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Sazetak: Ljudski resursi su najvazniji potencijal svake organizacije, te
stoga organizacije moraju da pronadu, privuku i zadrze zaposlene
odgovarajucih znanja i vestina. To podrazumeva i adekvatan nacin
motivisanja i nagradivanja zaposlenih, Sto pozitivno uti¢e na njihovo
zadovoljstvo,  lojalnost i  posvecenost organizaciji. Predmet
istraZivanja su parametri motivacije zaposlenih i organizacione
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posvecenosti u poslovnim bankama. Istrazivanje je sprovedeno 2019.
godine na teritoriji Republike Srbije na uzorku od 667 ispitanika.
Statisticka obrada podataka obavljena je primenom SPSS programa.
Cilj rada je da analizira medusobnu zavisnost demografskih faktora
zaposlenih i motivacionih faktora zaposlenih: visine zarade, saradnje i
dobrih odnosa sa nadredenima, vece autonomije u izvrsavanju radnih
zadataka i procesu odlucivanja, bolje informisanosti o pitanjima koja
se odnose na buducnost preduzeca, mogucnosti napredovanja,
dodatne edukacije i sadrzaja posla. Takode, binarnom regresijom
utvrden je uticaj motivacionih faktora zaposlenih na organizacionu
posvecenost. U radu c¢e se pokazati na koji nacin i u Kojoj meri
razliciti motivacioni faktori uticu na organizacionu posvecenost
zaposlenih u bankama, Sto menadzmentu banaka moze biti parametar
u formulisanju poslovne strategije koja ée im obezbediti efikasnost i
poslovnu uspesnost.

Kljucne reci: ljudski resursi / organizaciona posvecenost / motivacija
/ sistem nagradivanja.

uvoD

U uslovima sve izrazitije konkurencije, najvazniji kapital jedne
organizacije su njeni zaposleni. Ljudi su osnov konkurentske prednosti
organizacija i imaju presudnu ulogu za njenu uspeSnost. Osnovni
imperativ koji se postavlja pred svaku organizaciju jeste da identifikuje
nac¢in za pridobijanje i zadrzavanje sposobnih, kompetentnih i
talentovanih ljudi. Kompanije koje se fokusiraju na svoje zaposlene mogu
da unaprede organizacione performanse, Sto se ogleda u povecanju
obima poslovanja i produktivnosti, podizanju kvaliteta proizvoda/usluga,
povecanju zadovoljstva zaposlenih, zadrZzavanju kompetentnih i
talentovanih zaposlenih itd. Da bi se takvi zaposleni zadrzali, na
menadZerima je ,da pronadu optimalnu kombinaciju materijalnih i
nematerijalnih podsticaja za svoje zaposlene, koji zavise od brojnih faktora:
sektora u kome posluje, konkurencije na trziStu radne snage, prirode posla,
strukture zaposlenih“ (Abramovi¢, GrubisSi¢-Nesi¢, 2015: 3060). Za
obezbedivanje odgovarajuceg kvaliteta zaposlenih u preduzecu, neophodno
je ponuditi odgovarajuci nivo zarada, ali je to samo potreban, ne i dovoljan
uslov. Potrebna dodatna motivacija zaposlenih postize se drugim,
nematerijalnim vidovima nagradivanja. Predmet ovog rada je analiza
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pokazatelja organizacionih performansi zaposlenih u bankama. Cilj je da
se utvrde faktori koji se pozitivno odraZavaju na motivaciju zaposlenih.
Polazi se od toga da samo odgovarajuci sistem motivacije, transparentan
i pravi¢an sistem nagradivanja zaposlenih moZe doprineti efikasnosti
poslovanja banke.

PREGLED LITERATURE

Motivaciju moZemo definisati ,kao skup faktora koji pokrecu i
usmeravaju ljude i podsticu ih da dostignu odredeni cilj“ (Williams, 2011:
232). Odnosi se na ,usmereno ponaSanje zaposlenih prema
organizacionim ciljevima uz istovremeno zadovoljavanje licnih potreba i
ciljeva“ (Leki¢ i sar., 2015: 18). Na menadZerima je da putem razli¢itih
motivacionih faktora koji im stoje na raspolaganju uti¢u na zaposlene da
daju maksimum od sebe u ostvarivanju postavljenih organizacionih
ciljeva. Pri tome treba da imaju u vidu da ne postoji konzistentan nacin
motivacije, jer svaki zaposleni je licnost za sebe, ima svoje specificne
potrebe i motivisu ih razlic¢iti faktori. Motivacija je povezana sa sistemom
nagradivanja u kome ,akcenat mora biti na timskom izvrSenju i
nagradivanju i ukupnoj organizacionoj uspesnosti; raspodela bonusa
mora biti jednostavna; plate rukovodilaca moraju biti izuzetno visoke, ali
i prve na udaru redukcije i sniZzavanja prilikom loSih poslovnih rezultata“
(Jovanovi¢ i BoZilovi¢, 2017:121). U nagradivanju zaposlenih,
menadZerima stoje na raspolaganju odredene materijalne (finansijske) i
nematerijalne (nefinansijske) kompenzacije. Motivacija i sistem
nagradivanja uticu na lojalnost i posvecenost zaposlenih. Organizacionu
posvecenost definiSemo kao ,stepen do kojeg se zaposleni poistovecuje
sa odredenom organizacijom i njenim ciljevima i Zeli da ostane u njoj“
(Robbins & Coulter, 2005: 328).

Rezultati analize poslom u medunarodnom okruzenju pokazuju da je
visina dohotka izuzetno znacajna za ukupno zadovoljstvo poslom, u Cetiri
od pet analiziranih zemalja isto¢ne Evrope (Sousa-Poza & Sousa-Poza,
2000). To je suprotno Basetu koji istice da nije dokazano da se
zadovoljstvo poslom povecava platama, jer zaposleni koji imaju visoke
plate mogu i dalje biti nezadovoljni ako im ne odgovara priroda posla
(Basset, 1994). Na primer, u Rusiji su visoki prihodi jednako vazni kao i
zanimljiv posao (Linz, 2002). Budu¢i da plata ukazuje na to kako
poslodavac ocenjuje radnika, Sto je veca plata, to je veée zadovoljstvo
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poslom (Clark 1996, 1997; Gaziougli & Tansel, 2006; Ghinetti, 2007;
Jones & Sloane, 2009). Da zarada znacajno utice na zadovoljstvo poslom
potvrdili su i rezultati drugih istrazivanja (Judge et al., 2010; Vosloo et.
al,, 2014; Naji, 2014). IstraZivanje zaposlenih u javnom sektoru u Srbiji
pokazalo je da je poslednjih sedam godina doSlo do porasta zadovoljstva
poslom u odnosu na zadovoljstvo platama, moguénost napredovanja,
sistem nagradivanja i prirodu posla (Leki¢ et al.,, 2019b).

Brojne studije istraZivale su organizacione performanse zaposlenih u
bankama. Studija o liénim i organizacionim faktorima zadovoljstva
poslom zaposlenih u pakistanskim bankama sa sediStem u Lahoru,
pokazuje da plata najjace uti¢e na nivo zadovoljstva poslom, a odnosi sa
saradnicima najslabije (Ali et al, 2018). Rezultati istrazivanja u
libanskom sektoru komercijalnog bankarstva pokazali su da su muskarci
zadovoljniji samim poslom, napredovanjem i odnosima sa saradnicima,
dok su Zene viSe zadovoljne platama (Crossman & Abou-Zaki, 2003).
Rezultati istrazivanja o zadovoljstvu poslom zaposlenih u ameri¢kim
komercijalnim bankama pokazuju da se zadovoljstvo moZe pripisati
mogucénostima ucenja na radnom mestu (Rowden & Conine, 2005).
Studija sprovedena u bankarskom sektoru u Indiji pokazala je da su plata
i moguénosti napredovanja najuticajniji faktori zadovoljstva zaposlenih u
ovom sektoru (Sowmya & Panchanatham, 2011). Rezultati istraZivanja u
arapskoj banci u Jordanu, pokazali su da emocionalna inteligencija i
zadovoljstvo poslom imaju snaZan uticaj na organizacionu posvecenost
(Al-Khrabsheh et al., 2018). Istrazivanje sprovedeno u Srbiji pokazalo je
da na zadovoljstvo zaposlenih u bankama najvise utice kvalitet tima (Lekic¢
et al, 2020). Empirijska studija zaposlenih u bankarskom sektoru u Kataru
pokazala je da postoji pozitivha povezanost izmedu radnih timova visokih
performansi i inovativnosti sa zadovoljstvom poslom i organizacionom
posvecenoScu (Obeidat, 2020). Najveci prediktor zadovoljstva poslom
zaposlenih u nepalskim komercijalnim bankama je zarada, pracena dobrim
meduljudskim odnosima, radnim okruzZenjem i mogu¢no$éu za dodatnom
obukom i napredovanjem (Neupane, 2019). Sprovedena istraZivanja u
nigerijskim bankama pokazala su da je upravljanje karijerom zaposlenih
pozitivno povezano sa organizacionim u¢inkom (Dialoke et. al., 2016), kao i
da postoji pozitivna i znacajna korelacija izmedu licnog razvoja i
kompetencija zaposlenih, Sto je pozitivno povezano sa moguénoscéu
napredovanja (Ifeoma et al, 2020). Na osnovu sprovedene analize



UTICAJ MOTIVACIONIH FAKTORA NA ORGANIZACIONU POSVECENOST ZAPOSLENIH U BANKAMA 5 |

zadovoljstva poslom, autori Vapa Tankosi¢ i Leki¢ (2018) pokazuju da
zadovoljstvo sadrZajem posla zaposlenih u javnim preduze¢ima najviSe
doprinosi ukupnom zadovoljstvu poslom. U studiji autora Leki¢ i Vapa
Tankosi¢ (2019a) istraZena je efikasnost timskog rada zaposlenih u javnom
sektoru, a rezultati su pokazali da su ispitanici stariji od 55 godina smatrali
sinergiju tima najvaznijim faktorom timskog rada (kao i ispitanici mladi od
35 godina), dok su ispitanici 35-55 godina ocenili veStine saradnika
najvisSim rezultatom. Zaposleni sa najvisim nivoom obrazovanja odlucili
su se za Kkvalitet, dok je medu ispitanicima sa najniZim nivoom
obrazovanja sinergija najvazniji parametar timskog rada. Sve ovo
potvrduje da demografske karakteristike pozitivno uticu na sinergiju,
vestine, inovacije i kvalitet timskog rada. Imaju¢i u vidu rezultate navedenih
istraZivanja, u ovom radu se analiziraju motivacioni faktori koji uticu na
organizacionu posvecenost zaposlenih u bankama.

METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Ovo istrazivanje sprovedeno je anonimnom anketom Kkoja je
obuhvatila uzorak od 667 zaposlenih u bankarskim institucijama
Republike Srbije, koje imaju predstavniStva u Gradu Beogradu na
radnim mestima nizih hijerahijskih nivoa. Obezbedena je poverljivost i
objasnjena svrha istrazivanja. Da bi se osigurala funkcionalnost
upitnika, upitnik je pretestiran na deset ispitanika u prisustvu
istrazivaca kako bi se precizno utvrdili problemi iz prve ruke i resile
bilo kakve poteskoce ili nesporazumi na koje bi ispitanici naisli u
procesu odgovaranja na anketu. To je rezultiralo preformulacijom
jednog pitanja. Nakon prethodnog testiranja ankete i ispravke njene
validnosti (Kent, 1993) u konsultaciji sa relevantnim predmetnim
stru¢njacima i metodolozima i kreiranja konacne verzije, upitnici su
distribuirani u maju 2019. godine i prikupljani tokom narednih pet
meseci. Od distribuiranih 700 upitnika vraceno je 33 nepotpuno
popunjena upitnika (stopa odgovora 95,29%) koja su iskljuc¢ena iz
analize, tako da je ukupan uzorak iznosio 667 zaposlenih lica. Prvi deo
ankete odnosio se na demografske faktore: pol, godine starosti, godine
radnog iskustva i nivo obrazovanja. Testiranje motivacija zaposlenih u
bankama koje su bile predmet istraZivanja sprovedeno je uz pomoc¢
Sest motivacionih faktora: visina li¢nih primanja (M1); skladan odnos
sa menadzZerom (M2); veca autonomija u radu i odlucivanju (M3);
bolje informisanje o buduéem poslovanju banke (M4); mogucnosti
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profesionalnog razvoja (M5); dodatno usavrSavanje znanja stranih
jezika, rada na racunaru i sl. (M6) i faktora organizacione
posvecenosti: Banka u kojoj radim brine o unapredenju Kkarijere
zaposlenih (01). Za merenje motivacionih faktora koriS¢ena je
Likertova cCetvorostepena skala: (4) slazem se; (3) delimi¢no se
slazem; (2) delimi¢no se ne slazem i (1) ne slazem se (Chang, 1994).
Za merenje faktora organizacione posvecenosti koriS¢ena je
nominalna skala dva modaliteta (Da/Ne). Zbog specifi¢nosti pitanja
motivacije zaposlenih u bankama, prva hipoteza je istraZiti postoji li
znacajna veza izmedu motivacionih faktora (M1-M6) sa demografskim
faktorima (pol, godine starosti, godine radnog iskustva i nivo
profesionalnih kvalifikacija) zaposlenih. Za ispitivanje meduzavisnosti
promenljivih koriS¢en je Hi kvadrat test. Nulta hipoteza ovog testa
pretpostavlja da ne postoji =zavisnost izmedu posmatranih
karakteristika, dok se radnom ili alternativhom hipotezom
pretpostavlja da postoji zavisnost (Woolson & Clarke, 2002).
Ocekivane i dobijene vrednosti odreduju statisticke vrednosti testa.
Logisti¢ka regresija koriS¢ena je za utvrdivanje uzro¢no-posledi¢nih
odnosa izmedu motivacionih faktora i organizacione posvecenosti
(Vukotié, Strbac, 2019). Dalja analiza podataka izvr$ena je binarnom
logistickom regresijom (Radovi¢ & Hani¢, 2018; Nagelkerke, 1991) i
izvedena je koriS¢enjem statistickog softverskog paketa SPSS 19.0.
Nivo znacajnosti postavljen je na p = 0,05.

REZULTATI I DISKUSLJA

Struktura uzorka prema demografskim karakteristikama, u odnosu na
pol, godine starosti, stepen strucne spreme i vremenski period, prikazana
jeu Tabeli 1.
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Tabela 1. Struktura uzorka prema demografskim karakteristikama

Frekvenca Procenat

Muskarci 295 44,2

Pol Zene 372 55,8

Ukupno 667 100,0

Do 35 178 26,7

Starosna grupa So=3 el ol
Preko 55 48 7,2

Ukupno 667 100,0

SSS 83 12,4

VSS 76 11,4

Nivo obrazovanja VSS 464 69,6
Naucno zvanje* 44 6,6

Ukupno 44 100,0

Manje od 5 207 31,0

. . . 6-15 316 47,4
Broj godmsa?lr;:ci)vedenlh u 16-20 99 148
Preko 20 45 6,7

Ukupno 667 100,0

Izvor: Autori * Naucno zvanje (NZ): master, magistar, doktor nauka

Deskriptivna statistika pokazuje da je u sprovedenom istraZivanju
ucestvovalo 55,8% Zenskih i 44,2% muskih ispitanika. U odnosu na
godine Zivota procentualno uceSce ispitanika iznosi: 26,7% do 35 godina,
66,1% od 36 do 55 godina i 7,2 % preko 55 godina Zivota. U odnosu na
stepen obrazovanja najzastupljeniji su ispitanici sa visokostru¢nom
spremom (69,65%), a najmanje njih je sa nau¢nim zvanjem (6,6%).
Prema godinama provedenim u banci, najvise ispitanika je izmedu Sest i
petnaest godina (47,4%), a najmanje preko dvadeset godina (6,7%).
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Tabela 2. Deskriptivna statistika za parametre motivacije

Frekvenca | Procenat

Slazem se 128 19,2

M1. Na Vas$ radni ué¢inak Delimicno se slazem 243 36,4
utice visina li¢nih Delimi¢no se ne slazem 119 17,8
primanja Ne slaZem se 177 26,5
Ukupno 667 100,0

Slazem se 149 22,3

M2. Na Vas radni u¢inak Delimicno se slazem 269 40,3
utice skladniji odnos sa Delimi¢no se ne slazem 132 19,8
menadzerom Ne slazem se 117 17,5
Ukupno 667 100,0

Slazem se 127 19,0

M3. Na Vas$ radni u¢inak Delimi¢no se slazem 294 44,1
utice veca autonomija u Delimi¢no se ne slazem 157 23,5
radu i odlucivanju Ne slazem se 89 13,3
Ukupno 667 100,0

. L Slazem se 126 18,9

M‘_L; Na V?s.radnl 1.1c1nzi1k Delimi¢no se slazem 275 41,2

utice bolje informisanje oy 5

5 i e e o2 adtnose Delimi¢no sve ne slazem 175 26,2
na buduc¢nost banke Ne slazem se 91 13,6
Ukupno 667 100,0

Slazem se 124 18,6

MS5. Na Vas radni ué¢inak Delimic¢no se slazem 184 27,6
utice mogucnost stru¢nog Delimi¢no se ne slaZzem 169 25,3
osposobljavanja Ne slaZem se 190 28,5
Ukupno 667 100,0

M6. Na Va3 radni u¢inak Slazem se 112 16,8
uti¢e mogucnost dodatnog Delimic¢no se slazem 185 27,7
usavrsavanja stranih Delimicno se ne slazem 182 27,3
jezika, rada na racunaru i Ne slazem se 188 28,2
sli¢no Ukupno 667 100,0

Izvor: Autori

Rezultati deskriptivne statistike u odnosu na motivacione faktore prikazani
su u Tabeli 2. 1z deskriptivne analize motivacionih faktora za tvrdnju M1. Na
Va$ radni ucinak utiCe visina licnih primanja, odgovor vecine ispitanika
(55,6%) je ,slaZzem se“ i ,delimicno se slazem". Na tvrdnju M2. Na Vas radni
ucinak skladniji odnos sa menadzerom, odgovor vecine ispitanika (62,6%)
bio je ,slazem se“ i ,delimicno se slazem“. Na tvrdnju M3. Na Vas$ radni
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ucinak veca autonomija u radu i odlucivanju, vecina ispitanika odgovorila je
,Slazem se“ i ,delimicno se slazem” (63,1%). Na tvrdnju M4. Na Vas radni
ucinak utice bolje informisanje o pitanjima koja se odnose na budu¢nost
banke, odgovor vecine ispitanika bio je ,slazem se“ i ,delimi¢no se slazem"“
(60,1%). Na tvrdnju M5. Na VaS$ radni ucinak utice mogucnost stru¢nog
osposobljavanja, ve¢ina ispitanika odgovorila je sa ,slazem se“ i ,delimi¢no
se slazem“ (46,2%). Na tvrdnju M6. Na Va$ radni ucinak mogucénost
dodatnog usavrSavanja stranih jezika, rada na racunaru i sli¢no, odgovor
vecine ispitanika bio je ,slazem se“ i, delimicno se slazem“ (44,5%).

Na osnovu prezentovanih rezultata moZemo zakljuciti da vecina
ispitanika smatra da na njihov radni uc¢inak uti¢e ve¢a autonomija u radu
i odlucivanju (63,1%), skladniji odnos sa menadZerom (62,6%), bolje
informisanje o pitanjima koja se odnose na budu¢nost banke (60,1%),
visina licnih primanja (55,6%), mogucnost stru¢nog osposobljavanja
(46,2%) i mogucnost dodatnog usavrSavanja stranih jezika, rada na
racunaru i slicno (44,5%).

ANALIZA ZAVISNOSTI DEMOGRAFSKIH KARAKTERISTIKA
| MOTIVACIONIH FAKTORA

U nastavku ¢emo predstaviti rezultate dobijene pomoc¢u Hi kvadrat testa
da bismo ispitali da li postoji statisticki znacajna razlika izmedu
pojedinih demografskih karakteristika ispitanika i njihovih motivacionih
faktora. Polazna hipoteza je da postoji medusobna zavisnost svakog
demografskog faktora (pol, starost, obrazovanje i broj godina provedenih
u organizaciji) sa svakim motivacionim faktorom.

U Tabeli 3. analiziran je odnos stavova ispitanika o motivacionim
faktorima prema polu ispitanika. Motivacioni faktori:

* navas radni ucinak utice visina li¢nih primanja;
= pa vas radni ucinak uti¢e skladan odnos sa menadzerom;

= pna vaS radni wucinak utice moguénost strutnog
osposobljavanja;

= na va$ radni ucinak uti¢e moguénost dodatnog usavrsSavanja
stranih jezika, rada na raCunaru i sli¢no;
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imaju vrednost p > 0,05, Sto pokazuje da izmedu pola ispitanika i navedenih
faktora ne postoji statisticki znacajna povezanost. Znacajna statisticka
meduzavisnost postoji izmedu pola i ve¢e autonomije u radu i donosenja
odluka i bolje informisanosti o budu¢em poslovanju preduzeca.

Tabela 3. CROSSTABS - Pol* motivacija

POL
Slaze Delimi¢no se Delimi¢no se Ne slazem
m se slazem ne slazem se p
M1 Na Vas radni ucinak utice visina licnih primanja
Muski 17,6% 38,6% 18,0% 25,8% 0,680
Zenski | 20,4% 34,7% 17,7% 27,2%
M2 Na Vas radni ucinak utice skladniji odnos sa menadzerom
Muski 9,2% 48,4% 23,0% 19,4% 0,929
Zenski | 26,5% 39,5% 16,8% 17,2%
M3 Na Vas radni uc¢inak utice ve¢a autonomija u radu i
odlucivanju 0.002
Muski 31,3% 23,5% 20,7% 24,4% ’
Zenski | 38,1% 27,8% 16,5% 17,5%
M4 Na Vas radni ucinak utice bolje informisanje o pitanjima
koja se odnose na budu¢nost banke 0008
Muski 30,9% 24,9% 19,8% 24,4% ’
Zenski 29,2% 34,7% 17,2% 18,9%
M5 Na Vas radni uc¢inak utice mogucnost stru¢nog
osposobljavanja 0.640
Muski 30,9% 23,5% 21,2% 24.4% ’
Zenski 26,1% 39,2% 15,8% 18,9%
M6 Na Vas radni uc¢inak utice moguénost dodatnog
usavrSavanja stranih jezika, rada na racunaru i slicno
Muski 33,6% 19,4% 23,0% 24,0% 0,958
Zenski | 35,1% 30,9% 14,4% 19,6%

Izvor: Autori
Rezultati analize odnosa stavova ispitanika o motivacionim faktorima
prema godinama starosti prikazani su u Tabeli 4. Motivacioni faktori:

= na va$S radni ucinak utiCe veca autonomija u radu i
odlucivanju;
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na vas radni ucinak uti¢e moguénost strucnog osposobljavanja;

na vas$ radni ucinak utice moguénost dodatnog usavrSavanja
stranih jezika, rada na raCunaru i sli¢no;

imaju vrednost p > 0,05, Sto pokazuje da ne postoji statisticki znacajna
povezanost navedenih faktora sa godinama starosti ispitanika. MoZemo
zakljuciti da postoji znacajna statisticka povezanost izmedu godina
starosti i visine zarade, dobrih odnosa sa rukovodiocem i bolje
informisanosti o budu¢em poslovanju banke.

Tabela 4. CROSSTABS - Starosna grupa* motivacija

STAROSNA GRUPA

Slazem Delimicno se Delimicno se ne Ne slazem
se slazem slazem se P

M1 Na Vas radni ucinak utice visina licnih primanja

<35 12,9% 32,6% 27,5% 27,0% 0.001
36-55 22,2% 37,0% 14,7% 26,1% ’

>55 14,6% 45,8% 10,4% 29,2%

M2 Na Vas radni ucinak utice skladniji odnos sa menadzerom

<35 19,7% 34,8% 27,5% 18,0% 0.048
36-55 24,0% 41,5% 17,5% 17,0% ’

>55 16,7% 50,0% 12,5% 20,8%

M3 Na Vas radni ucinak utice ve¢a autonomija u radu i odlucivanju

<35 15,7% 43,8% 27,5% 12,9% 0266
36-55 20,0% 45,6% 21,8% 12,7% ’

>55 22,9% 31,3% 25,0% 20,8%

Na Vas radni uc¢inak utice bolje informisanje o pitanjima koja
M4 ;
se odnose na buduénost banke

<35 16,3% 43,3% 25,8% 14,6% 0,002
36-55 18,6% 43,8% 24,9% 12,7%

>55 31,3% 10,4% 39,6% 18,8%

M5 Na Vas radni uc¢inak uti¢e moguénost stru¢nog osposobljavanja

<35 20,2% 25,8% 28,1% 25,8% 0785
36-55 17,5% 28,8% 24,3% 29,5% ’

>55 22,9% 22,9% 25,0% 29,2%

M6 Na Vas radni ucinak utice moguénost dodatnog usavrsavanja

stranih jezika, rada na racunaru i slicno

<35 20,2% 20,8% 33,7% 25,3% 0,057
36-55 15,4% 29,5% 25,6% 29,5%

>55 16,7% 37,5% 18,8% 27,1%

Izvor: Autori
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U Tabeli 5 prikazani su rezultati analize odnosa stavova ispitanika o
motivacionim faktorima prema nivou obrazovanja. Vrednost p > 0,05
imaju motivacioni faktori:

* na vas radni uc¢inak utiCe skladniji odnos sa menadZerom;
* na vas radni ucinak veca autonomija u radu i odlucivanju;
* na vas$ radni u¢inak utice mogucénost stru¢nog osposobljavanja.

Tabela 5. CROSSTABS - Nivo obrazovanja* motivacija

NIVO OBRAZOVANJA
Y Delimic¢no se Delimi¢no se ne Ne slaZzem
Slazem se M L p
slaZem slaZzem se
M1 Na Vas radni ucinak utice velicina licnih primanja
SSS 21,7% 39,8% 10,8% 27,7%
VSS 27,6% 32,9% 10,5% 28,9% 0,005
VSS 18,8% 35,1% 19,0% 27,2%
NZ 4,5% 50,0% 31,8% 13,6%
M2 Na na Vas radni u¢inak utice skladniji odnos sa menadZerom
SSS 20,5% 44,6% 21, 7% 13,3%
VSS 28,9% 40,8% 10,5% 19,7% 0,082
VSS 22,8% 39,2% 19,6% 18,3%
NZ 9,1% 43,2% 34,1% 13,6%
M3 Na Vas radni ucinak utice vec¢a autonomija u radu i odluc¢ivanju
SSS 13,3% 43,4% 25,3% 18,1%
VSS 25,0% 43,4% 14,5% 17,1% 0,118
VSS 19,8% 44,2% 23,5% 12,5%
NZ 11,4% 45,5% 36,4% 6,8%
M4 Na Vas radni ucinak utice bolje informisanje o pitanjima koja se odnose
na buduénost banke
S§S 10,8% 37,3% 30,1% 21,7% 0.027
VSS 23,7% 28,9% 27,6% 19,7% ’
VSS 19,6% 42,7% 26,1% 11,6%
NZ 18,2% 54,5% 18,2% 9,1%
M5 Na Vas radni uc¢inak uti¢e mogucénost struénog osposobljavanja
SSS 10,8% 20,5% 30,1% 38,6%
VSS 19,7% 28,9% 23,7% 27,6% 0,253
VSS 20,0% 27,8% 24,6% 27,6%
NZ 15,9% 36,4% 27,3% 20,5%
M6 Na Vas radni uc¢inak uti¢e mogucnost dodatnog usavrsavanja stranih
jezika, rada na racunaru i slicno
S§S 7,2% 31,3% 16,9% 44,6% 0.000
VSS 14,5% 35,5% 26,3% 23,7% ’
VSS 19,0% 26,7% 27,4% 26,9%
NZ 15,9% 18,2% 47,7% 18,2%

Izvor: Autori
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To ukazuje da ne postoji statisticki znacCajna povezanost navedenih
faktora sa nivoom obrazovanja zaposlenih. UoCava se znacajna statisticka
povezanost izmedu nivoa obrazovanja i visine zarade, bolje
informisanosti o poslovanju banke u budu¢em periodu, moguénosti
dodatnog usavrSavanja stranih jezika, rada na raCunaru i sl.

Tabela 6. CROSSTABS - Broj godina provedenih u banci* motivacija

BROJ GODINA PROVEDENIH U ORGANIZACIJI
Slazem Delimic¢no se Delimi¢no se ne Ne slazem
se slazem slazem se P

M1 Na Vas radni ucinak utice visina li¢nih primanja

<5 17,9% 31,4% 21,7% 29,0%

5-15 19,9% 38,3% 16,8% 25,0% 0,710
16-20 20,2% 39,4% 15,2% 25,3%

>20 17,8% 40,0% 13,3% 28,9%

M2 Na Vas radni uc¢inak utice skladniji odnos sa menadzerom

<5 27,1% 36,7% 19,3% 16,9%

5-15 19,9% 43,4% 21,5% 15,2% 0,030
16-20 21,2% 39,4% 21,2% 18,2%

>20 20,0% 37,8% 6,7% 35,6%

M3 Na Vas radni uc¢inak ve¢a autonomija radu i odluc¢ivanju

<5 22,2% 39,6% 25,1% 13,0%

5-15 16,5% 50,6% 19,6% 13,3% 0,048
16-20 21,2% 34,3% 33,3% 11,1%

>20 17,8% 40,0% 22,2% 20,0%

M4 Na Vas radni uc¢inak utice bolje informisanje o pitanjima koja se

odnose na buduénost banke

<5 21,7% 44,4% 24,2% 9,7% 0.001
5-15 18,4% 43,0% 23,1% 15,5% ’
16-20 8,1% 37,4% 39,4% 15,2%

>20 33,3% 22,2% 28,9% 15,6%

M5 Na Vas radni u¢inak utice moguénost stru¢nog obrazovanja

<5 24,6% 27,5% 25,6% 22,2%

5-15 14,9% 30,4% 25,0% 29,7% 0,003
16-20 12,1% 25,3% 23,2% 39,4%

>20 31,1% 13,3% 31,1% 24,4%

M6 Na Vas radni u¢inak utice moguénost dodatnog usavrsavanja

stranih jezika, rada na racunaru i slicno

<5 24.2% 23,2% 32,9% 19,8% 0.001
5-15 12,3% 30,4% 25,0% 32,3% ’
16-20 13,1% 26,3% 27,3% 33,3%

>20 22,2% 33,3% 17,8% 26,7%

Izvor: Autori
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Rezultati analize odnosa stavova ispitanika o motivacionim faktorima
prema broju godina provedenih u banci prikazani su u Tabeli 6.
Motivacioni faktor:

= na Va$ radni ucinak utice visina licnih primanja

ima vrednost p > 0,05 Sto pokazuje da izmedu ovog faktora i duZine
radnog staza ne postoji statisticki znacCajna povezanost. Statisticki
znacajno su povezani radni staz i veca autonomija u radu i odlucivanju,
bolja informisanost o budu¢em poslovanju banke, moguénost stru¢nog
obrazovanja i dodatnog usavrSavanja stranih jezika, rada na raCunaru i sl.

Iz deskriptivne analize stava organizacione posvecenosti u Tabeli 7.
mozemo zakljuciti da se Zenski ispitanici, zaposleni preko 55 godina, sa
viSim nauc¢nim zvanjem (master, magistar, doktor nauka) i radnim
stazom od 6-15 godina u najve¢em broju slazu sa tvrdnjom ,Banka u
kojoj radim brine o unapredenju karijere zaposlenih“. Prikazani podaci
rezultat su analize medusobne povezanosti demografskih faktora i ocene
percepcije navedene tvrdnje. Oni pokazuju da postoji znacajna statisticka
povezanost izmedu tvrdnje ,Banka u kojoj radim brine o unapredenju
karijere zaposlenih“ i stepena obrazovanja i godina starosti ispitanika. Sa
polom, kao i godinama provedenim u organizaciji ne postoji znacajna
statisticka povezanost (p > 0,05).

Tabela 7. CROSSTABS-Demografski faktori* unapredenje karijere zaposlenih

BANKA U KOJOJ RADIM BRINE O UNAPREDEN]JU KARIJERE ZAPOSLENIH
DA NE p
Muskarci 60,0% 40,0%
Pol Tene 64,2% 35,8% 0.261
Do 35 55,6% 44,4%
Starosna grupa 36-55 63,3% 36,7% 0,009
Preko 55 79,2% 20,8%
SSS 44,6% 55,4%
Nivo obrazovanja 322 22:322 gg:;ﬁ: 0,000
Naucno zvanje* | 86,4% 13,6%
Manje od 5 61,4% 38,6%
Broj godina | 6-15 64,6% 35,4% 0691
provedenih u banci 16-20 59,6% 40,4% ’
Preko 20 57,8% 42,2%

Izvor: Autori * Naucno zvanje (NZ): Master, magistar, doktor nauka
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DIREKTNA LOGISTICKA REGRESIJA

Da bi se ocenila verovatnoéa uticaja viSe motivacionih faktora na
parametar organizacione posvecéenosti sprovedena je direktna logisticka
regresija. Model sadrZi Sest nezavisnih varijabli (M1-M6). IzvrSeno je
testiranje motivacionih faktora na organizacionu posvecenost (zavisna
varijabla - Banka u kojoj radim brine o unapredenju karijere zaposlenih).
Hi kvadrat test (kolona Chi Square u tabeli Omnibus Tests of Model
Coefficients) jednak je 39,994 i statisticki je znacCajan (verovatnoca u
koloni Sig. u redu Model manja je od 0,05). Dakle, nulta hipoteza - prema
kojoj su logisticki koeficijenti za svih Sest prediktorskih varijabli u
populaciji iz koje je uzorak jednaki nuli - moZe se odbaciti. Ceo model sa
svim prediktorskim varijablama je statistic¢ki znacajan Chi2 (6, N=667) =
39,994, p < 0,001, sto pokazuje da model razlikuje uticaj motivacionih
faktora na organizacionu posvecenost (Banka u kojoj radim brine o
unapredenju karijere zaposlenih). Model u celini objasnjava 7,9% (r na
kvadrat Koksa i Snela) i 13,5% (r na kvadrat Nagelkerkea) varijanse
organizacione posvecenosti, i tatno klasifikuje 62,4% slucajeva. Kao Sto
smo prikazali u Tabeli 8, samo dve varijable dale su jedinstven statisticki
znacajan doprinos modelu (Na Va$ radni ucinak uti¢e visina li¢nih
primanja i Na Va$ radni ucinak utice moguc¢nost strucnog
osposobljavanja). Najjaci prediktor odgovora uticaja na tvrdnju ,,Banka u
kojoj radim brine o unapredenju karijere zaposlenih®, je ,Na Vas$ radni
ucinak utic¢e visina li¢cnih primanja“ ¢iji je kolicnik verovatnocée 1,443.
Dakle, Sanse odgovora DA na postavljeno pitanje ,Banka u kojoj radim
brine o wunapredenju Kkarijere zaposlenih“ (prema odgovoru NE)
povecavaju se 1,44 puta kada se vrednost percepcije ispitanika na
prediktorskoj varijabli ,Na Vas$ radni u¢inak utice visina li¢cnih primanja“
,poveca“ za 1 (za jedan poen na Likert skali ocena percepcije ispitanika
od ,ne slazem se“ do ,slazem se“), a ostali prediktori u modelu drze
konstantnim. Drugi znacajni prediktor je ,Mogucnost strucnog
osobljavanja utiCe na moj radni ucinak”. Dakle, Sanse odgovora DA na
postavljeno pitanje ,Banka u kojoj radim brine o unapredenju karijere
zaposlenih“ (prema odgovoru NE) povecavaju se 1,37 puta kada se
vrednost pecepcije ispitanika na prediktorskoj varijabli ,Mogucnost
stru¢nog osposobljavanja utice na moj radni uc¢inak” ,poveca“ za 1 (za
jedan poen na Likert skali ocena percepcije ispitanika od ,ne slazem se“
do ,slaZzem se“), a ostali prediktori u modelu drZe konstantnim.
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Tabela 8. Binarna logisticka regresija

Interval

SIG. EXP(B) poverenja 95%
® (koli¢cnik  C.LFOR EXP(B)
vrednost) verovatnoce) Donja Gornja

granica granica
0,000 1,443 1,180 1,766

Standardna Stepeni
E greska WALD slobode

<, MotivlR|0,367 0,103 12,721 1

o, Motiv2R|-0,178 0,111 2,543 1 0,111 0,837 0,673 1,042

é Motiv3R| 0,059 0,119 0,250 1 0,617 1,061 0,841 1,339
Motiv4R|0,129 0,113 1,303 1 0,254 1,138 0,912 1,419
Motiv5R| 0,317 0,127 6,243 1 0,012 1,373 1,071 1,760
Motiv6R|[-0,157 0,124 1,590 1 0,207 0,855 0,670 1,091

VARIJABLE

Constant|-0,247 0,194 1,630 1 0,202 U

JEDNACINI

A. Promenljive unete putem Step 1: MotivlR, Motiv2R, Motiv3R, Motiv4R,

Motiv5R, Motiv6R.

Izvor: Autori

[z rezultata istraZivanja mozZemo zakljuciti da vecina ispitanika u bankama
smatra da boljem radnom ucinku najvisSe doprinose veca autonomija u
radu i odlucivanju i skladniji odnos sa menadZerom. Znacajna statisticka
povezanost postoji izmedu pola i ve¢e autonomije u radu i donoSenja
odluka i bolje informisanosti o budu¢im perspektivama banke. Rezultati su
pokazali da postoji znacajna statisticka povezanost izmedu godina starosti
i visine zarade, dobrih odnosa sa rukovodiocem i bolje informisanosti o
budué¢em poslovanju banke. Uocena je znacajna statisticka povezanost
izmedu nivoa obrazovanja i visine licnih primanja, bolje informisanosti u
odnosu na budu¢nost banke i moguc¢nost dodatnog usavrSavanja stranih
jezika, rada na racCunaru i sl. Postoji znacajna statisticka povezanost
izmedu duZine radnog staZa u banci i ve¢e autonomije u radu i odlucivanju,
bolje informisanosti o budu¢em poslovanju banke, mogucnosti stru¢nog
osposobljavanja i mogucnosti sticanja (usavrSavanja) znanja stranog
jezika, rada na racunaru i sl. Postoji znacajna statisticka povezanost
izmedu tvrdnje ,Banka u kojoj radim brine o unapredenju karijere
zaposlenih“ i nivoa obrazovanja i godina starosti ispitanika. Najjaci
prediktor odgovora uticaja na tvrdnju ,Banka u kojoj radim brine o
unapredenju karijere zaposlenih“ jeste visina licnih primanja, dok je drugi
znacajni prediktor moguénost strucnog osposobljavanja utice na moj radni
uCinak. Rezultati su u skladu sa ranije sprovedenim istraZivanjem medu
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zaposlenima u javnim preduzeé¢ima Srbije da su materijalne kompenzacije
najznacajniji faktor motivacije (Lekic¢ et al. 2019b), da postoji povezanost
izmedu stepena obrazovanja i stimulativnog sistema nagradivanja (Lekic i
Vapa Tankosi¢, 2019c). Sprovedeno istrazivanje je nastavak istrazivanja o
posvecenosti zaposlenih u poslovnim bankama (Leki¢ i Vapa Tankosi¢,
2018), gde zaposleni osecaju sigurnost u banci u kojoj rade i osecaju da ce
biti nagradeni za dobre rezultate svog rada, odnosno za postignute
rezultate. Ovo potvrduju i rezultati istrazivanja u svetu. Lai (2011)
dokazuje da su materijalne kompenzacije, bilo u obliku plate ili u drugim
oblicima, jedan od faktora koji moZe povecati zadovoljstvo poslom, kao i
Sowmya i Panchanatham (2011), Taylor (2013), Vosloo et al. (2014), Naji
(2014) i Ali et al. (2018). Nezadovoljstvo iznosom zarade bilo je najcesci
razlog za Zelju za promenom posla, zaposleni su preferirali dizajn sistema
naknada, osnovne plate sa dodatnim bonusom i naknadama, mada treba
uzeti u obzir zadovoljenje i nefinansijskih faktora kao Sto su uceS¢e u
odlucivanju, povratne informacije, autonomija, pravi¢nost, odgovornost,
razvoj i radna atmosfera jer povecavaju spremnost zaposlenih da ostanu u
kompaniji (Lindgren i Paulsson, 2008).

ZAKLJUCAK

U savremenim uslovima poslovanja menadZment ljudskih resursa
pozicionirao se kao vaZan i znacajan poKkreta¢ promena i kao osnov
efikasnog i efektivnog poslovanja. Fokusira se na ljude koji svojim
znanjem, sposobnostima, spremnosc¢u na promene i inovacije doprinose
konkurentnosti organizacije. Znacajnu konkurentsku prednost mogu
ostvariti organizacije koje permanentno ulaZzu u razvijanje znanja, vestina,
motivacije i ponaSanja svojih zaposlenih. Kvalitetan menadZment ljudskih
resursa doprinosi uspeSnosti organizacija. Ovo istraZivanje moZe pomoci
menadZerima da uspostave motivacioni program zasnovan na istrazenim
motivacionim faktorima koji mogu uticati na lojalnost i posvecenost
organizaciji. MenadzZeri treba da imaju na umu da motivacija direktno
utice na organizacionu posvecenost. Zaposleni moraju biti u mogucnosti
da se profesionalno razvijaju stvaranjem okruZenja koje podsti¢e njihovu
kreativnost, inovativnost, inicijativu za sprovodenje poslovnih promena i
procesa. Samo one kompanije koje znaju kako da motiviSu i cene svoje
zaposlene mogu uspesno da se takmice na danasnjem trZzistu.
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IMPACT OF MOTIVATIONAL FACTORS
ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT
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Abstract: Human resources are the most important potential of any
organization, and therefore orgasnizations must find, attract and
retain employees with appropriate knowledge and skills. This
includes an adequate way of motivating and rewarding employees,
which has a positive effect on their satisfaction, loyalty and
commitment to the organization. The subject of the research are the
parameters of employee motivation and organizational
commitment in commercial banks. The research was conducted in
2019 on the territory of the Republic of Serbia on a sample of 667
respondents. Statistical data processing were be performed using
the SPSS program. The aim of the paper is to analyze the
interdependence of demographic factors and motivational factors
of employees: amount of salary, cooperation and good relations
with superiors, greater autonomy in the execution of work tasks
and the decision-making process, better information on issues
related to the future of the company, opportunities for advancement
and additional education and job content. Also, with binary
regression we determine the influence of motivational factors on
organizational commitment. This research paper will show the
ways in which different motivational factors affect the
organizational commitment of bank employees, which can be a
parameter for bank management in formulating a business strategy
that will ensure their efficiency and business success.

Key words: human resources, organizational commitment,
motivation, reward system.



