UDK: 005.583.1 Ekonomski izazovi/ Economic Challenges, Year 13, no. 25, pg. 32-42
doi: 10.5937/Ekolzazov2425032K / Date of receiving/ Dan primanja: 27.03.2024.
Pregledni rad / Rewiew paper - Date of acceptance/Dan prihvatanja: 07.06.2024.

KAKO BI MOGLI ZADRZATI ZAPOSLENIKE
NEMONETARNIM PODSTICAJIMA U NASIM
ORGANIZACIJAMA?

Elma Kujovié
Univerzitet u Novom Pazaru
elma.kujovic@uninp.edu.rs

ORCID: 0000-0002-3371-3061

Apstrakt:

Najbitniji faktor svakog preduzeca su zaposleni, kao jedan od najvrednijih resursa imaju veliku
ulogu u trziSnom rastu preduzeéa. Zbog toga se sve viSe akcenat stavlja na nemonetarne
podsticaje zaposlenih. U ovom radu ¢e biti obja$njeno $ta podrazumevamo pod podsticajima,
kakve vrste nemonetarnih podsticaja razlikujemo i kako uticu na efikasnost zaposlenih.
Nemonetarni podsticaji postali su veoma popularni metod stimulisanja zaposlenih u poslednjih
nekoliko godina, a njihov znacaj za motivisanje radnika potvrduju rezultati brojnih
istrazivanja. Uz efikasnu obuku zaposleni su obavezni da razviju svoje vestine i postignu vise.
U okviru nefinansijskih nagrada, priznanje zaposlenih i efikasna obuka identifikovani su kao
najvazniji faktori zadovoljstva poslom.

Kljuéne rijedi: podsticaji, zaposleni, motivacija, efikasnost

HOW COULD WE RETAIN EMPLOYEES WITH NON-
MONETARY INCENTIVES IN OUR ORGANIZATIONS?

Abstract:

The most important factor of every company is its employees, as one of the most valuable
resources, they play a big role in the market growth of the company. That is why more and
more emphasis is placed on non-monetary employee incentives. This paper will explain what
we mean by incentives, what types of non-monetary incentives we distinguish and how they
affect the efficiency of employees. Non-monetary incentives have become a very popular
method of motivating employees in the last few years, and their importance for motivating
workers is confirmed by the results of numerous researches. With effective training, employees
are bound to develop their skills and achieve more. Within non-financial rewards, employee
recognition and effective training were identified as the most important factors in job
satisfaction.

Key word: incentives, employees, motivation, efficiency.
JEL codes: J50, J54
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uvoD

Podsticaj je ¢in ili obeéanje vece akcije. Naziva se i kao podsticaj vece akcije.
Podsticaji su neSto §to se daje pored opklada. To znaci dodatnu nadoknadu ili
beneficiju zaposlenom u znak priznanja postignucéa ili boljeg rada. Podsticaji daju
podsticaj zaposlenicima za bolji u¢inak. Prirodna je stvar da niko ne deluje bez cilja.
Stoga je nada u nagradu snaZan podsticaj za motivisanje zaposlenih. Nije uvek
moguce davati stalne nov¢ane beneficije zaposlenima i stalno nesrazmerno povecavati
njihove plate. Postoje i neki drugi stimulansi koji ¢oveka mogu navesti na bolje. Ovo
¢e ukljucivati zadovoljstvo poslom, sigurnost posla, unapredenje posla i ponos zbog
postignuca. Stoga, podsticaji ponekad zaista mogu da deluju na postizanje ciljeva
preduzeca. Potrebe za podsticajima mogu biti mnoge:

da se poveca produktivnost,

da se podstakne ili izazove stimulativni rad,

da se poveca posvecenost u radnom uéinku,

da se psiholoski zadovolji osoba $to vodi do zadovoljstva poslom,

da se oblikuje ponasanje ili pogled podredenih prema poslu,

Uliti revnost i entuzijazam za rad, da iskoriste maksimum svojih mogucénosti
kako bi bili maksimalno iskoriséeni.

U literaturi o upravljanju ljudskim resursima i organizacionom ponasanju sugerise se
da nemonetarni podsticaji deluju efikasno u motivisanju zaposlenih. Sustina
podsticaja je uspostavljanje veze sa Zeljenim ponaSanjem i ishodom koji Cini da se
zaposleni ose¢a cenjenim. Nenovéane nagrade igraju znacajnu ulogu u percepciji
zaposlenog o klimi nagradivanja na radnom mestu (Loan, 2020:3308). Kada
organizacije obrate paZnju na nenovCane alate kao §to je moguénost povecanja
beneficija za odmor i porodice, zaposleni mogu da percipiraju organizaciju kao
organizaciju koja pruza podrSku i brigu. Nagrade su vazni faktori koji objasnjavaju
odredene aspekte posla koji znacajno doprinose organizaciji kao §to je zadovoljstvo
poslom. Nagrade, dakle, obuhvataju sve ekonomske koristi koje organizacija pruza —
plata, unapredenje, usmeno priznanje i nenovéane beneficije ili nagrade zaposlenima
za njihov uc¢inak i doprinos su jedan od najboljih metoda njihovog motivisanja.
Nemonetarni podsticaji su podjednako vazni kao i nov¢ani podsticaji. Na danasnjem
radnom mestu kompanije i menadzment sve viSe koriste nenovéane nagrade kao
podsticaj da motiviSu i utiCu na u¢inak zaposlenih, kao i da ispune finansijske i
produktivne ciljeve kompanije. Organizacija i njeni HR menadZeri stalno nastoje da
pronadu inovativne nacine za nagradivanje ucinka. Nefinansijske ili nenovcane
nagrade obuhvataju sve druge uticaje, planirane ili neplanirane, koji podsti¢u napor.
Samo novcéani podsticaji ne mogu pomoc¢i u reSavanju problema industrijske
produktivnosti. Da bi se radniku ulio entuzijazam za veci i kvalitetniji rad, izrazitu i
znacajnu ulogu imaju nemonetarni podsticaji.

U hrwdE
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STA SU NEMONETARNI PODSTICAJI I KOLIKO SU VAZNI ZA
MOTIVISANJE ZAPOSLENIH?

Nemonetarni podsticaji se koriste za nagradivanje uCesnika za odli¢no ponasanje kroz
prilike. Nemonetarni podsticaji mogu ukljuéivati fleksibilno radno vreme, doprinose
na plate ili premije, obuku, racune za zdravstvenu Stednju ili nadoknadu, ili ¢ak
plac¢ene odmore. Ako je u pitanju ekolosko ponasanje, Cesto se koriste sertifikati za
oznacavanje i priznavanje. Ovo moze ukljuéivati nalepnice, majice sa logom banera
itd. Nemonetarni podsticaji se odnose na materijalna i nematerijalna sredstva
motivisanja i nagradivanja zaposlenih. Humana dimenzija za kori$é¢enje ovih
podsticaja je da se zaposleni ne pridrzavaju stereotipa ,,Ljudi kao masine®. Zaposleni
su drustvena bica i nemonetarni podsticaji ih mogu podstaci da lakse i efikasnije
ostvare svoje licne ciljeve, kao i ciljeve svoje organizacije. Dzek Zigon definiSe
nagrade kao ,,nesto §to povecava ucestalost radnji zaposlenih®. Ova definicija ukazuje
na ocigledan zeljeni rezultat nagrada i priznanja: poboljSanje ucinka. Nenov¢ano
priznanje moze biti veoma motivirajue, pomazu¢i da se izgradi o0secaj
samopouzdanja i zadovoljstva. Znacaj nemonetarnih podsticaja u motivisanju
zaposlenih potvrduju razli¢ite studije i pominju se u radovima mnogih autora.
Viscombe (2002) je tvrdio da ono $to ljudi zaista Zele jeste da budu priznati za
doprinos poslu, tako da su priznanje i pohvale medu jakim motivatorima. Po njenom
misljenju, bezgotovinski podsticaji he samo da mogu biti isplativi, ve¢ mogu mnogo
da doprinesu podizanju morala, povec¢anju produktivnosti, poboljSanju kvaliteta,
bezbednosnih standarda i korisnickog servisa.

Nemonetarni podsticaj je odgovor koji Viscombe daje na pitanje kako odrzati i
poboljsati moral radnika uz zadrzavanje troskova. Bob Nelson (2001) takode
podrzava stav da postoji snazna veza izmedu nemonetarnih podsticaja i poboljSane
motivacije za posao. On smatra da nemonetarni podsticaji smanjuju stres, izostanke,
fluktuaciju i podizu moral, produktivnost, konkurentnost, prihod i profit. Prema
njegovoj studiji, koja je sprovedena od 1999. do 2000. godine, u 34 organizacije u
SAD, od Universal Studios-a do ameri¢ke poStanske sluzbe, 90,5% menadzera se
slozilo sa idejom da im priznanje zaposlenih pomaze da bolje motivisu svoje
zaposlene, a 84,4% menadzera je odgovorilo da davanje nenov€anog priznanja
zaposlenima kada dobro rade pomaze u poveéanju njihove motivacije i ué¢inka. Sto se
tiGe zaposlenih, istraZivanje je pokazalo da je za 77,6% zaposlenih bilo veoma ili
izuzetno vazno da ih menadZeri prepoznaju kada dobro rade. Ovi nalazi su dodatno
potvrdili znaCaj i efikasnost nemonetarnih podsticaja u motivaciji osoblja.
Uporeduju¢i novéane podsticaje sa nemonetarnim podsticajima, Dean R. Spitzer
(1998) primecuje da korelacija izmedu novéane vrednosti nagrada i motivacije nije
velika i da u vecdini poslova najbolji radnici nisu nuzno oni koji su najvise placeni.
On naglasava da novac kao podsticaj ima tendenciju da stvori ,,motivaciju novca® pre
nego ,,motivaciju za dobar rad“ u smislu da kada se ljudi bore za nov¢ane podsticaje,
oni mogu Zrtvovati kvalitet da bi uzeli najkraci i najbrzi nacin da maksimiziraju svoju
novéanu dobit. Stavise, verovatno je da ée se zaposleni uskoro ,,naviknuti“ na novéane
nagrade 1 poceti da ih dozivljavaju kao pravo. Spitzer takode skre¢e paznju na studiju
koja pokazuje da povecéanje plata u proseku ima motivacioni uticaj manji od dve
nedelje. U svetlu ovih, moze se tvrditi da nemonetarni podsticaji sa svojim
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prednostima imaju potencijal da motivisu javne sluzbenike, medutim, nema garancije
da uvek mogu dovesti do efikasnosti i efektivnosti na radnom mestu. Takode,
postojanje visoko motivisanih zaposlenih na radnom mestu ne mora da znaci da oni
najbolje rade. Nivo ucinka je povezan sa velikim brojem organizacionih okolnosti i
okolnosti vezanih za radno mesto.

U svom istrazivanju Harunavamve i Kanengoni istrazili su efekte monetarnih i
nemonetarnih nagrade na motivaciju zaposlenih nizeg nivoa u oblasti trgovine na
malo i zakljucili su da mnoga preduzeca iz ove oblasti usvajaju strateski pristup
upravljanju motivacijom kako bi poboljSale svoju konkurentnost, profit i prodaju.
Uobicajene strategije koje su primenjene ukljuéuju osiguravanje lojalnosti zaposlenih,
organizaciono ponasanje usmereno na poboljSanje zadovoljstva kupaca i
odgovarajuce nagrade (Ljaji¢, 2019: 13).

POSVECENOST ZAPOSLENIH

Psiholoska vezanost i identitet zaposlenih za organizaciju smatraju se posvecenosc¢u
zaposlenih da postignu organizacione ciljeve. Nekoliko istraZivaa je opisalo
troslojnu organizacionu posvecéenost, kao $to je normativna (obavezna) posvecenost,
efektivna i kontinuirana (opazeni troSak). Medutim, obaveze zaposlenih se na nekim
drugim lokacijama definisu kao psiholoska veza u tri jedinstvena tipa, kao §to su
uskladenost, identifikator i internalizacija. Kao §to je Maslov rekao, ,,zaposleni je
posvecen organizaciji ako su njegove potrebe ispunjene”. Sa njegove tacke gledista,
ako su jedne potrebe zadovoljene, pojedinci prelaze na slede¢u nezadovoljenu potrebu
da ih zadovolje, ali individualni zahtevi su organizovani u hijerarhijski niz. Fizioloski
zahtevi Maslova su osnovne potrebe (kao $to su ishrana, odeca, stanovanje, itd.),
bezbednosni i bezbednosni zahtevi (kao $to su zaStita zivota i imovine, sigurnost
posla, stabilizacija itd.), drustvene potrebe (kao $to su potrebe za ljubavlju i osecaj
pripadnosti), potrebe za samopostovanjem (kao Sto su samoposStovanje, pohvale,
priznanje i postignuce, itd.) i potrebe za samoaktualizacijom (kao $to su kreativnost,
reSavanje problema, li¢ni rast, ispunjenje i moral, itd.).

Li i Kim (2010) primec¢uju da su posvecenost zaposlenih i spremnost da rade u ime
organizacije deo angazovanja zaposlenih. To znaci da je ukljucenost zaposlenih
emocionalno stanje koje ilustruje interakciju osoblja sa kompanijom i odluku da
ostanu u organizaciji. Porter et al., (1974) su se pozvali na Armstronga (2012) isticuci
da se veza izmedu organizacije i individualnog osoblja smatra organizacionom
posvecenoséu. Ovo je zbog toga §to osoblje sa razumevanjem vidi obim na koji se
ciljevi i vrednosti organizacije odnose na sebe same. Kao S$to je naglasio Kelman
(2017), postovanje ucesca specificnih eksternih zahteva, identifikacija zasnovana na
zelji privrzenosti da se pridruzi organizaciji i obaveze internalizacije koje su
zasnovane na podudarnosti izmedu zahteva svake osobe i kompanije. Takode, Alen
(2016) je istakao znacaj posvecenosti zaposlenih i njenu vitalnu ulogu u uspehu
organizacije. Imaju¢i to u vidu, moze se zakljuciti da organizacija mora da poveca
posvecéenost svojih zaposlenih da ostane konkurentna i postigne Zeljene ciljeve.

Ovaj pristup se uglavnom fokusira na smanjenje troSkova za iznos koji bi se trebao
pretvoriti u bonuse i podeliti zaposlenima da ih motivise. S druge strane, podela
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profita je razli¢ita od dnevne povecanje produktivnosti. Medutim, kao su bonusi za
podelu profita daju na godiSnjem nivou, vecina zaposlenih cesto veruje da ce
menadZeri zaboraviti svoja obecanja i neCe isplatiti ove bonuse (Ljaji¢, 2019: 16).

ORGANIZACIJE KOJE PODRZAVAJU NENOVCANE PODSTICAJE

Finansijski sektor pokrenut po¢etkom 90-ih otvorio je bankarski i finansijski sektor
za globalnu konkurenciju. Banke sada moraju da se usklade sa svetskim standardima
u oblasti tehnologije, racunovodstva, adekvatnosti kapitala, upravljanja rizicima,
korporativhog upravljanja i upravljanja ljudskim resursima. Promene u poslovnim
parametrima i procesne inovacije postavile su nove izazove bankarima. U tom
kontekstu, neophodno je uporediti standarde ucinka bankara u razli¢itim oblastima
poslovanja. Najociglednije pitanje koje muci centralnu banku kao $to je RBI je
kompenzacija. Kompenzacije se obi¢no odnosi na placanje ili beneficije koje se
pruzaju pojedincima ili entitetima za pruzene usluge ili za pretrpljene gubitke. U
kontekstu RBI, nadoknada moze biti povezana sa:

Platom i beneficijama: Zaposleni u RBI, kao i u svakoj drugoj organizaciji, dobijaju
nadoknadu u vidu plata, naknada i drugih beneficija za svoj rad i pruzene usluge.
Oporavkom gubitaka: Ako Rezervna banka Indije (RBI) ili njegovi zaposleni pretrpe
gubitke usled odredenih okolnosti, mogu imati pravo na nadoknadu ili osiguranje radi
nadoknade tih gubitaka.

Kako to privla¢i nove talente i odgovara platama i kompenzacijama koje nude

privatni sektor i multinacionalni poslodavci? Cini se da ove probleme oteZava
¢injenica da su srednji i nizi nivoi rukovodstva u industriji, gde je relativni gubitak
bio najveci, doziveo maksimalna povecanja plata u nedavnoj proslosti. Znacajno je,
iako kao $to je istaknuto, RBI nije u poziciji da ponudi kompenzacione pakete koji su
tako atraktivni kao druge banke privatnog sektora u danasnjem kontekstu, novac uvek
moze da bude pariran i nadmaSen od strane konkurenata, mozda treba preduzeti
ozbiljan pokus$aj da se razume i naglasiti vaznu dimenziju dileme: platni paket mozda
nije jedina kompenzacija koja privlaci talente. Ovo je posebno tako jer su monetarne,
socijalne i psiholo§ke potrebe talenata danas u loncu za topljenje.
Stoga je klju¢no za RBI da efikasno komunicira sa svojim buduc¢im zaposlenima da
banka zaista nudi prilicno atraktivan ukupni paket kompenzacija kada ceo set
pogodnosti i beneficija na koje njeno osoblje ima pravo. Neke od ovih komponenti
koje treba posebno prikazati su:

1. Dobri stambeni objekti

2. Liberalne medicinske ustanove

3. Starosna davanja, posebno penzija

4. Pogodnosti za odsustvo i putovanja
5. Opremanje/komunikacija/telefon, itd.

Kao i druge pogodnosti. U stvari, rasprostranjeno je verovanje, ambiciozni ljudi koji
traze posao, sve vise traze mesSavinu izmedu mogucnosti za li¢ni rast, autonomije,
zadovoljstva poslom, druStvenog posStovanja koje dolazi sa poverenim
odgovornostima, razli¢itosti, stabilnosti i, naravno, nagradivanja. RBI im daje sve to
i viSe. Centralne banke i centralni bankari Sirom sveta, izazivaju poStovanje i
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strahopostovanje, na nacionalnom i medunarodnom nivou. Ovo se mora efikasno
preneti budué¢im zaposlenima i treba ih uéiniti ponosnim $to se bave ekskluzivnom
profesijom. Sada mozemo re¢i da bi nenovcane nagrade trebale da ¢ine jedan vazan
deo kompletnog programa priznavanja zaposlenih zajedno sa novcanim nagradama.
Svako drugacije motiviSe zaposlene. Nenov¢ane nagrade se mogu koristiti za bilo
koju osobu.

RELEVANTNOST NEMONETARNIH PODSTICAJA U DANASNJEM
SVETU

Kapetan Rahul Sharma, stariji potpredsednik i Sef — Ljudski resursi i obuka Grupa za
stambeno finansiranje DHFL-a s pravom kaZe ,,poslodavci treba da dotaknu srce, um
i dusu zaposlenih angazovanjem zaposlenih na radnom mestu §to dovodi do
motivisanih zaposlenih i boljeg ucinka. MenadZeri ljudskih resursa treba da
primenjuju razlicite poteze za novc¢ane nagrade za razlicite ljude kao Sto su bonus,
podsticaji za ucinak, redovne nagrade, priznanje na sastancima tima i godi$njim
sastancima, napredovanje i unapredenje u redovnim ciklusima, sistem upravljanja
ucinkom od 360 stepeni, itd. Naj¢esce, menadzeri moraju da koriste kombinaciju svih
ovih poteza da bi zaposleni bili motivisani. Psiholozi su odavno predlagali upotrebu
ovih poteza. Prema K. Mahabubu Aliju, fakultetskom i psiholoskom savetniku na
Nacionalnoj akademiji za industrijsku bezbednost CISF, ,,Ne dobijanje uvazavanja ili
priznanja, drugim re¢ima ono §to mi to nazivamo udarcima u psiholoskom jeziku;
zaposleni ¢e postati gladni mozdanog udara, Sto bi uticalo na motivaciju i moral
zaposlenih. Kako se udar definise kao ,,jedinica ljudskog prepoznavanja koja nam daje
stimulaciju, svaka organizacija mora da ga usvoji kao politiku od vrha do dna kako bi
podstakla naviku davanja pozitivnih udaraca, jer se zaposleni osecaju veoma
motivisanim kada dobiju pozitivne udarce.

Davanje pozitivnih poteza ne samo da povecava nivo motivacije zaposlenih, ve¢
takode dovodi do potencijalnog procvata $to dovodi do sve vece motivacije i
produktivnosti.” Vecina novozaposlenih veruje da im je primanje najveci prioritet u
zivotu. Medutim, kako kre¢u u svoju karijeru, shvataju vaznost faktora kao §to su
profesionalni uspeh, takmicarska atmosfera, integritet, strast i ponos na svoj rad i
priznanje za njihov rad kako bi bili motivisani. A takva transformacija se mozda nece
ni desiti nekim zaposlenima. ,,Ponos i strast u poslu, osim negovanja osecaja
vlasnistva, bili bi klju¢ za efikasan ucinak. Kao S$to struénjaci sugeriSu, veéina
nefinansijskih faktora koji se fokusiraju na individualno osnazivanje i zadovoljstvo
intrinzi¢nih potreba funkcioniSe bolje od finansijskih metoda motivacije. Medutim,
kapetan Rahul Sharma smatra da su ,,i nov€ane i nenovCane nagrade vazne za
zaposlene kako bi bili motivisani” (Sharma, 1995: 97).

Kvant se moze promeniti prema profilu zaposlenog. Faktori koji motivisu pojedinca
nastavljaju da se menjaju kako se penje na lestvici starosti i zrelosti. Zaposlenog, koji
je na nizem rukovode¢em nivou, novac ga motivise, ali kako napreduje u hijerarhiji —
radna klima, priznanje i slobodno vreme za porodicu su stvari koje ga motivisu i koje
su vaznije. Neophodno je da svaka organizacija uspostavi ekosistem implementacije
i povratne informacije na svoje postojece politike. Takode je neophodno obnavljati
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ove politike $to je ¢es¢e moguce u skladu sa vremenom koje se menja i u skladu sa
tim graditi organizacionu kulturu. Na kraju, kapetan Rahul Sharma zakljucuje: ,,Svi
ovi alati se mogu primeniti, ali nam je potrebna podrska da to uradimo i kultura
organizacije bi nam omogucila da primenimo ove gestove i alate koji bi doveli do
motivacije zaposlenih. i napravio bi ¢uda za zaposlene i organizaciju.”

UNUTRASNJI PODSTICAJI

Kada su pojedinci inherentno motivisani da izvrSe jednu stvar, oni zaista osecaju
unutrasnju potrebu da ucestvuju u ponaSanju jer im je obi¢no prijatno ili Cak
ispunjavajuce. Ovaj stil motivacije se deSava kada zaposleni deluju bez zelje da dobiju
spoljni podsticaj nakon $to se upuste u ponasanje. Zaposleni samo pronalaze zadatak
da postanu li¢no ispunjeni ili ga gledaju kao priliku da saznaju i razumeju vasu
mogucénost (DeCenzo, & Stephen P. Robbins, 2001:465). Posto su svi razli¢iti, sasvim
je prirodno da ¢e aspekti koji ih ohrabruju biti razli¢iti od drugih. Ono §to neki
zaposleni smatraju sustinski ohrabrujuéim moze izgledati da ih drugi eksterno
stimuliSu. Istrazivanja su otkrila da ako se strano ohrabrenje odnosi na pravilno
obavljanje jedne stvari, nakon toga na ponasanje je mnogo manje pogodeno zbog
efekta preteranog opravdavanja. Dobivanje nagrade za analizu, na primer, verovatno
nec¢e umanjiti bilo koju vrstu motivacije koju ¢ete mozda morati da istrazujete. To je
zato Sto je vas nivo pojacanje koje zavisi od ucinka. Oni jacaju vaSe istrazivacko
ponasanje, ali zavise od procvata, a ne od jednostavnog dozivljavanja pokreta (Haider,
2015:346). Ipak, ovo svakako ne preporucuje da je ekstrinzi¢na motivacija negativna
stvar - moze biti od pomo¢i u nekim uslovima. Na primer: Ekstrinzi¢na motivacija
moze biti posebno prakti¢na kada osoba treba da izvrsi zadatak za koji otkrije da je
nepozeljan, ekstrinzicna motivacija moze da generiSe strast i angazovanje u zadatku
za koji osoba u pocetku nije bila zaintrigirana, a ekstrinzi¢na motivacija moze podstaci
ljude da dobiju potpuno novo vestine ili ¢ak stru¢nost (kada se otkriju ove vrlo rane
sposobnosti, pojedinci bi mogli biti sustinski podstaknuti da traze zadatak)
(Silverman, 2004:2).

MOGUCNOSTI ZA NAPREDOVANJE U KARIJERI

Napredovanje u karijeri je efikasan instrument za poboljSanje duha posla organizacije.
Ako se osoblju ponudi prosperitet i moguénosti za razvoj, oni se osecaju sre¢no i
postaju angazovaniji. Ljudski resursi svake organizacije su od velikog znacaja jer su
odgovorni za upravljanje znanjem, veStinom i meSovitim intelektom organizacije.
Schwan (1976) je otkrio da je, u poredenju sa standardnim indeksima, uvodenje
podataka o ljudskom kapitalu dovelo do Siroko dostupnih projekcija neto prihoda.
Ovo osoblje o ¢ijim idejama se raspravlja je poCastvovano i pokuSava da ubedi sve
ostale uCesnike u svoja razmi$ljanja da su primenljiva i korisna (Asvathapa,
2005:295). Ovi sastanci ubeduju i inspiriSu druge zaposlene da kreativno veruju u
organizaciju i da pokuSaju da daju vredne ideje da i njih shvate ozbiljno, a ne ljude
koji ne razmisljaju o kutijama alternativama, kao kreativci u organizaciji.
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U organizaciji postoji kategorija ljudi za koje je unapredenje najbolji pristup za
povecéanje posvecenosti. Ovo osoblje se moze ubediti samo obezbedivanjem moci,
ovlaséenja i vece kontrole, odli¢nog upravljanja, boljih uslova rada i uticaja na
procese donosSenja odluka u organizaciji. Takvo osoblje efikasno funkcioniSe kako bi
ostvarilo svoje poslovne ciljeve kada misle da njihov posao ima mo¢ donosenja
odluka i autoritet. Studija koju su rezirali Benson et al. (2018) su otkrili da kada
zaposleni primecuju zadovoljstvo razvojem Kkarijere u svom poslu, njihova
organizaciona posvecéenost je da se zauzvrat unaprede. Pojedinci su u veéini slucajeva
ohrabreni kada shvate da njihove aktivnosti igraju odredenu ulogu u odredivanju
opSteg pravca organizacije. Pojedinci se ohrabruju da bolje rade ako je njihov
doprinos organizaciji opipljiv, i misle da ¢e sve $to urade za organizacije biti
nagradeno u smislu njihovog karijernog rasta.

ODNOS IZMEDU ZADOVOLJSTVA POSLOM I NEMONETARNIH
PODSTICAJA

Zaposleni cene vrstu radnog okruzenja i vrstu posla za koji su primorani. Vazno je da
budu ubedeni da je posao koji obavljaju smislen i da su cenjeni za svoj rad u
organizaciji. Tek tada su u stanju da u potpunosti nastupaju i daju svoj um i dusu
organizacionom uspehu. Nemonetarni podsticaji se nazivaju dugoro¢nim izvorom
zadovoljstva. Pruzanje prave vrste nemonetarnih podsticaja kao $to je autonomija u
donosenju odluka i priznavanje je veoma vazno. Levis, (2013) je naveo da primena
nemonetarnih podsticaja stvara pozitivhu promenu u ponasanju zaposlenih unutar
organizacije prema ostalim zaposlenima, ali i prema njihovom radu. To pomaze da se
poboljsa njihov radni u¢inak. Nemonetarni podsticaji su neophodni za karijeru i li¢ni
razvoj zaposlenih. Uz efikasnu obuku zaposleni su obavezni da razviju svoje vestine
i postignu viSe. U okviru nefinansijskih nagrada, priznanje zaposlenih i efikasna
obuka identifikovani su kao najvazniji faktori zadovoljstva poslom. To dovodi do toga
da zaposleni razvijaju osec¢aj lojalnosti prema organizaciji (Sharma, 1993:104). Ako
ovi podsticaji izostanu, to ¢e direktno uticati na promet firme. Sve viSe vrednih
radnika ne bi bilo zadovoljno firmom i dali bi otkaz i pridruzili se drugoj
konkurentskoj firmi. Ovo bi uticalo na ljudske resurse firme, a rizik od objavljivanja
poverljivih informacija kompanije konkurentskoj firmi ¢e se takode povecati.
Nemonetarni podsticaji u velikoj meri uti¢u na nivo motivacije zaposlenih.

VRSTE NEMONETARNIH PODSTICAJA

Dostupne su razliite vrste nemonetarnih podsticaja. Nemonetarni podsticaji
obuhvataju sledece:

1. Pruzanje pozitivne kulture rada — Pozitivna kultura rada je neophodna da bi
zaposleni radili najbolje §to mogu. Menadzeri treba da budu dragi i ljubazni prema
zaposlenima i da budu poSteni. Zaposleni ne bi trebalo da se suocavaju sa pristrasnim
i nedostojnim stavom svojih vr$njaka. Ako zaposleni nisu zadovoljni radnim mestom,
mogli bi da daju otkaz ili ne daju trazene rezultate. Na primer, Walt Disney World
Company je pokrenula centre za pomo¢ zaposlenima u Walt Disney Parks gde pruzaju
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posebne pogodnosti za zaposlene kao Sto su popusti, ustanove za brigu o deci,
autobuske karte i jo§ mnogo toga. Cilj je da se obezbedi da zaposleni budu ukljuceni
kako bi bili deo bezbednog okruzenja i obezbedili da se njihove potrebe pravilno
zbrinu (Rane, 2011:9).

2. Priznanje zaposlenih — Priznanje i uvazavanje zaposlenih za njihov doprinos i
napore i vreme prema organizaciji je neophodno. To je najmocnije sredstvo za
odrzavanje morala zaposlenih i povecanje njihovog nivoa zadovoljstva poslom.
Sprovedena anketa je pokazala da mnogi zaposleni smatraju priznanje vaznijim od
plate koju dobijaju. U stvari, njihova odluka da nastave da rade u organizaciji zavisi
od priznanja koje dobiju za svoj rad. Zaposleni moraju biti sigurni da organizacija
ceni njihovo prisustvo, a to je u velikoj meri moguce kroz priznanje.

3. Drugi podsticaji — Postoji mnogo nacina da se obezbedi priznanje zaposlenih u
organizaciji. Neki od nacina su navedeni (Silverman, 2004:4):

a) Vecere/neformalne zabave sa svojim vr$njacima i menadzerima.

b) Pohvala - Jednostavna zahvalnost od menadzera je viSe nego dovoljna da
motiviSe zaposlene. Takode mozete da proglasite zaposlenog kao ,,zaposlenog
meseca/godine*, da njegovo ime bude zakaceno na oglasnoj tabli kao nacin da se ceni
njegov naporan rad, javno priznanje na sastanku tima.

C) Vauceri i posebni sadrzaji — Zaposleni se takode mogu prepoznati tako §to im
se obezbeduju vauceri kao Sto su putni kauceri, vauceri za rekreativne aktivnosti kao
§to su spa dan, karte za bioskop i sve ostalo. Takode mogu da obezbede posebne
pogodnosti kao $to su ,privilegije rezervisanog parkiranja“, sopstvena kabina u
kancelariji.

d) Nagrade i sertifikati — Zaposleni se takode mogu prepoznati kroz posebne
nagrade i sertifikate. Oni deluju kao neka vrsta zahvalnosti za zaposlene, recimo
nagrada za najboljeg izvodaca, najboljeg tima.

4. Ucesce zaposlenih — lzuzetno je vazno ukljuciti zaposlene kao deo procesa
donosenja odluka. Sve vise zaposlenih koji se angazuju u donosenju odluka i rastu
organizacije, poboljSavaju njihov nivo samopouzdanja, a takode pomazu u razvoju
njihovih vestina. Cinjenica da mogu da doprinesu svojim idejama i sugestijama, ¢ini
ih zadovoljnijim i ostvarenijim. Na primer, postoji godi$nji program izlaganja ideja
organizovan u okviru odeljenja Sony Corporation, gde inZenjeri i naucnici dele svoje
trenutne eksperimente i ideje (Rane, 2011:13). Ucesce zaposlenih dovodi do sve vise
1 viSe inovacija unutar firme i pruza Siri izbor ideja.

5. Obuka i razvoj — Programi obuke i razvoja pokrecu sve vise radnika da se fokusiraju
na razvoj svojih vestina i uvodenje novih. Ovo poboljSava njihovu efikasnost i takode
pomaze zaposlenima da se fokusiraju na li¢ni i karijerni razvoj. Ove programe treba
redovno realizovati kako bi zaposleni postali sposobniji i odgovorniji. U Federal
Express-u, zaposlenima je obezbedena 6 meseci obuke pre nego §to moraju da
kontaktiraju svoje prve kupce. Njihov ucinak se takode pregleda svakih 6 meseci i
zaposlenima se u skladu s tim obezbeduje obuka za unapredenje svojih vestina. Ovo
je obezbedilo visok nivo zadovoljstva medu njihovim zaposlenima i rezultiralo
niskom fluktuacijom (Rane, 2011:13).

6. Status — Vrsta statusa koji zaposleni ima u organizaciji je zaista vazna determinanta
zadovoljstva zaposlenih. To je takode odrednica ovlaséenja i odgovornosti koju
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zaposleni ima. Psiholoski pomaZe da se utvrdi samopoStovanje zaposlenog u
organizaciji.

7. Sigurnost posla — Kako vreme prolazi, bezbednost posla je postala izuzetno
neophodna. Znanje da im je posao obezbeden stvara neku vrstu sigurnosti prihoda u
buduénosti i stoga ih motivise da rade sa ve¢im Zarom. Za mnoge je ideja da imaju
obezbeden posao vise nego dovoljna za visok nivo zadovoljstva poslom.

8. Smanjenje nivoa stresa — Povecanje nivoa stresa moze narusiti zdravlje zaposlenih
i stvoriti ogromno nezadovoljstvo. Zbog toga je vazno da ne moraju da se suo¢avaju
sa preteranim stresom na radnom mestu. Jedan od nacina da se to uradi je rotacija
poslova jer bi to omoguéilo zaposlenima da ucestvuju u raznim poslovima i radu sa
raznim ljudima. To bi ih ucinilo aktivnim i viSe entuzijastiénim za misiju organizacije
(Rane, 2011:13).

9. Fleksibilno radno vreme — Omogucavanje zaposlenima fleksibilnog radnog
vremena takode moze pomoci da se smanji nivo stresa zaposlenog. Ovo bi omogucilo
zaposlenima da pravilno izbalansiraju svoj li¢ni i profesionalni zivot i da bi se tokom
obavljanja posla u potpunosti koncentrisali na posao bez ikakvih smetnji (Rane,
2011:14).

ZAKLJUCAK

Nemonetarni podsticaji su neophodni za karijeru i li¢ni razvoj zaposlenih. Uz efikasnu
obuku zaposleni su obavezni da razviju svoje vestine i postignu vise. U okviru
nefinansijskih nagrada, priznanje zaposlenih i efikasna obuka identifikovani su kao
najvazniji faktori zadovoljstva poslom. To dovodi do toga da zaposleni razvijaju
0sec¢aj lojalnosti prema organizaciji. Znacaj nemonetarnih podsticaja u motivisanju
zaposlenih potvrduju razli¢ite studije i pominju se u radovima mnogih autora.
Wiscombe (2002) je tvrdio da ono Sto ljudi zaista Zele jeste da budu priznati za
doprinos poslu, tako da su priznanje i pohvale medu jakim motivatorima. Po njenom
misljenju, nemonetarni podsticaji ne samo da mogu biti isplativi, ve¢ mogu mnogo da
doprinesu podizanju morala, povecanju produktivnosti, poboljsanju kvaliteta,
bezbednosnih standarda i korisnickog servisa.
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RESUME

Non-monetary incentives are necessary for the career and personal development of
employees. With effective training, employees are bound to develop their skills and
achieve more. Within non-financial rewards, employee recognition and effective
training were identified as the most important factors in job satisfaction. This leads to
employees developing a sense of loyalty towards the organization. The importance of
non-monetary incentives in motivating employees is confirmed by various studies and
mentioned in the works of many authors. Wiscombe (2002) argued that what people
really want is to be recognized for their contribution to work, so recognition and praise
are among the strongest motivators. In her opinion, non-cash incentives can not only
be cost-effective, but can do a lot to boost morale, increase productivity, improve
quality, safety standards and customer service.
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