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adovoljstvo zaposlenih predstavlja jedan od vaznih elemenata sva-

ke savremene organizacije i bitno je zato Sto doprinosi produktivno-
sti u radu. Cinjenica je da samo zadovoljni zaposleni su, u stvari, motivisa-
ni zaposleni za dalje stvaranje odnosno za efikasnost i efektivnost u poslu.
Kakvo je zadovoljstvo poslom zaposlenih u Evropskoj uniji (EU), Rusiji i
Srbiji i kakve su razlike u percepciji njihovog zadovoljstva, predstavicemo
u ovom radu na osnovu sprovedenog istraZivanja.

Kljuéne redi: zadovoljstvo poslom, motivacija zaposlenih, istrazivanje,
EU, Rusija i Srbija

Uvod

vaj rad se bavi analizom zadovoljstva poslom zaposlenih u EU, Rusiji i Srbiji.

Zadovoljstvo poslom zaposlenih, kao i njihova motivacija predstavljaju vazne
aspekte u upravljanju ljudskim resursima. Takode, treba naglasiti da je motivacija za-
poslenih povezana ne samo sa radnim okruzenjem, vec¢ i sa svim funkcijama koje jed-
na organizacija predstavlja kako bi ostvarila svoje dugoroéne ciljeve. Naime, ono §to
se ne sme zanemariti je da motivaciju treba konstantno obnavljati (Stoner, Freeman i
Gilbert, 1995).

Radi ispitivanja zadovoljstva poslom zaposlenih u EU, Rusiji i Srbiji, ispitanicima je
dat model elektronskog tipskog upitnika koga je sacinio Paul E. Spector, i koji se najce-
8¢e koristi kod merenja stepena zadovoljstva poslom (Spector, 1997).

Cilj istrazivanija je bio:

1. Ispitati stepen zadovoljstva poslom u EU, Rusiiji i Srbiji, i

2. Ispitati postojanje razlika u percepciji zadovoljstva poslom u EU, Rusiji i Srbiji.

Prilikom samog sprovodenja istrazivanja postojala su odredena ograni¢enja. Naime,
ispitanici iz odredenih drzava EU nisu pokazali interesovanje da iskazu svoje mislienje,
ali su i iz odredenih drzava: Slovacke, CeSke, Bugarske, Slovenije, Rumunije, Austrije i
Nemacke, iskazali pozitivne kritike i dali predloge za buduca istraZivanja. Takode, autori
su se opredelili da rezultate istraZivanja obrade pomocu statistitkog programa SPSS
Statistics version 17.0.
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Pregled literature

Savremene organizacije smatraju da je jedna od najvecih sposobnosti upravljanja u
razvijanju i zadrzavanju radne snage. Ovakve organizacije ulazu u razvoj i obrazovanije
svojih zaposlenih, jer prepoznaju da su kadrovi jedini kreativni element sa kojim se ras-
polaze, i oni se viSe ne smatraju pukim izvrSiocima, ve¢ su bitan resurs koji zahteva kon-
stantno ulaganje. Tako da upravljanje ljudskim resursima ili menadzment ljudskih resursa
predstavlja vazan segment svake organizacije kome se pridaje sve veci znacaj.

Medutim, upravljanje ljudskih resursima je danas sve sloZenija aktivnost nego ranije
(Sims, 2007). Organizacije koriste svoje sluzbe za upravljanje ljudskim resursima i na taj
nacin biraju svoje zaposlene pojedince za koje se pretpostavlja da ¢e uspeti na poslu i to
treba da bude nediskriminatorno (Thornton i Rupp, 2005). Sluzbe za ljudske resurse spro-
vode programe obuke, generiSu programe upravljanja i ugovaraju obuke sa spoljnim orga-
nizacijama (Pell, 2001). Ljudski resursi usmeravaju i vode pojedince unutar organizacije,
Sto zahteva poznavanije razliGitih vestina kako bi isti dobili konkretan posao u okviru odre-
denog vremenskog perioda (Milligan, 1996). Takode, treba napomenuti da su ljudski resur-
si odgovorni za razvijanje vizije i misije, odredivanje cilieva, kratkoro¢ne i dugoro¢ne plano-
ve, kao i za primenu taktika implementacije planova u cilju postizanja cilieva, i postaju stra-
tedko pitanje za jednu uspeSnu organizaciju, a to podrazumeva stalnu edukaciju i sticanje
vestina, kao i razvoj sposobnosti poslodavca (Pordevi¢ Boljani¢ i Pavi¢, 2011).

Gledajuéi globalno, menadZment ljudskih resursa je oblast menadZmenta ili nauke o organi-
zaciji koja se bavi prou¢avanjem svih aspekata zaposlenih u organizaciji (Dulebohn, Ferris i
Stodd, 1995). On nije nov koncept i u praksi se najéeSce tumadi kroz dva osnovna znacenja:

1. Kadrovski menadzment, i

2. Menadzment koji bi ostvario nov pristup upravijanja ljudima tj. zaposlenima (Masi¢, 2008).

Takode, menadzment ljudskih resursa, se definiSe i kao upravljacka aktivnost koja
podrazumeva, razvoj, prilagodavanje, usmeravanje i koriS¢enje ljudskih potencijala u
skladu sa postavljenim cilievima preduzeca, uz istovremeno respektovanje individualnih
potreba i cilieva zaposlenih (Przulj, 2002). A ceo proces menadzmenta ljudskih resursa
moze se sagledati kroz sledec¢e elemente (Noe, Hollenbeck, Gerhart i Wright, 2006):

— Analizu posla,

— Planiranje ljudskih resursa,

— Regrutovanie ljudskih resursa,

— Selekciju ljudskih resursa,

— Razvoj ljudskih resursa,

— Obuke ljudskih resursa,

— Politiku nagradivanja ljudskih resursa,

— Ocenu performansi zaposlenih, i

— Radne odnose.

Ono Sto je vazno jeste i da menadzment ljudskih resursa u organizaciji obuhvata: iz-
bor cilieva, utvrdivanje politike, kao i planiranje, organizacije, koordinaciju i kontrolu de-
latnosti u podruciju ljudskih resursa i to preuzimanjem upravljacke funkcije kao podsiste-
ma funkcionisanja organizacije, €iji su najvazniji procesi (Camilovi¢ i Vuji¢, 2006):

— Menadzerska vizija, strategija i politika,

— Dizajniranje radnih mesta,
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— Planiranje ljudskih resursa,

— Benchmarking ljudskih resursa,

— Pribavljanje i selekcija zaposlenih,

— Uvodenije zaposlenog u organizaciju, radnu grupu i posao,

— Motivacija zaposlenih,

— Obrazovanie i inoviranje znanja zaposlenih,

— Sistem vrednovanja dostignuc¢a zaposlenih,

— Razvoj liéne karijere i promocija zaposlenih i

— Participativno upravljanje u poslovnim sistemima.

Takode, isto tako vazni aspekti u upravljanju ljudskim resursima su zadovoljstvo i mo-
tivacija, o Cemu e dalje detaljnije biti reci.

Zadovoljstvo i motivacija zaposlenih

Zadovoljstvo i motivacija zaposlenih predstavljaju dva vazna faktora koja imaju uticaj
na efikasnost organizacije. Ovo postaje vazno i prouéava se zadnjih dvadesetak godina.
Naime, ova dva faktora doprinose razli¢itim uticajima na samo ponaSanje zaposlenih u
organizaciji, medusobno su komplementarni i imaju sli¢ne zavisne varijable kako na nji-
hov uticaj tako i na pona$anje zaposlenih (Kian, Yusoff i Rajah, 2014).

Definisanje zadovoljstva zaposlenih

Zadovoljstvo zaposlenih predstavlja meru tj. procenu oseéaja u vezi posla ili kognitiv-
ne procene posla (Judge i Church, 2000). Naime, ono je subjektivno i predstavlja emoci-
onalni osecaj koji pojedinci imaju o svom poslu (Swarnalatha i Tephillah, 2014). Takode,
ono predstavlja slozen stav koji ukljuuje odredene pretpostavke i verovanja o tom poslu,
osecanja prema poslu i oceni posla, i ima tri glavne karakteristike (Spector, 1997):

— Organizacije treba da se rukovode ljudskim vrednostima i da se odnose prema za-
poslenima sa poStovanjem, i u takvim okolnostima ocena zadovoljstva poslom moZe po-
sluziti kao indikator efikasnosti zaposlenih,

— Visok nivo zadovoljstva poslom upuéuje na dobro emocionalno i mentalno stanje
zaposlenih, Sto ¢e uticati na funkcionisanije i aktivnosti organizacije, i

— Zadovoljstvo poslom sluZi kao indikator organizacionih aktivnosti.

U mnogim teorijama i modelima pojedinih stavova i ponaSanja, zadovoljstvo poslom
zauzima vaznu ulogu, a njegova istrazivanja imaju praktiCnu primenu za unapredenje
ljudskih Zivota i organizacionu efikasnost (Judge i Klinger, 2008). Sama organizacija nije
u mogucnosti da uti¢e na linost pojedinca, ali ako zaposleni odaberu poslove koji im
najviSe odgovaraju, poboljSace se njihovo zadovoljstvo samim poslom (Saari i Judge,
2004). Neophodno je i da organizacija podstakne zaposlene da ostanu u njoj kako bi iz-
vr8avali svoje poslove, ali i prevazisli rutinu i okrenuli se ka kreativnosti i inovativnosti
(Pavlovi¢ i Markovi¢, 2014).

lako postoje izvesne razlike u navedenim definicijama, pod pojmom zadovoljstvo po-
slom preovladava tumacenje da se radi o stavovima vezanim za posao, i posmatra se
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kroz dva tipa zadovoljstva na osnovu oseéanja u vezi posla koje zaposleni imaju, a to je
opSte zadovoljstvo poslom, i osecanja u vezi sa odredenim aspektima radnih mesta: pla-
ta, beneficije, hijerarhija izvestavanja, promocija, radno okruZenje i kvalitet odnosa sa ko-
legama i rukovodstvom (Mueller i Kim, 2008).

Na osnovu razli¢itih upitnika kojima se meri zadovoljstvo pojedinih aspekata posla,
pri ¢emu su pokazani zna&ajniji rezultati, izdvojile su se sledece dimenzije posla:

— Sam posao,

- Plata,

— Promocija,

— Odnos sa nadredenim,

— Odnos sa saradnicima,

— Benefiti,

— Priznanja,

— Uslovi rada,

— Sigurnost radnog mesta,

— Moguc¢nost sticanja novih znanja,

— Kvalitet komunikacije i

— Zadovoljstvo kupca.

Definisanje motivacije zaposlenih

Za motivaciju mozemo reéi da je jedna od aktuelnih tema istrazivacéa, kako u psiholo-
giji, tako menadZmentu, ali i u samoj organizaciji. Svaka njena teorija pokuSava da pruzi
svoj doprinos u prou¢avaniju ljudskog ponasanja i da na poseban nacin pokaze kako ljudi
ostvaruju svoj licni rast i razvoj u poslovnom okruZenju. Pitanje motivacije je kljuéno pita-
nje celokupne ljudske aktivnosti, vrednosnog sistema li¢nosti, radnih aktivnosti, kao i dru-
Stva u kojem se odvija proces (Simi¢, KeZi¢ i Runi¢ Risti¢, 2017).

Takode, ona je jedna od najintrigantnijih i najzanimljivih tema u organizacionom po-
nasanju i upravljanju ljudskim resursima (Runi¢ Risti¢, Selakovi¢ i Masood Qureshi,
2017). DefiniSe se i kao volja pojedinca da donese odluke koje su rezultat njegovog/nje-
nog cilino orijentisanog ponasanja (Kian, Yusoff i Rajah, 2014). Isto tako, ona je i volja
da se ulozi napor ka ostvarenju organizacionih ciljeva uslovljena zadovoljenjem potreba
pojedinca (Saraswathi, 2011). Predstavlja i proces kojim se ljudsko ponaSanje i u¢inak
pokrece, usmerava i odrzava, kako bi se realizovao odgovarajudi cilj (Janiéijevi¢, 2008).

Pored svega navedenog, ona je i zajedniCki pojam za sve interne faktore koji konsoli-
duju intelektualnu i fiziCki energiju, iniciraju i organizuju individualne aktivnosti, usmera-
vaju ponasanije i odreduju smer intenzitet i trajanje (Bahtijarevié-Siber, 1999). Brojna is-
traZivanja su pokazala da je ona fenomen koji u svakom obliku organizacione strukture i
organizacione kulture postoji na specifi¢an nacin (Grubié-Nesi¢, 2005).

Vilijams istiCe da je osnovni model motivacije zasnovan na naporu i uéinku, zadovo-
lienju potreba, odnosno spoljasnjim i unutrasnjim nagonima, i da ona predstavlja skup
nekoliko faktora ¢ijim adekvatnim delovanjem zaposleni dolazi do cilja, $to podrazumeva:
napor, u€inak, potrebe i nagrade, i da zavisi od toga da li se ovi faktori na adekvatan na-
¢in usmeravaju (Williams, 2010).
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Teorije motivacije se mogu podeliti na dve osnovne grupe. Prva grupa je teorija moti-
vacije koja pokuSava da pruzi odgovor na pitanje zasto se zaposleni ponaSaju na izve-
stan nacin na radnom mestu i to nazivamo teorijom sadrZaja. A druga grupa definiSe one
koji zele da odgovore na pitanje kako zaposleni biraju koje ¢e ponaSanje biti dominantno
u razli¢itim situacijama i na koji nacin donose te odluke (Vuiji¢, 2008). Hercberg je vero-
vao da je veéi broj ljudi motivisan unutrasnjim faktorima, pre nego spoljasnjim, poput
novca ili drugih materijalnih dobitaka (Herzberg, 1966). Tu je i teorija jednakosti, poznati-
ja kao teorija pravi¢nosti, jer je nastala kao proizvod uporedivanja zaposlenih sa ostalim
kolegama na poslu (Williams, 2010).

Kakav je stepen zadovoljstva poslom, kao i postojanje razlika u percepciji zadovoljstva po-
slom u EU, Rusiji i Srbiji vide¢e se na osnovu rezultata dobijenih sprovedenim istrazivanjem.

Metodologija i rezultati istrazivanja

Ukupan uzorak istrazivanja ¢ini 400 ispitanika iz EU, Rusije i Srbije. IstraZivanje je
sprovedeno od podetka februara 2017. godine do kraja maja 2018. godine, na taj naéin
Sto je ispitanicima na e-mail poslat poziv za uestvovanije u istrazivanju uz objasnjenje u
koju svrhu se istrazivanje vrsi. U istrazivanju je ucestvovalo 200 ispitanika iz zemalja EU
(50,0%), 100 ispitanika iz Rusije (25,0%) i 100 ispitanika iz Srbije (25,0%) (Tabela 1).

Tabela 1 - Struktura uzorka u odnosu na drzavu porekla ispitanika

Drzava Broj ispitanika (N) Procenti (%)
EU 200 50,0
Rusija 100 25,0
Srbija 100 25,0
Ukupno (%) 400 100,0
Pol Broj ispitanika (N) Procenti (%)
Muski 202 50,5
Zenski 198 49,5
Ukupno (%) 400 100,0
Obrazovni nivo Broj ispitanika (N) Procenti (%)
Eigzdgr;ﬁné:zoi}: - Cetvorogodisnja koja 75 18,8
Srednja Skola - Gimnazija 50 12,5
Visa/Visoka Skola 54 13,5
Fakultet 139 34,8
Magistar/Master 37 9,3
Doktor nauka 45 11,3
Ukupno (3) 400 100,0
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U odnosu na pol ispitanika, u istrazivanju je u€estvovalo 50,5% ispitanika muskog
pola i 49,5% ispitanika zenskog pola. Uzorak je ujednac¢en prema varijabli pol. Kada je
u pitanju struktura uzorka na osnovu obrazovanja ispitanika, najviSe ispitanika, nesto
viSe od jedne treéine uzorka, ima zavrSen fakultet (34,8%), 18,8% ispitanika zavrsilo je
srednju Skolu koja nije gimnazija, a 12,5% je zavrSilo gimnaziju. Pored toga, 13,5% is-
pitanika iz uzorka je zavrsilo visu ili visoku Skolu, dok 11,3% ispitanika ima zvanje dok-
tor nauka, a 9,3% ispitanika ima zvanje magistara ili mastera po bolonjskom procesu.

U odnosu na radno mesto ispitanika (Grafikon 1), u istraZivanju je bilo najviSe ispita-
nika koji rade posao sluzbenika (41,5%). Pored toga, jedna Cetvrtina ispitanika ima radno
mesto prosvetni radnik (24,0%), 11,0% ispitanika radi kao zdravstveni radnik, a 7,5% is-
pitanika je radnik. U uzorku su najmanje zastupljeni ispitanici koji rade kao vaspitaCi
(0,5%), bastovani (0,8%), pomocno osoblje ili programeri (1,0%).

Radno mesto ispitanika

sluzbenik
profesor
medicinar
radnik
lekar
ekonomista
ing

lektor
bankar
programer
pomocno osoblj.
bastovan
vaspitac

Grafikon 1 — Struktura uzorka prema radnom mestu ispitanika

Kada su u pitanju godine starosti ispitanika (Tabela 2), uzorak je priblizno ujednacen
prema variabli starost ispitanika. Najvise ispitanika iz uzorka ima 36 do 45 godina
(30,0%) i 25 do 26 godina (27,3%). Pored toga 21,8% ispitanika ima 18 do 25 godina, a
21,0% ispitanika ima 46 godina i viSe. Prosek godina starosti ispitanika je 36,3, najmladi
ispitanik ima 18 godina, a najstariji 65 godina.

U odnosu na duzinu radnog staza ispitanika (Tabela 2), najviSe ispitanika ima radni
staz duzi od 15 godina (31,5%) i radni staz do 5 godina (28,3%). Takode, 20,3% ispitani-
ka ima radni staz od 11 do 15 godina, a 20,0% ispitanika ima radni staz 6 do 10 godina.
Prosek godina radnog staza ispitanika je 12,97, minimalni radni stazZ ispitanika iz istrazi-
vanja je 1 godina, a maksimalni staz je 45 godina.
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Tabela 2 — Struktura uzorka prema starosti ispitanika, duZini radnog staza i duZini rada ispitanika

u organizaciji

Starost ispitanika

Broj ispitanika (N)

Procenti (%)

18 do 25 godina 87 21,8
26 do 35 godina 109 27,3
36 do 45 godina 120 30,0
46 i viSe godina 84 21,0
Ukupno (Y) 400 100,0
Godine staza ispitanika Broj ispitanika (N) Procenti (%)
0 do 5 godina 113 28,3
6 do 10 godina 80 20,0
11 do 15 godina 81 20,3
Vide od 15 godina 126 31,5
Ukupno (Y) 400 100,0
Godine rada u organizaciji Broj ispitanika (N) Procenti (%)
0 do 5 godina 139 34,8
6 do 10 godina 118 29,5
11 do 15 godina 50 12,5
ViSe od 15 godina 93 23,3
Ukupno (Y) 400 100,0

Pored duzine radnog staza u istrazivanju je ispitivana i duzina rada ispitanika u orga-
nizaciji (Tabela 2). NeSto viSe od jedne trecine ispitanika (34,8%) u organizaciji radi do 5
godina, a 29,5% u organizaciji radi 6 do 10 godina. Znatno manie ispitanika u organizaciji
radi viSe od 15 godina (23,3%) i 11 do 15 godina (12,5%). Prosek godina rada u organi-
zaciji je 10,6, minimalni broj godina u organizaciji je manje od jedne godine, a maksimal-
ni broj ¢ak 45 godina.

Pouzdanost koriS¢enih instrumenata

Prilikom prikuplianja podataka, koris¢ena su tri upitnika:

1. Prvi upitnik, sadrzi 36 tvrdnji, i odnosi se na opSte zadovoljstvo poslom (OZP)
koii ispitanici obavljaju, a njihov zadatak je bio da na petostepenoij skali iskaZzu svoj stav.
Odgovori ispitanika kreéu se od 1-uopSte se ne slazem do 5-potpuno se slazem, a visi
skor na ovoj skali oznaava vece slaganje sa navedenim tvrdnjama. Tvrdnja 2, 4, 6, 8,
10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 i 36 su invertna i boduju se obrnuto.

2. Drugi upitnik, sadrzi 20 pitanja, i odnosi se na zadovoljstvo trenutnim posiom
(ZTP) koii ispitanici obavliaju. Odgovori ispitanika su iskazani na petostepenoj skali i kre-
¢u se od 1-nisam zadovoljan/a do 5-izuzetno sam zadovoljan/a. Visi skor na ovoj skali
oznacava vecée zadovoljstvo ispitanika trenutnom radnom pozicijom.
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3. Poslednii, tre¢i upitnik, sadrzi 15 pitanja, i odnosi se na zadovoljstvo organizaci-
Jjom (Z0O) u kojoi ispitanici rade. Pitanija su petostepena, tipa Likerta, a odgovori se krecu
kreéu se od 1-uopSte se ne slazem do 5-potpuno se slazem. Visi skor na skali oznaca-
va vece zadovoljstvo ispitanika organizacijom i izraZeniji ose¢aj pripadnosti organizaciji.
Tvrdnje 11, 12i 15 su invertne i boduju se obrnuto.

Tabela 3 — Pouzdanost kori$éenih instrumenata

Pouzdanost Kronbahov koeficijent (a) Broj ajtema (N)
0ozP 0,735 36
ZTP 0,813 20
20 0,375 15

Vrednosti Kronbahovog alfa koeficijenta su: za ZTP a=0,813 $to pokazuje visoku po-
uzdanost (a>0.80), za OZP a=0,735 Sto je prihvatljiva pouzdanost iznad arbitrarne grani-
ce, a za Z0 a=0,375 §to je daleko ispod arbitrarne granice (a¢20.70). Imajucéi u vidu pou-
zdanost skale ZO potrebno je sve rezultate dobijene na ovoj skali posmatrati sa zadr-
Skom i bez generalizacije.

|zrazenost dimenzija zadovoljstva poslom
na celokupnom uzorku

Kada je u pitanju izrazenost merenih dimenzija na celokupnom uzorku ispitanika, za
sve tri merene dimenzije zadovoljstva poslom dobijena je izrazenost iznad teorijskog pro-
seka (1 do 5). Najveca izrazenost je dobijena za dimenziju zadovoljstvo trenutnim po-
slom (AS=3,55, SD=0,369), zatim na dimenziji opste zadovoljstvo poslom (AS=3,14,
SD=0,269), a najnizi skor je dobijen na dimenziji zadovoljstvo radnom organizacijom ko-
joj ispitanici pripadaju (AS=3,11, SD=0,287) (Tabela 4).

Tabela 4 - IzraZzenost dimenzija zadovoljstva poslom na celokupnom uzorku ispitanika

Dimenzija N MIN MAX AS SD
0zP 400 2 4 3,14 0,269
ZTP 400 2 4 3,55 0,369
Z0 400 2 4 3,11 0,287

U odnosu na mesto gde ispitanici Zive (Tabela 5), na dimenziji opste zadovoljstvo po-
slom najvisi skor je dobijen kod ispitanika iz Srbije (AS=3,24, SD=0,145), a najnizi skor
kod ispitanika koji Zzive u Rusiji (AS=3,07, SD=0,208). Na dimenziji zadovoljstvo trenut-
nim poslom, najvisi skor je dobijen kod ispitanika koji zive u EU (AS=3,65, SD=0,359), a
najmaniji skor kod ispitanika iz Srbije (AS=3,28, SD=0,272). Na treéoj dimenziji, zadovolj-
stvo radnom organizacijom, najvisi skor je dobijen kod ispitanika iz Srbije (AS=3,23,
SD=0,231), a najnizi kod ispitanika koji zive u EU (AS=3,04, SD=0,299).
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Tabela 5 — Znacajnost razlika u izraZzenosti dimenzija zadovoljstva poslom u odnosu na drzavu ispitanika

Dimenzija Drzava AS SD F p

EU 3,13 0,324

0zP Rusija 3,07 0,208 11,461 0,000*
Srbija 3,24 0,145
EU 3,65 0,359

7T Rusija 3,63 0,340 43,841 0,000**
Srbija 3,28 0,272
EU 3,04 0,299

70 Rusija 3,11 0,271 15,538 0,000*
Srbija 3,23 0,231

df = 400; p<0,01**;

Proverom znacajnosti razlika u dobijenim skorovima (Tabela 5), statisticki znacajne
razlike dobijene su za sve tri dimenzije. Sve dobijene razlike su visoke i znagajne na ni-
vou p<0,01 (odnosno p<0,001). Naknadna analiza pokazala je da na dimenziji OZP, ispi-
tanici iz Srbije imaju znacajno viSe skorove, kako u odnosu na ispitanike iz EU, tako i u
odnosu na ispitanike iz Rusije. Na dimenziji ZTP, ispitanici iz Srbije imaju znaéajno nize
skorove u odnosu na ispitanike iz EU i Rusije, dok na dimenziji ZO ispitanici iz Srbije
imaju znacajno viSe skorove i u odnosu na ispitanike i iz EU i iz Rusije.

Znacajnost razlika u izrazenosti dimenzija
zadovoljstva poslom

Pored poredenja razlika u izraZzenosti zadovoljstva poslom u odnosu na drzavu u kojoj
ispitanici Zive, razlike su ispitivane i u odnosu na ostale nezavisne varijable u istrazivanju:
pol, nivo obrazovanja, starost ispitanika, duZinu radnog staZa i duzinu rada u organizaciji.

Tabela 6 — Znacajnost razlika u izrazenosti dimenzija zadovoljstva poslom u odnosu na pol ispitanika

Dimenzija Pol AS SD t p
ozp lyluéki_ 3,12 0,298
Zenski 3,17 0,232 -1,875 0,062
7Tp Muski 3,62 0,338
Zenski 3,47 0,384 4,121 0,000**
70 Mugki 3,08 0,298
Zenski 3,14 0,273 -1,966 0,050*

df= 400; p<0,01**;p<0,05%;

U odnosu na pol ispitanika, vise skorove na dimenziji OZP i ZO dobijene su kod ispita-
nika Zzenskog pola, a na dimenziji ZTP visi skor je dobijen kod ispitanika muskog pola. Pro-
verom znacajnosti, statisti¢ki znacajne razlike dobijene su za dimenzije zadovoljstvo trenut-
nim poslom (t=4,121, p=0,000) i zadovoljstvo organizacijom (t=-1,966, p=0,050). Prva razli-
ka je visoka i znacajna na nivou p<0,01 a druga je znac¢ajna na nivou p<0,05. Razlika dobi-

362



Vojnoekonomski pregled

jena za dimenziju ZO je na samoj granici statistiCke zna€ajnosti. Dobijeni rezultati takode
ukazuju da na dimenziji ZTP znag&ajno visi skor imaju ispitanici muskog pola, dok je na di-
menziji ZO znacajno visi skor dobijen kod ispitanika Zenskog pola (Tabela 6).

Tabela 7 — Znacajnost razlika u izraZzenosti dimenzija zadovoljstva poslom u odnosu na nivo
obrazovanja ispitanika

Dimenzija Obrazovanje AS SD F p

Srednja Skola 3,01 0,275
Gimnazija 3,11 0,234

ozP Visa/Visoka $kola 3,08 0,199 9,724 0,000**
Fakultet 3,19 0,193
Magistar/Master 3,32 0,234
Doktor nauka 3,17 0,430
Srednja Skola 3,72 0,227
Gimnazija 3,64 0,411

ZTP Visa/Visoka Skola 3,47 0,363 6,243 0,000**
Fakultet 3,52 0,377
Magistar/Master 3,43 0,259
Doktor nauka 3,44 0,455
Srednja Skola 3,08 0,282
Gimnazija 3,09 0,232

70 Visa/Visoka Skola 3,13 0,283 1,884 0,096
Fakultet 3,13 0,280
Magistar/Master 3,19 0,299
Doktor nauka 3,02 0,344

df=400; p<0,01**;

Kada je u pitanju obrazovni nivo ispitanika (Tabela 7), na dimenziji OZP naijizrazeniji skor
je dobijen kod magistra/mastera, a najnizi kod ispitanika koji imaju zavrSenu srednju Skolu. Na
dimenziji ZTP najvisi skor je dobijen kod ispitanika koji imaju zavrSenu srednju Skolu koja nije
gimnazija, a najnizi skor kod ispitanika koji imaju zvanje magistra/mastera. Na dimenziji ZO
najvisi skor je ponovo dobijen kod magistra/mastera, a najnizi skor kod doktora nauka. Prove-
rom znacajnosti razlika, statisticki znaCajne razlike dobijene su za dimenzije opste zadovolj-
stvo poslom (F=9,724, p=0,000) i zadovoljstvo trenutnim poslom (F=6,243, p=0,000). Obe do-
bijene razlike su visoke i zna¢ajne na nivou p<0,01. Za dimenziju zadovoljstvo organizacijom
nisu dobijene statisticki znacajne razlike u odnosu na obrazovanie ispitanika (Tabela 7).

Naknadna analiza pokazala je da ispitanici sa zvanjem magistar/master imaju znacaj-
no viSe skorove na dimenziji OZP u odnosu na ispitanike sa svim ostalim obrazovnim
profilima. Na dimenziji ZTP, znacajno visi skor je dobijen kod ispitanika koji imaju zavrSe-
no ¢etvorogodiSnje obrazovanije i to u odnosu na sve druge obrazovne profile izuzev ispi-
tanika sa zavrSenom gimnazijom. Takode, izrazenost na dimenziji zadovoljstvo trenutnim
poslom opada kod ispitanika koji imaju visi stepen obrazovanja (viSe/visoko obrazovanje,
fakultet, magistar/master, doktorat).
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Grafikon 2 — OpSte zadovoljstvo poslom u odnosu na radno mesto ispitanika

Kada je u pitanju zadovoljstvo poslom u odnosu na radno mesto ispitanika, na dimen-
ziji OZP (Grafikon 2) najviSi skor je dobijen kod ispitanika koji rade kao programeri
(AS=3,30), lektori (AS=3,26) i ekonomisti (AS=3,25), a najnizi skorovi su dobijeni kod is-
pitanika koji rade kao vaspitadi (AS=3,01) i bastovani (AS=3,02).

Na dimenziji ZTP (Grafikon 3) najvi$i skorovi su dobijeni kod vaspitaca (AS=3,85) i
bastovana (AS=3,82), a najnizi kod ispitanika koji rade kao bankari (AS=3,33) i progra-
meri (AS=3,34).

Zadovoljstvo trenutnim poslom

vaspitac
ekonomista
ing

lekar
profesor

pomocno osoblj.

bankar

Grafikon 3 — Zadovoljstvo trenutnim poslom u odnosu na radno mesto ispitanika
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Na dimenziji ZO (Grafikon 4) najizraZzeniji skorovi su dobijeni kod programera
(AS=3,43) i vaspitata (AS=3,37), a najnizi skorovi kod ispitanika koji rade kao lektori
(AS=2,99) i radnici (AS=3,00).

Zadovoljstvo organizacijom

3.43
3.37

programer
pomocno osoblj.
ekonomista
sluzbenik
bastovan

ing

lektor

Grafikon 4 — Zadovoljstvo organizacijom u odnosu na radno mesto ispitanika

Tabela 8 — Znacajnost razlika u izrazenosti dimenzija zadovoljstva poslom u odnosu na starost ispitanika

Dimenzija Starost AS SD F P

18 do 25 3,04 0,274
26 do 35 3,21 0,251

ozp 36 do 45 3,19 0,229 9,082 0,000**
46 i vide 3,10 0,299
18 do 25 3,63 0,316
26 do 35 3,50 0,332

ZTP 36 do 45 3,59 0,354 4,150 0,007
46 i vide 3,46 0,453
18 do 25 3,06 0,269
26 do 35 3,14 0,250

Z0 36 do 45 3,14 0,312 2,196 0,088
46 i vise 3,07 0,304

df=400; p<0,01**;

Kada je u pitanju starost ispitanika (Tabela 8), na dimenziji OZP najvi$i skor je dobijen
kod ispitanika starosti od 26 do 35 godina, a najnizi skor kod najmladih ispitanika (18 do 25
godina). Na dimenziji ZTP najvisi skor je dobijen kod ispitanika starosti od 18 do 25 godina,
a najnizi kod najstarijih ispitanika (starosti 46 godina i viSe). Na trecoj dimenziji ZO najvisi
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skorovi su dobijeni kod ispitanika starosti od 16 do 35 godina i 36 do 45 godina, a najnizi
skor na ovoj dimenziji dobijen je kod ispitanika koji imaju 18 do 25 godina starosti.

Proverom znacajnosti razlika, statisti¢ki znacajne razlike dobijene su u odnosu na di-
menzije opSte zadovoljstvo poslom (F=9,082, p=0,000) i zadovoljstvo trenutnim poslom
(F=2,196, p=0,007). Obe dobijene razlike su visoke i znacajne na nivou p<0,01 (odnosno
p<0,001). U odnosu na dimenziju zadovoljstvo organizacijom u kojoj ispitanik radi, nisu
dobijene statistiCki znacajne razlike prema starosti ispitanika.

Dodatna analiza pokazala je da na dimenziji OZP ispitanici starosti od 18 do 25 godi-
na imaju znacajno nize skorove u odnosu na ispitanike starosti od 26 do 35 godina i ispi-
tanike starosti od 36 do 45 godina. Na istoj dimenziji ispitanici starosti od 46 i viSe godina
imaju znacajno nize skorove u odnosu na ispitanike starosti od 26 do 35 godina i ispitani-
ke starosti od 36 do 45 godina. Paradoksalno na dimenziji ZTP, ispitanici starosti od 18
do 26 godina imaju znagajno viSe skorove od ispitanika starosti od 26 do 35 godina, ali i
od ispitanika starosti od 46 i viSe godina.

Tabela 9 — Znacajnost razlika u izrazenosti dimenzija zadovoljstva poslom u odnosu
na duZinu radnog staZa ispitanika

Dimenzija Duzina staza AS SD F p

0do5 3,10 0,286
6 do 10 3,18 0,256 N

ozpP 11do 15 3,20 0,242 2,699 0,045
Vise od 15 3,12 0,270
0do5 3,59 0,337
6 do 10 3,52 0,307

ZTP 11 do 15 3,55 0,370 0.716 0,543
Vise od 15 3,53 0,426
0do5 3,08 0,265
6 do 10 3,13 0,268

20 11do 15 3,11 0,317 0,605 0612
Vise od 15 3,12 0,297

df=400; p<0,05%

U odnosu na duzinu radnog staza ispitanika (Tabela 9), na dimenziji OZP najvisi skor
imaju ispitanici sa radnim stazom od 11 do 15 godina, a najnizi skor je dobijen kod ispitanika
sa radnim stazom od 0 do 5 godina. Na dimenziji ZTP najvisSi skor je dobijen kod ispitanika
sa kra¢im radnim stazom (0 do 5 godina), a najnizi skor je dobijen kod ispitanika sa radnim
stazom od 6 do 10 godina. Na trecoj dimenziji ZO najviSi skor je dobijen kod ispitanika sa
stazom od 6 do 10 godina, a najmaniji skor kod ispitanika sa stazom od 0 do 5 godina.

Testiranjem znacajnosti, statistiCki znacajna razlika zadovoljstava poslom dobijena je
na dimenziji OZP (F=2,699, p=0,045). U pitanju je razlika zna¢ajna na nivou p<0,05. Na-
knadna analiza pokazala je da ispitanici sa kra¢im radnim stazom (0 do 5 godina) imaju
znacajno nize skorove na ovoj dimenziji u odnosu na ispitanike sa radnim stazom duzine
od 6 do 10 godina i 11 do 15 godina.

U odnosu na druge dve dimenzije zadovoljstva poslom (ZTP i ZO) nisu dobijene stati-
sti€ki znacajne razlike prema duZini radnog staZa.
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Tabela 10 — Znacajnost razlika u izraZenosti dimenzija zadovoljstva poslom u odnosu
na duzinu rada ispitanika u organizaciji

i .. Godine rada u
Dimenzija organizaciji AS SD F P
0do5 3,12 0,269
6do 10 317 0,251
ozp 11do 15 317 0,297 1192 0,312
Vise od 15 3,12 0,274
0do5 3,56 0,335
6do 10 3,56 0,357
ZTP 11do 15 3,58 0,372 0,559 0,642
Vise od 15 3,51 0,427
0do5 3,08 0,261
6do 10 3,14 0,305
Z0 11do 15 3.00 0.309 1181 0,317
Vige od 15 3,13 0,285
df=400;

Prema duzini rada u u organizaciji (Tabela 10), nisu dobijene velike razlike u izraze-
nosti skorova na merenim dimenzijama. Na dimenziji OZP isti skor je dobijen kod ispita-
nika sa duzinom rada u organizaciji od 6 do 10 godina i 11 do 15 godina, ali za ispitanike
sa duzinom rada od 0 do 5 godina i ispitanike sa stazom duzim od 15 godina. Na dimen-
ziji ZTP naijviSi skor je dobijen kod ispitanika sa duzinom rada u organizaciji od 11 do 15
godina, a najnizi kod ispitanika sa radom duzine viSe od 15 godina. Na trec¢oj dimenziji
ZO0 najvisi skor je dobijen kod ispitanika koji rade u organizaciji 6 do 10 godina, a najma-
nji skor kod ispitanika koji u organizaciji rade 0 do 5 godina.

Proverom znac€ajnosti, nisu dobijene statisticki znaCajne razlike ni za jednu od dimen-
Zija zadovoljstva poslom (OZP, ZTP i ZO).

Diskusija rezultata i zakljuCna razmatranja

Ovaj rad je imao za cilj da sprovedenim istrazivanjem utvrdi stepen zadovoljstva po-
slom, kao i postojanje razlika u percepciji zadovoljstva poslom u EU, Rusiji i Srbiji, $to je
mereno kroz tri dimenzije: zadovoljstvo trenutim poslom, opste zadovoljstvo poslom i za-
dovoljstvo organizacijom.

Rezultati istrazivanja pokazali su da je zadovoljstvo poslom kod svih ispitanika iz istrazi-
vanja iznad teorijskog proseka. Najveca izrazenost je dobijena za dimenziju zadovoljstvo
trenutnim poslom (ZTP), zatim na dimenziji opSte zadovoljstvo poslom (OZP), a najnizi skor
je dobijen na dimenziji zadovoljstvo organizacijom (ZO) u kojoj rade ispitanici.

U odnosu na mesto gde ispitanici Zive, na dimenziji OZP, najvisi skor je dobijen kod is-
pitanika iz Srbije, a najnizi skor kod ispitanika koji Zive u Rusiji. Na dimenziji ZTP, najviSi
skor je dobijen kod ispitanika koji Zive u EU, a najmanii skor kod ispitanika iz Srbije. Na tre-
¢oj dimenziji ZO, najvisi skor je dobijen kod ispitanika iz Srbije, a najnizi kod ispitanika koji
zive u EU. Proverom znacajnosti razlika u dobijenim skorovima statistiCki znacajne razlike
dobijene su za sve tri dimenzije. Dodatna analiza pokazala je da na dimenziji OZP, ispitani-
ci iz Srbije imaju znacajno viSe skorove kako u odnosu na ispitanike iz EU, tako i u odnosu
na ispitanike iz Rusije. Na dimenziji ZTP ispitanici iz Srbije imaju zna¢ajno nize skorove u
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odnosu na ispitanike iz EU i Rusiie, dok na dimenziii ZO ispitanici iz Srbije imaju znacajno
viSe skorove i u odnosu na ispitanike iz EU i u odnosu na ispitanike iz Rusije.

Kada su u pitanju druge nezavisne varijable u istrazivanju, na dimenziji OZP, statisticki
znaCajne razlike dobijene su u odnosu na nivo obrazovanja, starost ispitanika i duzinu rad-
nog staza ispitanika. U odnosu na nivo obrazovanja ispitanika, naknadna analiza pokazala
je da ispitanici sa zvanjem magistar/master imaju znacajno viSe skorove na dimenziji OZP
u odnosu na ispitanike sa svim ostalim obrazovnim profilima. Prema starosti ispitanika, ispi-
tanici starosti od 18 do 25 godina imaju znacajno nize skorove u odnosu na ispitanike sta-
rosti od 26 do 35 godina i ispitanike starosti od 36 do 45 godina. Na istoj dimenziji ispitanici
starosti od 46 i viSe godina imaju znagajno nize skorove u odnosu na ispitanike starosti od
26 do 35 godina i ispitanike starosti od 36 do 45 godina. Dok je u odnosu na duzinu radnog
staza ispitanika na dimenziji OZP naknadna analiza pokazala da ispitanici sa kra¢im rad-
nim stazom (0 do 5 godina) imaju znacajno nize skorove na ovoj dimenziji u odnosu na is-
pitanike sa radnim stazom duzine od 6 do 10 godina i 11 do 15 godina.

Na dimenziji ZTP statisticki znacajne razlike postoje u odnosu na pol, nivo obrazova-
nja i starost ispitanika. Prema polu ispitanika, na dimenziji ZTP znacajno visSi skor imaju
ispitanici muskog pola nego ispitanici Zenskog pola. Naknadna analiza pokazala je i da
znacajno VisSi skor je dobijen kod ispitanika koji imaju zavrSeno Cetvorogodi$nje obrazo-
vanje (koje nije gimnazija) i to u odnosu na sve druge obrazovne profile izuzev ispitanika
sa zavr§enom gimnazijom. Prema starosti ispitanika, rezultati istrazivanja pokazali su da
ispitanici starosti od 18 do 26 godina imaju znagajno viSe skorove od ispitanika starosti
od 26 do 35 godina, ali i od ispitanika starosti od 46 i viSe godina.

Na dimenziji ZO statisticki znacajne razlike dobijene su u odnosu na pol ispitanika, a
naknadna analiza pokazala je da je zna€ajno visi skor na ovoj dimenziji dobijen kod ispi-
tanika zenskog pola.

Tako da na osnovu komparativne analize dobijenih rezultata istraZivanja moze se rezimi-
rati da je percepcija zadovoljstva poslom u EU, Rusiji i Srbiji takva da su: kod dimenziie op-
$teg zadovoljstva poslom (OZP) ispitanici iz Srbije pokazali ve¢e zadovoljstvo u odnosu na is-
pitanike iz EU i Rusije; zatim kod dimenzije zadovoljstva trenutnim poslom (ZTP) najveée za-
dovoljstvo ispitanika belezi se kod ispitanika iz EU, neSto manje kod ispitanika iz Rusije, a naj-
manije kod ispitanika iz Srbije; i kod dimenziie zadovoljstva ispitanika organizacijom (ZO) naj-
vecée zadovoljstvo iskazali su ispitanici iz Srbije u odnosu na ispitanike iz EU i Rusije.
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