodlucnosti i stava o tome da je
zarada korektna.

Tabela 2 nepredvidenih stanja daje sledece podatke:
posmatrani ukupni ¢elijski zbir, (ocekivani ukupni
celijski zbir) i [statistika hi-kvadrata za svaku
¢eliju]. Pri nivou znacaja od 0,5 dobijaju se sledeci
rezultati: Chi-square statistika je 2,2396, p-vrednost
je 0,691789. Rezultat nije znacajan za p < 0,05, Sto
znaci da su u pitanju nezavisne varijable. Time se
potvrduje H3: Ne postoji statisti¢ki znacajna razlika
u odgovorima ispitanika razlicite stru¢ne spreme u
odnosu na varijablu: Plata je fer.

Ispitanici su se na pitanje da li je plata nedo-
voljna izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u
52 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u
32 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 16 %
slucajeva, Sto ukazuje da su ispitanici zadovoljni
visinom zarade.

Ispitanici su se na pitanje da li je plata dovoljna za
standardne troskove Zivota izjasnili odgovorom
,Nisam saglasan/a" u 36 % slucajeva, odgovorom
,Neodluc¢an/a sam” u 40 % slucajeva i odgovorom
,Slazem se” u 24 % slucajeva, $to ukazuje na to da su
ispitanici podeljeni izmedu stava o neadekvatnosti

Stru¢na sprema Slazem se Neodlu¢an/a sam Nisam saglasan/a Ukupno
Srednja 2(3,20) [0,45] 5 (3,84) [0,35] 1(0,96) [0,00] 8
ViSa/visoka 6 (5,20) [0,12] 6 (6,24) [0,01] 1(1,56) [0,20] 13
Master 2 (1,60) [0,10] 1(1,92) [0,44] 1(0,48) [0,56] 4
Ukupno 10 12 3 25
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plate za standardne troSkove Zivota i stava da
zarada nije dovoljna za ove svrhe.

Plata je dovoljna za standardne troskove Zivota

25 responses

@ Nisam saglasan/a
@ Neodlutan/a sam
@ Slafem se

Slika 3. Plata je dovoljna za standardne troskove Zivota

Ispitanici su se na pitanje da li je posao dobro
placen izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u
20 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u
64 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 16 %
slucajeva, $to ukazuje na to da je vecina ispitanika
ambivalentna u pogledu konstatacije o dobro
pla¢enom poslu.

[spitanici su se na pitanje da li je plata nesigurna
izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u 92 %
slu¢ajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 4 %
slu¢ajeva i odgovorom ,Slazem se” u 4 % sluca-
jeva, Sto ukazuje na to da su ispitanici uvereni u
sigurnost plate.

[spitanici su se na pitanje imaju li Sanse za napre-
dovanje izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a"
u 16 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam”
u 44 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 40 %
slucajeva, $to ukazuje na skoro podjednaku distri-
buciju odgovora izmedu neodlucnosti u pogledu
mogucénosti napredovanja i uverenja da Sansa
napredovanja postoji.

Ispitanici su se na pitanje da posao ne pruza
perspektivu za napredovanje izjasnili odgovorom
,Nisam saglasan/a" u 44 % slucajeva, odgovorom
,Neodluc¢an/a sam” u 48 % slucajeva i odgovo-
rom ,Slazem se” u 8 % slucajeva $to ukazuje na
neodlucnost ispitanika prema stavu o perspektivi

napredovanja odnosno o uverenosti da posao ne
pruza perspektivu napredovanja.

Ispitanici su se na pitanje da je napredovanje
u organizaciji zasnovano na sposobnostima
izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u 16 %
slu¢ajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 20 %
slu¢ajeva i odgovorom ,Slazem se” u 64 % slucajeva,
¢ime su pokazali da su uvereni da je napredovanje
u organizaciji zasnovano na sposobnostima.

Napredovanje je u nasoj organizaciji zasnovano na sposobnostima

25 responses

@ Nisam saglasan/a
@ Neodsfan/a sam
@ SiaZem se

Slika 4. Napredovanje je u nasoj organizaciji
zasnovano na sposobnostima

Tabela 3 nepredvidenih stanja daje sledece
podatke: posmatrani ukupni Celijski zbir, (ocekivani
ukupni ¢elijski zbir) i [statistika hi-kvadrata za
svaku ¢eliju]. Pri nivou znacaja od 0,5 dobijaju se
sledeci rezultati: Chi-square statistika je 0,6434.
P-vrednost je 0,724922. Rezultat nije znacajan
kod p < 0,05, Sto znaci da su u pitanju nezavisne
varijable. Time se potvrduje H5: Ne postoji sta-
tisticki znacajna razlika u odgovorima ispitanika
razliCitog staza u trenutnoj organizaciji u odnosu
na varijablu: Napredovanje je u nasoj organizaciji
zasnovano na sposobnostima.

Ispitanici su se na pitanje da li se pruzaju dobre
mogucnosti za napredovanje u buduc¢nosti
izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u 12%
slu¢ajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 48%
slu¢ajeva i odgovorom ,Slazem se” u 40% slucajeva,
$to pokazuje neodluc¢nost ispitanika izmedu posto-
janja moguénosti napredovanja i njihove uverenosti
da postoje dobre mogucnosti napredovanja u
budu¢nosti.

Tabela 3. Da li je napredovanje u organizaciji zasnovano na sposobnostima

Iskustvo (godina) SlaZzem se Neodluc¢an/a sam | Nisam saglasan/a Ukupno
0-5 10 (10,88) [0,07] 4 (3,40) [0,11] 3(2,72)[0,03] 17
6-10 6 (5,12) [0,15] 1(1,60) [0,23] 1(1,28) [0,06] 8
Ukupno 16 5 4 25
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Tabela 4. Da li postoje dobre mogucnosti napredovanja

Strucna sprema Slazem se Neodluc¢an/a sam | Nisam saglasan/a Ukupno
Srednja 4 (3,52) [0,07] 2(3,20) [0,45] 2(1,28) [0,40] 8
Visa/visoka 5(5,72) [0,09] 7 (5,20) [0,62] 1(2,08) [0,56] 13
Master 2(1,76) [0,03] 1(1,60) [0,23] 1(0,64) [0,20] 4
Ukupno 11 10 4 25

Tabela 4 nepredvidenih stanja daje sledece podatke:
posmatrani ukupni ¢elijski zbir, (o¢ekivani ukupni
celijski zbir) i [statistika hi-kvadrata za svaku
¢eliju]. Pri nivou znacaja od 0,5 dobijaju se sledeci
rezultati: Chi-square statistika je 2,6552. P-vrednost
je 0,617084. Rezultat nije znacjan kod p < 0,05, Sto
znaci da su u pitanju nezavisne varijable. Time se
potvrduje H4: Ne postoji statisticki znacajna razlika
u odgovorima ispitanika razlicite stru¢ne spreme u
odnosu na varijablu: Pruzaju se dobre mogu¢nosti
napredovanja.

Ispitanici su se na pitanje da li je nadredeni
spreman da pohvali dobar rad izjasnili odgo-
vorom ,Nisam saglasan/a” u 8 % slucajeva,
odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 8 % slucajeva
i odgovorom ,Slazem se” u 84 % slucajeva, $to
ukazuje na stav ispitanika da je nadredeni spreman
da pohvali dobar rad.

Tabela 5 nepredvidenih stanja daje sledece podatke:
posmatrani ukupni Celijski zbir, (o¢ekivani ukupni
celijski zbir) i [statistika hi-kvadrata za svaku
¢eliju]. Pri nivou znacaja od 0,5 dobijaju se sledeci
rezultati: Chi-square statistika je 0,0064. P-vrednost
je 0,99678. Rezultat nije znacajan kod p < 0,05, Sto
znaci da su u pitanju nezavisne varijable. Time se
potvrduje H6: Ne postoji statisticki znacajna razlika
u odgovorima ispitanika razliitog staza u trenutnoj
organizaciji u odnosu na varijablu: Nadredeni je
spreman da pohvali dobar rad.

[spitanici su se na pitanje da li je nadredeni zlovo-
ljan izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a" u 84 %
slu¢ajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 4 %
slu¢ajeva i odgovorom ,Slazem se” u 12% slucajeva,

Tabela 5. Nadredeni je spreman da pohvali dobar rad

Sto ukazuje na stav velike vecine ispitanika da je
nadredeni dobre volje.

Ispitanici su se na pitanje da li je nadredeni
nespreman za komunikaciju izjasnili odgovorom
,Nisam saglasan/a" u 84 % slucajeva, odgovorom
,Neodlucan/a sam” u 0 % slucajeva i odgovorom
,Slazem se” u 16 % slucajeva, $to ukazuje na stav
velike veéine ispitanika da je nadredeni spreman
za komunikaciju.

Ispitanici su se na pitanje da li nadredeni
nema dobar odnos sa zaposlenima izjasnili
odgovorom ,Nisam saglasan/a” u 88 % slucajeva,
odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 0 % slucajeva
i odgovorom ,Slazem se” u 12 % slucajeva,
Sto ukazuje da nadredeni ima dobar odnos sa
zaposlenima.

Ispitanici su se na pitanje da li je nadredeni
savremen izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a"
u 4 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam”
u 8 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 88 %
slucajeva, Sto ukazuje na to da ispitanici smatraju
da je nadredeni savremen.

Nadredeni je savremen (spreman da usvoji nove, dobre ideje)

25 responses

@ Nisam saglasan/a
@ Neodlutan/a sam
@ Slaem se

Slika 5. Nadredeni je savremen

Iskustvo (godina) Slazem se Neodluc¢an/a sam | Nisam saglasan/a Ukupno
0-5 13 (12,92) [0,00] 2 (2,04)[0,00] 2 (2,04)[0,00] 17
6-10 6 (6,08) [0,00] 1(0,96) [0,00] 1(0,96) [0,00] 8
Ukupno 19 3 3 25
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[spitanici su se na pitanje da li su kolege spremne
da pomazu jedni drugima izjasnili odgovorom
,Nisam saglasan/a"” u 4 % slucajeva, odgovorom
,Neodlu¢an/a sam” u 28 % slucajeva i odgovorom
,Slazem se” u 68 % slucajeva, $to ukazuje na to da
ispitanici smatraju da su kolege spremne da pruze
pomoc¢ jedni drugima.

[spitanici su se na pitanje da li su kolege nezainte-
resovane izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a"
u 68 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam”
u 24 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 8 %
slucajeva, Sto ukazuje na stav ispitanika da ispitanici
smatraju da su kolege zainteresovane.

[spitanici su se na pitanje da li su kolege inteli-
gentne izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a” u
4 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u
40 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 56 %
slucajeva, Sto ukazuje na to da su ispitanici uvereni
u inteligenciju svojih kolega.

Ispitanici su se na pitanje da li su kolege lenje
izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a" u 60 %
slu¢ajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u 32 %
slu¢ajeva i odgovorom ,Slazem se” u 8 % slucajeva,
Sto ukazuje na stav ispitanika da su kolege vredne.

[spitanici su se na pitanje da li su kolege
odgovorne izjasnili odgovorom ,Nisam saglasan/a"
u 0 % slucajeva, odgovorom ,Neodlu¢an/a sam” u
44 % slucajeva i odgovorom ,Slazem se” u 56 %
slucajeva, Sto ukazuje na stav ispitanika da su
njihove kolege odgovorne.

Tabela 6 nepredvidenih stanja daje sledece podatke:
posmatrani ukupni Celijski zbir, (o¢ekivani ukupni
celijski zbir) i [statistika hi-kvadrata za svaku
¢eliju]. Pri nivou znacaja od 0,5 dobijaju se sledeci
rezultati: Chi-square statistika je 0,4376. P-vrednost
je 0,803473. Rezultat nema znacaj kod p < 0,05,
Sto znaci da su u pitanju nezavisne varijable. Time
se odbacuje H2: Postoji statisticki znacajna razlika
u odgovorima ispitanika muskog i Zenskog pola u
odnosu na varijablu: Kolege su odgovorne.

Tabela 6. Da li su kolege odgovorne

4.3. Analiza rezultata istrazivanja

U pogledu zadovoljstva zaradom vecina zaposlenih
misli da je plata sasvim dovoljna, a takode i velika
vecina smatra da plata nije nesigurna. Velika vecina
zaposlenih je zadovoljna svojim nadredenim, sma-
trajudi da nadredeni nije zlovoljan, da je spreman
za komunikaciju, da je spreman da pohvali za dobar
rad i da ima dobar odnos sa svojim podredenima.
Vecinski iskaz ispitanika ukazao je na to da im posao
pruza osecaj ispunjenosti, ali postoje podeljena
osecanja o uzbudljivosti posla. Rezultati su pokazali
da je za vecinu ispitanika posao zadovoljavajuci, ali
je utisak o izazovnosti posla podeljen.

U pogledu plate, odnosno zarade, postoji podjed-
naka distribucija odgovora izmedu neodlu¢nosti i
stava o tome da je zarada korektna s jedne strane,
ali su ispitanici izjavili da su zadovoljni visinom
zarade, ali da su ipak podeljeni izmedu stava o
neadekvatnosti plate za standardne troskove
Zivota i stava da zarada nije dovoljna za ove svrhe.
Takode, vecina ispitanika je ambivalentna u pogledu
konstatacije o dobro placenom poslu. Ono u sta su
ispitanici uvereni jeste sigurnost plate.

U pogledu mogu¢nosti napredovanja, postoji
skoro podjednaka distribucija odgovora izmedu
neodlucnosti u pogledu moguénosti napredovanja i
uverenja da Sansa za napredovanje postoji. Takode,
postoji neodlucnost ispitanika prema stavu o per-
spektivi za napredovanje, odnosno o uverenosti
da posao ne pruza perspektivu za napredovanje.
[spitanici su jedinstveni u stavu da je napredovanje
u organizaciji zasnovano na sposobnostima, ali
pokazuju neodlu¢nost izmedu postojanja mogucéno-
sti za napredovanje i njihove uverenosti da postoje
dobre moguénosti za napredovanje u budu¢nosti.

U pogledu stavova ispitanika o odnosu sa svojim
kolegama, ispitanici smatraju da su kolege spremne
da pruze pomoc¢ jedni drugima, da su kolege zainte-
resovane, te da su ispitanici uvereni u inteligenciju
svojih kolega. Takode, iz odgovora se moze videti
stav ispitanika da su kolege vredne i odgovorne.

Pol Slazem se Neodlucan/a sam | Nisam saglasan/a Ukupno
Muskarci 6 (6.76) [0.09] 6 (5.20) [0.12] 1 (1.04) [0.00] 13

Zene 7 (6.24) [0.09] 4 (4.80) [0.13] 1 (0.96) [0.00] 12
UKkupno 13 10 2 25
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U istrazivanju je postavljeno Sest hipoteza koje su
testirane, koje su ukazale na sledece zakljucke: ne
postoji uslovljenost stru¢ne spreme i odnosa prema
stavu da je plata fer, kao i prema stavu da im se
pruzaju dobre mogucnosti za napredovanje; ne
postoji uslovljenost godina radnog staza u trenutnoj
organizaciji u odnosu na stav da je napredovanje
u organizaciji zasnovano na sposobnostima niti
stav da je nadredeni spreman da pohvali dobar
rad; ne postoji uslovljenost pola ispitanika i stav
da im posao pruza osecaj ispunjenosti, kao i da li
su kolege odgovorne.

5. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

Zadovoljstvo zaposlenih polako postaje jedan
od najbitnijih faktora koji utice na poslovanje
preduzeca. Zato je svakoj organizaciji cilj da u
svom kolektivu ima $to viSe zadovoljnih zaposlenih.
Zadovoljstvo je organizacijama bitno zato Sto time
dobijaju i lojalnost svojih zaposlenih, koji nece
otiéi iz organizacije pri prvoj ponudi ba$ zato Sto
su zadovoljni kako se prema njima odnose i kakvi
su im uslovi.

Postoje razni faktori koji mogu uticati na
zadovoljstvo zaposlenog u organizaciji. Oni mogu
poticati direktno iz organizacije, a takode mogu
biti i licne prirode. Neki od faktora su uslovi rada u
organizaciji, kakav odnos imaju prema zaposlenom,
kakav odnos ima sa kolegama i kakva je atmosfera
u organizaciji, kao i motivacija, dok li¢ni faktori
mogu biti zadovoljstvo samim Zivotom, pozicija koju
obavlja u organizaciji, kao i da li se njegovi interesi
poklapaju sa poslom koji radi.

Zaposleni u kompaniji , Atera plus” d. o. 0. Beograd
su popunjavali anonimnu anketu (JDI upitnik)
uz pomo¢ koje su dobijeni odredeni pokazatelji
organizacionih faktora zadovoljstva. Anketu je
popunilo 25 zaposlenih. [z ankete moZe da se sazna
da je vecina zaposlenih muskog pola, izmedu 26 i
35 godina, visokog obrazovanja i da imaju radni
staz u posmatranom preduzecu do 6 godina. U
pogledu iskazanog zadovoljstva koje je mereno kroz
odnos prema poslu, odnos prema plati, mogu¢nost
napredovanja, odnos prema nadredenom i odnos
prema kolegama, dobijeni su rezultati koji ukazuju
na postojanje organizacionih faktora koji uti¢u na
zadovoljstvo zaposlenih.
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Dokazane su sledece hipoteze:

H3: Ne postoji statisticki znacajna razlika u odgovo-
rima ispitanika razlicite stru¢ne spreme u odnosu
na varijablu: Plata je fer;

H4: Ne postoji statisticki znacajna razlika u
odgovorima ispitanika razlic¢ite stru¢ne spreme u
odnosu na varijablu: Pruzaju se dobre moguénosti
napredovanja;

H5: Ne postoji statisticki znacajna razlika u
odgovorima ispitanika razli¢itog staZa u trenutnoj
organizaciji u odnosu na varijablu: Napredovanje je
u nas$oj organizaciji zasnovano na sposobnostima;
H6: Ne postoji statisticki znacajna razlika u
odgovorima ispitanika razli¢itog staza u trenutnoj
organizaciji u odnosu na varijablu: Nadredeni je
spreman da pohvali dobar rad.

Odbacene su sledece hipoteze:

H1: Postoji statisticki znacajna razlika u odgovorima
ispitanika muskog i Zenskog pola u odnosu na
varijablu: Posao mi pruza osecaj ispunjenosti;
H2: Postoji statisticki znacajna razlika u odgovorima
ispitanika muskog i Zenskog pola u odnosu na
varijablu: Kolege su odgovorne.
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