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SOCIOLOSKI PRISTUP MOTIVACIJI ZA RAD
U SAMOUPRAVNOJ RADNOJ ORGANIZACIJI

SILVANO BOLCIC
Filozofski fakultet

Beograd
1. Uvodna napomena

Rast produktivnosti rada je nuZan uslov vitalnosti savremenih drustava. Krize
nastaju tamo gde dolazi do zastoja u rastu produktivnosti rada a prevazilaze se
onda kada se prevladaju blokade zbog kojih je doslo do nazadovanja u produktiv-
nosti rada. Tehnolodke inovacije su jedan od bitnih faktora pozitivnih promena
u produktivnosti rada. Utestalo insistiranje na tehnolodkom napretku, isticanje
tehnoloskih prednosti najrazvijenijih zemalja, podsti¢e &esta uverenja po kojima
je osvajanje razvijenih oblika tehnologije »alfa i omega« materijalnog i ukupnog
druitvenog napretka. Zaboravlja se, medutim, da uz savrienija proizvodna ared-
stva razvijenije nacije najéete karakteride i uspesnija motivacija ljudi za rad' i
to za rad u svim njegovim oblicima, §to omoguéava i kreativan rad na usavria-
vanju tehnologije.

Jugoslovensko drustvo da bi izadlo iz visegodiinje krize mora menjati one ele-
mente svog realnog drustvenog sistema koji su uslovljavali sporost u razvijanju
i usvajanju produktivnijih tehnologija, ali i nisku motivaciju ljudi za produktiv-
niji rad. Vaznost motivacije ljudi za produktivniji rad se u novije vreme sve jas-
nije uotava i isti¢e u javnim raspravama. Nedostaju, medutim, razvijenije ideje
o konkretnim potezima kojima se doprinosi rastu motivacije ljudi za rad.

Sociologija i druge »nauke o &oveku« imaju zadatak da doprinesu svojim sazna-
njima izboru valjanih metoda za motivisanje ljudi za produktivniji rad. Valja reéi,
medutim, da se taj zadatak ne moZe uspedno obaviti samo primenom i razvija-
njem opstih nauénih saznanja o motivaciji ljudi za rad. Uz mnoge zajednitke oso-
bine sa »industrijskim tipom rada« koji karakterise i druga savremena drustva,
rad se u jugoslovenskim uslovima ostvaruje u osobenom organizacijsko-socijal-
nom okruzenju, ostvaruje se u uslovima samoupravne radne organizacije. Unutar
tih ckvira nastaju specifiéni meduljudski odnosi, pa je i motivacija za rad pod uti-
cajem tih osobenih, samoupravnom organizacijom oblikovanih, meduljudskih od-
nosa. Ima razloga pretpostaviti da, uz opste motivatore koji uti¢u na ponasanje

' Ia bi se objasnila visoke stopa produktivnosti rada kojom se Japan u novije vreme izborio za status
vodeée industrijske sile u svetu, mora se uzeti u obzir i razvijen sistem motivacije za rad u toj zem-
ki, posebno razvijen sistem podsticanja na inovativno ponadanje u radu. Vidi o tome, Shigeo Shin-
go. Nouva proizvodna japonska filozefyja, Jugoslovenski zavod za produktivnost rada, Beograd,

1985, i T. G. Cumming, E. 3. Molloy, Improving Productivity and Quality of Work Life Preager, N.
Y. 1977,
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svakog pojedinca u sferi rada, nezavisno od osobenih socijalnih okvira u kojima
96 rad obavlja, ovde imaju znadajnu ulogu i motivatori koji doprinose uspednom
obavljanju uloge ljudi kao samoupravijata. Bez motivacije ljudi za aktivno utedée
u aktivnostima samoupravnog uredivanja odnosa u organizaciji, &ini se, nema ni
uspesne motivacije ljudi za produktivniji rad. Ret je, dakle, o.slo¥enijem proble-
mu motivacije ljudi za rad i samoupravljanje za #ije resavanje nisu dovoijna do-
sadaénja saznanja iz ove oblasti. '

Interes za proutavanje motivacije ljudi za rad i u¢esée u procesima uredivanja
odnosa medu ljudima u sferi rada izrazito raste u novije vreme kao rezultat sa-
znanja da su jjudi moéna proizvodna snaga od tije racionalne »upotrebe« zavisi
realizacija mnogih drustvenih ciljeva. Drustva koja su uspesno koristila tu »ana-
gu« bila su istovremeno i dinamiéna i stabilna (vitalna) drustva, sposobna da za-
dovoljavaju rastuée potrebe svojih ¢lanova, da razredavaju unutrainje napetosti
i da izdrie pritiske iz okruenja koji su ugrozavali razvoj tih drustava.

»Ljudski faktor« nije kljutna determinanta razvoja samo »post-industrijskih
drustava« veé i svih savremenih druitava. On postaje presudna osnova za razvoj
i nedovoljno razvijenih zemalja, buduéi da je taj »proizvodni faktor« relativno
obilan i nedovoljno iskoridéen faktor razvoja nad kojim ove zemlje imaju praktié-
ki punu kontrolu i &ija aktivizacija samo delom zavisi od raspolotivog kapitala i
moguénosti aktivizacije drugih faktora razvoja. Naravno, uspefina mobilizacija
(aktivizacija i razvoj) ljhdskih resursa trati adekvatne metode mobilizacije Dile-
me i nastaju povodom izbora metoda mobilizacije ljudskih resursa.

Prakse razvoja mnogih savremenih druitava kao da govore u prilog mobilizaeiji
ljudskih resursa putem prinude, putem organizacije rada, sistema komuniciranja
i primenom sankcija kojima se obezbeduje ponasanje ljudi po kriterijima racio-
nalnosti koje utvrduju nosioci upravljagkih uloga u drustvu. Uprkos rasireno
uverenju da je autoritarni model radne organizacije najefikasniji okvir mobiliza-
cije ljudskih resursa, prakti€na iskustva i nauéna saznanja govore o tendenci-
jama prevazilazenja tog modela razli¢itim formama participativnog modela radne
organizacije? i to upravo u onim drustvenim situacijama kada se nastoje ostvariti
znaéajniji pomaci u korid¢enju ljudskih resursa i u podizanju produktivhosti rada.
Prema tome, samoupravna radna organizacija nije ni istorijska stranputica niti
prepreka veé pozitivan &inilac mobilizacije ljudskih resursa &ija vainost raste sa
ukupnim razvojem druétva, pa i sa razvojem modernih tehnologija.

Kao $to je ved primeéeno, u radnim organizacijama zasnovanim na naelima sa-
moupravljanja promenjen je ne samo natin upravljanja i utvrdivanja ciljeva or-
ganizacije, ve¢ i niz meduljudskih odnosa od znataja za motivaciju za rad. U veéini
dosadagnjih rasprava o motivaciji i mobilizaciji ljudskih resursa polazilo se od sta-
va da je motivisanje zaposlenih problem i zadatak upraveu organizaciji i da se mo-
tivacija pre svega odnosi na zapeslene u »pogonu «, odnosno na one koji obavljaju
izvriilatke uloge u organizaciji. Veéina metoda motivacije bila je usmerena na
podsticanje zaposlenih da 8to predanije obavljaju individualne radne zadatke U
samoupravnoj radnoj organizaciji, uz motivaciju svakog zaposlenog za individual-
ne radne zadatke, valja obezbediti i motivaciju zaposlenih za uéesée u kolektiv-

2 O tome govore brojna istrazivanja &iji pregled daje i P. Blumberg, u knjizi Industrial Democracy -
The Sociology of Participationi, Constable, London, 1981: vidi i R. Likert, New Putterns of Mana-
gement, McGraw Hill, 1961,
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nom odluéivanju o ciljevima radne organizacije, za usaglasavanje interesa u pro-
cesima donosenja upravljatkih odluka, za predano uéesée u svim aktivnostima
kojima se realizuju zajedni¢ki utvrdeni zadaci radne organizacije u celini. Imajuéi
u vidu i visestrukost ciljeva (ekonomskih i ne-ekonomskih) samoupravne radne
organizacije, ofito je da su sem mehanizama motivacije pojedinacaovde neophod-
ni i mehanizmi motivacije grupa (radnitkih saveta, radnih grupa, zborova zapo-
slenih itd.) od 2ijeg delovanja kao kolektivnih subjekata znaéajno zavise perfor-
manse radne organizacie

2, Teorijska osnova i pristupi motivaciji za rac

Uz sve rezerve, rezultate dosadasnjih prouéavanja motivacije za rad valja imati
u vidu u proutavanju i prakti¢nom razvijanju metoda motivacije za rad u sgamoup-
ravnim radnim organizacijama. IstraZivanja motivacije za rad imaju ve¢ znaéajnu
tradiciju, pa ipak mnoatvo je dilema i otvorenih pitania u takvim prouéavanjime.

Problem je veé i u tome $to se motivacija odreduje kac unutrasnja pokretaira sna-
gakoja dovodi do odredenog ponasanja ljudi. Tu »unutrasnju « snagu nije moguce
neposredno posmatrati veé se o njoj moze govoriti preko onoga §to ljudi &nea to
nije uslovijeno uvek samo motivacijom. Te je, &ini se, jedan od razloga 3to u k-
teraturi nalazimo razliite teorjje motivacijé®. Mo%e se reéi da razhéitost teorije
motivacije proizlazi iz razli¢itih pretpostavki o onome 8to je u psnovite »unutras
nje« snage koja pokreée ljude na odredena ponasanja, o vainosti pojedinin me-
tivatora i o nadinu aktiviranja motivatore

Za razumevanje osriova motivacije poseban znalaj ima teorjja potreba A. Mas-
lova®. Po njemu potrebe su ono 5to je u osnovi motivisanog ponasanja. Njihove
zadovoljavanje je uredeno jednom hijerarhijom koju najpre ¢ine fiziclodke potre
be, a potom dolaze potrebe sigurnosti, socijalne potrebe, ego potrebe i potrebe z£
samoaktualizacijom. U svim osvrtima na ovu teoriju istite se da ona nije na adek-
vatan nain bila proverena empirijskim ¢injenicama, ali je ona i pored toga imals
veliki uticaj na praktiéne stavove o motivaciji ljudi za rad*

Bilo je pokusaja i modifikacije ove teorije, kao §to je to utinio C. Aldeferers kay
Je smatrao da se moZe govoriti o egzistencijalnim potrebama, potrebama odnoje-
nja i potrebama rasta. On je predlozio i odredene nove pretpostavike e nafinu po-
javijivanja pojedinih potreba, kao 3to je ofekivanje da ée slabija zadovoljenoat pe-
treba viseg reda pojaéavati potrebe nizeg reda. Uprkos brojnim rezervama prema
teoriji potreba A. Maslova i njegovih sledbenika &ini se da je u praksi siroko pri-
hvaceno saznanje da nezadovoljavanje egzistencijalnih potreba toliko snazne ut:-
e na liénost da su druga stremljenja praktitki iskljutena.

Ali, tamo gde su egzistencijaine potrebe zadovoljene na prihvatljivom nivou,
tedko je pouzdano predvideti koje ée druge potrebe doi do ‘zrazaja i sa kakvim

3 Celovit pregled teorija motivacije daje J. Miner u knjizi Theories of Organizational Behaviour, Nry-
den Press, Hinsdale, 1980; vidi i rad J. Zupanova » Motivacija za rad — teorije, modeli i problemi«.
u knjizi J. Jerovsek i saradnici, Krize, biokade i perspektive. Globus, Zagreb, 1386. U ovim rado
vima daje i detaljniji pregled literature o motivaciji,

* Vidi njegov rad, Motivecia i liénost Nolit, Beograd 1982

5-Vidi cit. rad J. Minera, str. 40-43.

5 Cit rad J. Minern, str. 37-40
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intenzitetom ¢e delovati na ponasanje pojedinaca. Mo2da ovde treba upozoriti ng
Maslovljevu prvu napomenu o motivaciji, da je »jedinka integrisana, organizova-
na celina«, §to znaéi da u »dobroj teoriji ne postoji takav entitet kao potreba sto-
maka, ili usta ili genitalna potreba. Postoji samo potreba jedinke. ¢

L. David McClelland je nastojac da otkrije ono $to je u osnovi motivisanog po-
nasanja®, stavljajuéi pri tome u centar painje ponasanje preduzetnika i onih &iji
rad ima osobine kreativnog rada. Mada i on pretpostavija vide osnovnih pstholos-
kih potreba koje su u osnovi ljudskog ponasanja {potreba za organizovanjem — re-
dom, saznanjem, udruzivanjem) on smatra potrebu za postignuéem bitnom osno-
vom motivacije ljudi za rad. Re¢ je o potrebi ¢oveka da oseti zadovoljstvo usled
uspeha u nekom poslu, pri éemu taj uspeh nije primarno rezultat okoinosti na
koje tovek ne utie, vet upravo rezultat njegovog nastojanja i njegovih sposob-
nosti da uspe. McClelland i brojne pristalice njegove teorije ulozili su veliki
trud da razviju ovu teoriju i da je empirijski provere. Ima medutim i ozbiljnih
osporavanja teorijske validnosti ove teorije?. Prakti¢na primena ove teorije
motivacije proizadla je iz ¢injenice da McClelland nije smatrao teznju za po-
stignuéem nuino urodenom. instinktivnom osobinom li¢nosti veé i rezultan-
tom odredenog procesa ucenja i socijalizacije. Iz tog je on izviadio opsta objas-
njenja o uticaju socijainih sistema na rasprostranjenost osoba sa izrazitim mo-
tivom postignuéa, kao $to je razviiao sisteme obuc¢avanja kojima je trebalo raz-
vijati teZnju za postignuéen.

Takozvana »dvojna« teorija motivacije F. Herzberga'© takode se moze dovesti
u vezu sa teorijom potreba kao osnovom motivacije, s tim da Herzberg polazi od
pretpostavke da su u modernim industrijskim druitvima radnici u osnovi zado-
voljili svoje egzistencijalne potrebe i da zato izvori motivacije mogu biti potrebe
viseg reda. Ako potrebe niZeg reda nisu zadovoljene one dovode do nezadovoljstva
Ali, po Herzbergu samo zadovoljenje tih potreba nije razlog zadoveljstva poslom.
niti nuzno doprinosti motivaciji zaposlenih za produktivniji rad. Motivaciono de;-
stvo imaju tzv, intrinziéni faktori, faktori zadovoljstva, kao $to su postignuéa u
poslu, priznanje, napredovanje, sam rad kao izazov sposobnostima, odgovornost,
mogucnost za liéni rast. Iz toga je Herzberg izvladio zakljuéak da »rad mora biti
prestrukturiran tako da poveéa maksimum sposobnosti radnika da on postigne ci-
ljeve koji su smisleno povezani sa samim radom«'\. lako je i ova teorija ozbiljnoe
osporavana, s obzirom da istrazivanja nisu isla u prilog striktnom razdvajanju
faktora nezadovoljstva i faktora zadovoljstva radnika, ona je takode imala zna-
¢ajan uticaj na praksu motivacije, upozoravajuéi uprave preduzeéa da npr. pobol;-
Sanjem uslova rada, sigurnosti na posiu, pa i poveéanjem plata, nee nuinc
obezbediti veéu motivaciju zaposlenih 2a rad, mada odsustvo brige za te usiove
rada ugroZava produktivnost jer pojacava nezadovoljstvo radnika

Brojna su proucavanja zadovoljstva radnika upozoravala na vaznost onoga stc
ljudidobijaju za svoj rad, za njihovu motivaciju pa i za produktivnost rada. Teorija

" Cit. rad A. Maslova, str. 7¢.

8 D. McCletland, The Achieving Societv Van Nostrand, Princeton, 1961; vidi i cit. rad J. Minera, str.
47-73.

? Vidi rad B. Higginea, Economic Development N. W. Norton, N. Y., 1968,

‘0 Cit. rad J. Minera, atr. 76-100

‘' Cit. rad J. Minera, str. 78,
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pravitnosti ili drustvenog uporedivanja'? polazi od pretpostavke da je glavna de-
terminanta produktivnosti i zadovoljstva na radu stupanj pravednosti ili nepra-
vednosti 5to ga pojedinac vidi u radnoj situaciji. Covek oseéa neravnopravnost
kada odnos njegovog vlastitog dobitka i ulaganja znatajno odstupa od odnosa do-
bitka i ulaganja u pesao drugih, pre svega u njihovoj referentnoj grupi. Zastupnici
ove teorije (Adams, Jacobsen) imali su u vidu obrazovanje, inteligenciju, iskust-
vo, obudenost, vestinu, starost, senioritet u poslu, pol, druitveni status, zalaganje
na poslu, li¢ni izgled, zdravlje, posedovanje sredstava za rad, pa i etni¢ko poreklo
i osobine supruznika kao ono 3te ljudi »ulau « u organizaciju, a plate, intrinsi¢ne
naknade, vid nadzora, dobitke po osnovu statusa, senioriteta, uslove rada, sigur-
nost u poslu, statusne simbole i sli¢no kao »dobitke«, na osnovu dega oni proce-
njuju postoji li situacija nepravde i neravnoteie. Na osnovu toga oni biraju stra-
tegije uspostavijanja ravnoteZe (pravitnih odnosa). Empirijske provere ove
teorije takode nisu ifle sasvim u njen prilog, ali se u prakti¢nom izgradivanju
sistema nagradivanja imala u vidu i ova teorija. _

U teoriji ofekivanja motivacija se posmatra sa stanovista racionalne procedure
procenjivanjaznatajnosti i poZeljnosti cdredenog cilja (ishoda), uslovljenosti per-
formanse i odredenog ponasanja na radu i uticaja rezultata na zadovoljenje onoga
do ega je foveku atalo. V. Vrom i yvide drugih istraZivata'? nastojalo je izmeriti
motivacijsku silu kao umnoZak subjektivne verovatnote da ée performansa voditi
ofekivanim ishodima, i subjektjvne vrednosti ili poZeljnosti datog ishoda (cilja).
Istrativanja su, medutim, pokazala da je ponasanje zaposlenih rezultanta niza
drugih faktora, medu kojima su i osobine li¢nosti, razli¢itost dobitaka, procene
adekvatnosti dobitaka u odnosu na druge, prethodni rezultati rada itd. Kada jc
uz pomoé ove teorije utinjen pokulaj da se ustanovi uticaj plata na produktivnost
rada, onda je ustanovljeno da zaposleni: a) moraju primanjima pripisivati visoku
pozitivnu »valencu, b) biti uvereni da dobro obavljen posaoc odista vodi povigenju
plata, ¢) verovati da kvalitet njihovog posla jasno odslikava njihove napore i da
oni mogu kontrolisati kvalitet svog posla; d) uo&iti da su pozitivni ishodi vezan:
za dobro obavljeni posao veéi od onih negativnih; e} dobro obavljanje posla moraju
videti kao najprivla¢niji oblik ponaSanja'. Saznanja ove vrste svakako su znataj-
na za praktitare u organizacijama koji tefe motivisanju zaposlenih. Problem je
sa »teorijom oZekivanja«, pa i sa nekim drugim teorijama motivacije, sto moti-
visano ponadanje vidi kao prevashodno racionalno(proratunato) ponasanje mada
se u atvarnosti ljudi ne ponasaju do kraja racionalno. Oni i spontano prihvataju
modele ponasanja drugih, kao ito motivi njihovog ponasanja mogu biti raznoliki,
ne uvek medusobno usagladeni

Iako iz ovog kratkog osvrta na najuticajnije savremene teorije motivacije pro-
izilazi saznanje o njihovom ograni¢enom vaenju, treba reéi da su sa oslencem na
ove teorije razvijeni razli¢iti praktiéni postupci usmeravanja ponadanja zaposle-
nih sa ciljem da se poveéa njihovo zadovoljstvo s poslom i poveéa njihova produk-
tivnost rada. Neke od tih primena baziénih teorija motivacije imaju u literateri
i status posebnih teorija (teorija postavljanja ciljeva ili upravljanja pomoéu cilje-
va, teorija menjanja ponadanja uslovljavanjem, teorija o karakteristikama posla

2 Cit. rad J. Minera, str. 106-132.
'3 Cit. rad J. Minera, str. 133-167.

14 Navodi prema radu D, R. Dejvisa i V. Di. Sekitona Pribologiia é rad Nolit, Beograd 1079, str. 95-96.
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kao motivatoru i teorija obogaéivanja posla, teorija vodstva itd.)'S. MoZe se pret-
postaviti da ¢e istraZivanje konkretnih motivacionih sistema pokazati da su u
pojedinim sredinama u upotrebi saznanja izvedena iz razli¢itih teorija, ali da ée
odredene okolnosti uticati na prevagu pojedinih stanovista o motivaciji. Uslovno,
ta se osnovna stanovidta mogu razlikovati kao »tradicionalnimodel «, »model me-
duljudskih odnosa«, i »model [judskih resursa«.'®

»Tradicionalni model« motivacije polazi od pretpostavke da je rad veéini ljudi
mrzak, da im je vainija zarada od rada, da je malo onih koji Zele obavljati rad koji
pretpostavlja kreativnost, samokontrolu, i da zbog toga rukovodioci moraju tesno
nadzirati rad podredenih, uginiti zadatke 8to jednostavnijim, pretvoriti ih u ru-
tinske zadatke i primenjivati stroge sankcije da se rad obavlja na predviden na-

¢in, a pristojna plata i praviéan Sef su ono &to ljudi oéekuju da bude obezbedeno
da bi oni obavljali takav rad.

»Model meduljudskih odnosa « polazi od pretpostavke da ljudi zele da se oseéaju
korisni i vazni, da pripadaju grupi i da budu priznati kao li¢nosti, da su im takva
priznanja vainija od novca u motiviranju za rad. Zadatak je uprave da stvori us-
love da se svaki radnik oseéa korisnim i vaznim, da se informisanjem i participa-
cijom u regulisanju ngposrednih radnih zadataka zadovoljavaju takve potrebe za-
poslenih i da se time poveéa njihovo zadovoljstve u radu i spremnost za saradnju.
Krajnji cilj je, medutim, kao i u »tradicionalnom modelu« da radnici prihvate
vlast uprave i rade po njezinim planovima.

»Model ljudskih resursa« polazi od pretpostavke da rad ljudima nije mrzak, da
vedina Jjudi moZe biti kreativnija u radu, vraiti samousmeravanje i samokontrolu
i daljudi Zele doprineti ostvarivanju smislenih ciljeva u & jem su utvrdivanju sami
utestvovali. Zadatak je uprave da aktivira i iskoristi neiskoridéene ljudske resur-
se i stvori uslove u kojima ée svi zaposleni doprinositi-u skladu sa svojim sposob-
nostima, 8to podrazum. _va progirivanje uticaja zaposlenih na sva vaina pitanja
rada. Ovaj model se oito zasniva na optimisti¢noj pretpostavcio ljudskoj prirodi,
ratuna sa sloZenom motivacijom zaposlenih u kojoj ima mesta i za novéane i za
druge oblike metivacije.

Trebalo bi pretpostaviti da u organizacijama u kojima zaposleni u¢estvuju u ne-
kom vidu raspravijanja i odludivanja o aktivnosti organizacije stvarni sistem mo-
tivacije ima viSe osobine »modeia ljudskih resursa« nego »tradicionalnog mode-
la«. Ipak, nuino je utvrditi stvarne osobine tih sistema motivacije u razli¢itim so-

cijalnd-ekonomskim kontekstima i tragati za objasnjenjem osobina tih sistema
i njihove efikasnosti.

3. Samoupravljanje i motivacija: otekivane relacije

Brojni su teorijski razlozi, pa i nalazi razlizitih empirijskih istragivanja, koji go-
vore u prilog oéekivanju da ée participativna organizacija biti ne samo primere-

' Vidi cit. rad J. Minera, str. 168-388.
' Ovu podelu daje J. 2Zupanov u cit. radu str. 234-237. U osnovi ove podele je i pornata teorija mo-
tivacije D. McGregora, »Teorija X — teorija Y«, vidi cit. rad J. Minera, str. 267-289,
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nija ljudskim potrebama veé i ekonomski efikasnija.'” Pretpostavija se'®:

a) da participacija /samoupravljanje pozitivno uti¢e na opstu motivaciju za rad
i time omoguéuje produktivniji rad svakog zaposlenog;

b) da participacija/samoupravljanje omoguéuje inicijativnost i kreativno pona-
#anje zaposlenih i time doprinoesi i kolektivnom preduzetnistvu;

¢) da participacija/samoupravijanje doprinosi uspesnijem povezivanju indivi-
dualnih i organizacijskih (socijalnih) interesa, prevazilatenju sukoba u organiza-
ciji, &to omoguéuje dugoroénije planiranje i racionalnije usmeravanje rada orga-
nizacije;

d).da participacija/samoupravljanje podiZe efikasnost sitema kontrole, ubrzava
procese koordinacije i komunikacija i time snizava »upravijatke« troskove or-
ganizacije.

Primenjujuéi saznanja » teorije ofekivanja« T. Michell je posvetio posebnu pa-
nju meduzavisnosti participacije i motivacije za rad.'? On isti¢e da participacija
1. poveéava jasnoéu u sagledavanju uzro¥nih procesa u organizaciji; 2. povecava
verovatnoéu da ée zaposleni raditi za rezultate koje oni smatraju vrednim; 3. po-
veéava efekat drustvenog uticaja na ponasanje; i 4. poveéava koli¢inu uticaja koju
pojedinac ima na vlastito ponadanje. Michell upozorava da su empirijski dokazi
u prilog ovakvih zaklju#aka za sada uglavnom indirektni i da su potrebne nove
studije da bi se doslo do pouzdanih saznanja.

Upravo zato #to je odnos participacije, motivacije za rad i efikasnosti sloZzen od-
nos o kome nije moguée suditi na osnovu jednostavnih mera participacije, moti-
vacije i efikasnosti, korisno je upozoriti na raznovrsna saznanja iz dosadasnjih ist-
raZivanja o uticaju participacije na ponasanje ljudi. Naravno, Sto je participaci-
ja/samoupravijanje razvijenija (obuhvata veéinu zaposlenih, donosi veéi uticaj na
%ivot organizacije) to &e i motivacioni efekti participacije biti izraZeniji, pa i lakse
ustanovljivi.20

Imajuéi u vidu opéite ciljeve participacije/samoupravljanja zaposlenih mote se
oéekivati da se participacijom doprinosi privrfenostizaposienih ciljevima organi-
zacije, 5to znadi da privrienost vise nije obaveza samo uprave preduzeéa. Zatim,
u meri u kojoj rad sam participacijom postaje zaposlenima ono do ¢egaim je stalo,
rad postaje izvor motivacije pa i sama kontrola nad radom deluje podsticajno.
Radna organizacija time prosiruje raspoloive izvore motivacije Jer, sem novca i
drugih materijalnih koristi, zaposleni u samoupravnoj organizaciji zadovoljavaju
i socijalne potrebe i potrebe za samoaktualizacijom, &ija je specifitnost da moti-
vaciono dejstvo ne prestaje sa njihovim zadovoljavanjem i tesko je govoriti o pra-
gu zasiéenosti takve potrebe.

17 {Jmesto iscrpnog navodenja radova u kojima se to argumentuje, pored veé navedenih radova P.

Blumberga i R. Likerta, ovde se pominju i sledeéi radovi: J. Vanek, The General Theory of Labor -
Systems, Ithaca 1970, The Purticipatory Economy Ithaca Press, 1971, J. Espinosa, A. Zim-

balist, Economic Democracy, Academic Press, 1978, B. Horvat, Polititka ekonomija socijalizma, Glo-

bus, Zagreh 1984, .

18 Ove pretpostavke su razradene u radu S. BoRita Socjainostrukturaine determinante nestabilnosti

posieratnog privrednog razvgia Jugoslavije, Institut ekonomskih nauka, Beograd 1976, str. 143-160.

9 T, Michel, »Motivacija i participacijae, Revjja 2o sociologiju, 1-2/1973.

2 Vidi cit. rad J. Espinoee i A. Zimbalista, str. 57-177.
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VaZno je da u uslovima participacije/samoupravljanja nije moguée &oveka sves-
ti na homo oceconomicus, niti je radna organizacija samo »ekonomsksa organizaci-
ja«. Ljudi nisu samo agregat individua koji udestvuje u realizaciji datog ekonom-
skog cilja ¢ija je kooperativnost nametnuta sistemom formalizovanih uloge i pra-
vila. Oni postaju socijalna grupa, zajednica, radni kolektiv, gde se kooperativnost
otekuje kao izraz pripadanja grupi i gde se ekonomski ciljevi javljaju kao sredstvo
realizacije individualnih i socijalnih ciljeva utvrdenih uz utesée zaposlenih koji
tine dati radni kolektiv. Individualno ponasanje, prema tome, nije jedini ginilac
koji doprinosi dostizanju organizacijskih ciljeva, veé su to i razliZiti oblici kolek-
tivnog delovanja zaposlenih u organizaciji. '

U zavisnosti od razvijenosti participacije/samoupravljanja moze se govoriti o
kolektivnom preduzetnistvu?! kao determinanti performanse samoupravne orga-
nizacije. Nosilac preduzetnitke funkcije je radni kolektiv odnosno telo kome rad-
nici delegiraju tu funkciju. Radzaposlenih je ono 3to ima karaktér » preduzetnid-
kog inputa«, a kriteriji uspesnosti obavljanja te funkcije jesu u vezi sa realnim
naknadama koje zaposleni dobijaju za svoj rad, jesu individualno blagostanje za-
poslenih, njihova socijalna sigurnost i stepen realizacije kolektivno utvrdenih
ekonomskih i socijalnih ciljeva organizacije. Pretpostavljene prednosti takvog
oblika kolektivnog preduzetniitva jesu umnoZeni kreativni potencijal, brie usva-
Janje inovacija i poslovnih poduhvata i manji otpor zaposlenih prema preduzet-
ni¢kim aktivnostima. Naravno, u uslovima kolektivnog preduzetniitva javlja se
problem depersonalizovane odgovornosti za preduzetni¢ke odluke i problem ne-
dovoljne meduzavisnosti preduzetni®kog odluéivanja i snodenja rizika, to u prak-
si moze nepovoljno uticati na efikasnost organizacije.

Dosadasnja istraZivanja upozoravaju da pozitivni efekti participacije/samoup-
ravljanja zaposlenih dolaze do izraZaja tamo gde postoje organizacijske i 3ire so-
cijalne pretpostavke za istinsku participaciju. U tom kontekstu znadajno je imati
u vidu &inioce motivacije 2a participaciju/samoupravijanje. O tome delom govore
dosadadnja proutavanja participacije ljudi u drustvenim i politickim aktivnosti-
ma??, ali ima i saznanja koja neposredno osvetljavaju motivaciju zaposlenih za
participaciju/samoupravijanje?3, Ta saznanja govore da je moguce razlikovati te-
tiri grupe faktora motivacije za samoupravljanje2

a) opdte socijalne inioce vezane za globalno drustvo, kao 3to je dominantan tip
svojine, koncepcija participacije/samoupravljanja, zakonska regulacija participa-
cije, globalna raspodela drustvene moéi, dominantan vrednosni sitem, karakte-
ristike sistema drustvene promocije, stav i delatnost politi¢kih faktora u odnosu
na participaciju/samoupravljanje, itd.

b) organizacijske specifitnosti, kao 8to su velitina organizacije, tip tehnologije,
ekonomska uspesnost organizacije, raspodela moéi u organizaciji, obrazovna i so-

2! Vide o tome u cit. radu S. Boltita Socjjalno-strukturalne determinante,... str. 160-184, kao i u radu
J. Zupanova Marginalije o drustvengj krizi Globus,Zagreb 1983, str. 63-84.

22 Vidi D. H. Smith, J. McCauley, Purticipation in Social and Political Activities, Josey-Bass, London
1880.

23 Jedno od takvih istrazivanja realizovao je B. Kuzmanovié; vidi njegov rad, » Motivaciono-vrednosna
osnova stava prema samoupravljanju i uéeséu u samoupravijanju «, Psiholoska istruzivanja 3 Institub
za psihologiju Filozofskog fakulteta, Beograd 1984,

24 Ovaj pregled 2inilaca motivacije za samoupravljanje preuzet je iz cit. rada B. Kuzmanoviéa, uz ma-
nie medifikaciie.
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cijalna struktura zaposlenih, dominantan stil vodstva, karakteristike informativ-
nog sistema u organizaciji, itd.

¢) specifitnosti poroditne situacije onih koji ugestvuju u odluéivanju (braénp
stanje, imovinska situacija, polozaj zene u porodici, specifian sistem vrednosti
u porodici, druitvena angaZovanost ostalih u porodici, itd.)

d) karakteristike pajedinca opéti stav prema participaciji; demografske i soci-
jalne karakteristike - pol, starost, obrazovanje, zanimanje/uloga u radnoj orga- -
nizaciji, politi¢ka angaZovanost, osobine li¢nosti (ambicioznost, dominantnost,
autoritarnost, sklonost prihvatanju rizika, tolerantnost), vrednosne orijentacije
(samoupravna orijentacija, drustveno angazovanje kao vrednosna orijentacija,
kolektivizam, otvorenost ka promenama, materijalna ili utilitarna orijentacija,
stav prema vodstvy, i orijentacija na prestiZ i ugled).

Izmeriti specifi¢no dejstvo svakog od pomenutih ¢inilaca nije do sada bilo mo-
guce pa je, stoga, bilo i tedko razviti celovite teorije i prakti¢ne modele za moti-
visanje ljudi da uéestvuju u odlu¢ivanjima o poslovima organizacije. Moze se reci
da saznanja govore da je motivacija rezultantadelovanja i odredenih crta liénosti
i organizacijskog 1 socijalnog konteksta, sto znaéi da i pod povoljnim organizaci)-
skim i socijalnim uslovima svi ljudi nece jednako biti motivisani za participaci-
Jju/samoupravljanje, ali ée nepovoljni opsti uslovidovesti do toga da se, uz one koji
su baziéno nemotivisani za takvo angazovanje, poveca broj onih koji ne zele uéest-
vovati u aktivnostima participativnih tela jer ocenjuju da takva aktivnost ne do-
prinosi ostvarivanju smislenih ciljeva samoupravljanja. Ne treba, medutim, pre-
videti da je stvarna zainieresovanost za samoupravljanje veca nego sto proizilazi
iz podataka o angazovanju ljudi u takvim aktivnostima.

4. Praktitne moguénosti motivacije za produktivniji rad

Razmisljanje o produktivnosti rada i motivaciji za rad u jugoslovenskom drustvu
valjalo bi dovesti u vezu sa onim nalazima » produktivista« koji upozoravaju da
se u produktivnosti rada manje razlikujemo od razvijenih drustava ako se ona
meri na nivou pojedinaénog radnog mesta a da su razlike vece ¢im se meri pro-
duktivnost rada na nivou pogona, radne organizacije, grane i narotito na nivou’
drustva u celini.?6 Ta se saznanja &esto previdaju pa se u raspravama o produk-
tivnosti rada u prvi plan stavlja problem produktivnosti rada radnika- izvriioca.
Iz toga proizilaze i oéekivanja posebnih doprinosa psihologa i socicloga u akcijama
podizanja produktivnosti rada. Ne potcenjujuéi potrebu motivisanja svakog po-
jedinca za produktivniji rad valja obratiti paznju na one ¢inioce koji snizavaju
grupnu i drustvenu produktivnost rada.

Umesto uopstenog zahteva da se motivide rad valja se pitati: koje vrste rada
treba posebno stimulisati, gde nedostaju valjani »motivatori« i metode motiva-
cije? Iako je to najéedée precutan stav, u mnogim raspravama o ovoj temi najvise
se traze mogucnosti za stimulisanje rada neposrednih izvriilaca (»radnikae«).?® S

25 Vidi: N. Mileusnié, Rezerve u privredi Privredni pregled, Beograd 1968, i S. Han,»Sustina, nivo i
dinumika produktivnosti rada«, Produktivnost 11/1983.

2 Ovo podseca na Tejlorov koncept »nauénog upravljanja«, gde je ndjveda painja usmerena na po-
vedanje produktivnosti rada »radnika u pogonu« vidi njegov rad, Nauéno pravijanje, Beograd 1967.
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obzirom na prethodne napomene o kljuénim domenima zaostajanja u produktiv-
nosti rada, €ini se da nedostaje vide kvalitetnog organizatorskog, administrativ-
nog, struénog, »preduzetnitkog«, inovatorskog i kreativnog rada, i naro¢ito da ne-
dostaje vide dobrog »upravljatkog« rada u globalnim drustvenim razmerama.

U gestim zahtevima da se »vide radi« ima i pojednostavljenog gledanja na fak-
tore rada i proizvodnje. Ispada da ono #to nadem drustvu danas nedostaje da do-
segne viSe nivoe materijalnog i ukupnog bogatstva jeste radu svom najuzem zna-
¢enju, kao trofenje »radne energije«, §to zna&i da kada bismo uspeli iz radnika
izvuéi vibe »radne energije« onda bi stvari krenule nabolje. Na ekonemistima je
da daju kompetentan odgovor na pitanje: raspolaZe li radnik sa vise drugih »fak-
tora« proizvodnje za vide rada i da li ima ekonomskih uslova za realizaciju veée
proizvodnje? Ako nedostaju te materijalne pretpostavke »veéeg rada« onda
nema izgleda da se bilo kojim metodama motivacije za rad ostvare pozitivne pro-
mene u ponasanju zaposlenih.

Treba priznati, medutim, da ima dosta otvorenih pitanja i povodom izbora naj-
adekvatnijeg pristupa u motivaciji za rad. Razli¢ite teorije motivacije u osnovi
polaze od dva relativno suprotstavijena shvatanja doveka: homo oeconomicusa i
homo humanuma U prvom sluéaju Sovek se shvata kao » proratunato bice« koje
tefi maksimiranju materijalnih koristi; u drugom sluéaju ¢ovek se vidi kao biée
bogatih ljudskih potreba kome je ljudska samorealizacija najdublja potreba.
MoZe se redi da je u nasu osnovnu zamisao samoupravljanja ugradena teorija mo-
tivacije koja ratuna sa &ovekom »bogatih ljudskih potreba«, koji tezi uslovima
za ispunjenje vlastitih ljudskih moguénosti i koji je zadovoljniji i produktivniji
xada postoje uslovi za istinsko samoupravljanje. Danas, kada mnoge stvari ¢ini-
mo upitnim, moramo se zapitati: da li mo2e biti efikasna motivacija za rad u real-
nim uslovima sdmoupravljanja koja pretpostavlja da su presudni uslovi za pro-
duktivniji rad u domenu humanizacije rada i omoguéavanju éovekove samoak-
tualizacije, & ne u nivou zadovoljavanja materijalnih uslova zivota ljudi?

Mnogo je, naravno, teorijskih argumenata u prilog samoupravnog modela or-
ganizatije drustva. Samoupravna radna organizacija, zbog uloge ljudskog fakto-
ra, potencijalno je efikasnija od organizacija u sistemima privatne i drzavne svo-
Jine. Ima i odredenih empirijskih dokaza u prilog veée efikasnosti samoupravne
*adne organizacije. Paradoksaino je da se do takvih makar parcijalnih, empirij-
skih dokaza u prilog samoupravne (»participativne«) organizacije doslo ée3ée u
istrativanjima organizacija u zapadnim drustvima, dok su saznanja o ekonomskoj
efikasnosti samoupravnih organizacija u Jugoslaviji ¢esée radala sumnju nego
poverenje u racionalnost samoupravne organizacije.??

U tim okvirima sporna je bila i teorija motivacije sa kojom se ratunalo u opstoj
zamisli sistema samoupravljanja u nas. Za neke je to razlog da se posumnja u os-
novnost humanistiéke vizije ¢oveka i modela drustvene organizacije koji raéuna-
Ju sa &ovekom kao biéem »bogatih ljudskih potreba«. Mislim da se pri tome za-
boravlja reaina priroda »industrijskog« rada u danainjem jugoslovenakom drust-
vu koja uslovljava instrumentaini odnosljudi prema radu. Time je, bar u osnovnoj
tendenciji, opredeljen primeren oblik motivacije za rad. Jer, tamo gde rad nema

7 Vidi B. Kawtit, V. Anton¢i#, Samoupravna urejenost in gospodarska uspefnost delovnih organiza-
cjak, Delavska enotnost, Ljubljana 1978
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nikahvu vrednost sa stanovista potreba pojedinca, motivacija za rad nije moguéa
sem u obliku prinude Ako je rad sa stanoviita pojedinca instrumentalna vrednost
primerena je motivacija za rad koja se oslanja na manipulaciju onim »dobrima«
zbog kqjih fovek radii utoliko je efikasnija 5to omoguéuje primereniju raspodelu
tih »dobara« prema razli¢itim radnim doprinosima. Tek onda kada je rad vred-
nost po sebimanipulacija » dobrima « koja proizlaze kao rezultat rada gubi znaéaj
primarne osnove za motivaciju a »obogaéivanje rada« moZe biti vazan éinilac mo-
tivacije za rad. .

Ako se zaboravi na meduzavisnost prirode rada i motivacije za rad onda se u
praksi desava da se u jednom sluéaju primenjuje tzv. nematerijalna stimulacija
zaposlenih mada je njihov odnos prema radu objektivno instrumentalan, dok se
ponekad i onaj rad koji ima za ljude znaéenje vrednosti po sebi (kao §to je stva-
ralaéki, umetni¢ki, nauéni i slitan rad) nastoji stimulisati istim oblicima ekonom-.
ske stimulacije kao i svaki drugi repetitivan rad. Sve ovo 3to je do sada re¢eno upo-
zorava da se moramo kloniti jednostranih i univerzalnih metoda motivacije za rad
i da efikasno podsticanje ljudi za produktivniji rad zavisi od mnogih okolnosti od ko-
jih su samo neke vezane za pojedince koje zelimo motivisati za rad.

Uz sve rezerve prema dosadasnjim teorijama motivacije valja reéi da mnoga sa-
znanja do kojih se doslo uz pomo¢ tih teorija ked nas u praksi nisu jo& dovoljno
‘doslo do izrazaja. Neka od tih saznanja su na prvi pogled gotovo trivijalne istine,
kao §to su ona iz tzv. teorije oéekivanja. Jasno je, na primer, da ée ljudi voditi ra-
¢una o tome jesu li veci radni napori dovoljno povezani sa uspeinim obavljanjem
posla. Ako radnik procenjuje da njegov veéi radni napor, zbog lo3e organizacije
rada i drugih uslova, neée dovesti do uspesnije obavljenog posla, njegova sprem-
nost da »radi viSe« bi¢e svakako mala. Isto tako, ljudi se pitaju: kakva je veza iz-
medu uspesnijeg rada i nagrada za rad? Sto je ta veza manja ili manje vidljiva
za radnika, to je verovatnoéa veéeg rada manja. Najzad, vaino je kako ljudi vred-
nuju ono $to dobijaju kao naknadu za rad. Stalno se moramo pitati: dolazi li do
promena u vrednosnim orijentacijama zaposlenih i drustva u celini, jesu li vred-
nosne orijentacije svih socijalnih grupa iste i jesu li metodi motivacije uskladeni
sa tim vrednosnim orijentacijama?

O tendencijama menjanja vrednosnih orijentacija posredno govore i rezultati
istrazivanja motivacije za rad u nasim radnim organizacijama. Iz pregleda takvih
istrazivanja (B. Sverka?8) dolazi se do saznanja da je u proteklih desetak godina
doslo do rasta znaéajnosti li¢nog dohotka kao motivatora za rad 1 da je taj moti-
vator danas za veéinu socijalnih grupa najznaéajniji, posebno kod radnika. Moglo
bi se naci dosta razloga takvoj tendenciji. Ne ulaze¢i ovde u takvu analizu valja
upozoriti na éinjenicu da se nalazimo u ozbiljnoj ekonomskoj krizi u kojoj su ras-
poloziva materijalna sredstva za podsticanje veée proizvodnje izrazito oskudna pa
su moguénosti za materijalnu stimulaciju putem veéih li¢nih dohodaka takode
vrlo ograni¢ene. Ima li izlaza iz takve situacije? Apeli koji traze ozivljavanje pat-
riotskih, altruisti¢kih i drugih moralnih obzira ne mogu biti dovoljan podsticaj
produktivnijem radu. Mislim da bi valjalo preveriti u praksi delotvornost nekih
oblika »materijalnih«, ali nenovéanih stimulacija za produktivniji rad, tako sto

28 B. Sverko, »Istradivanja hijerarhije motivacijskih faktora u nasoj industriji i n‘:jesto us_obngg
dohotka u toj hijerarhiji«, u knjizi: J. Obradovi¢, ured., Psikologija i sociologija organizacye
Skolska knjiga, Zagreb 1982.
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¢e za natproseéne rezultate rada éoveku biti data moguénost da radi manji broj
dana u nedelji, da ima znatno du%i godisnji odmor, da ranije ode u penziju, da na
teret radne organizacije stekne i ona znanja koja nisu neposredno vezana za nje-
govo radno mesto pa ni za delatnost radne organizacije, da se obezbede sredstva
za temeljitu razradu inovacije ako se radi o inovatoru i sl. Indirektno, svaki od po-
menutih oblika »nagrade za rad« trazi i novéana sredstva radne organizacije, s
tim da sva sredstva ne moraju biti na raspolaganju organizaciji u mementu na-
gradivanja radnika. Bitno je, medutim, da tim putem radnik realne pobolisava
svagje blagostanje ne pretvarajuéi svoj rad kao sredstvo sticanja blagostanjea naj-
pre u novcu kojim se onda placaju dobra koja donose blagostanje. O realisti¢nosti
ovih ideja danas je tesko govoriti jer je u praksi dijapazon metoda stimuiacije za
rad vrlo oskudan pa je stvorena i drustvena klima u kojoj nema mnogo podrike
idejama koje bi isle na obogadivanje te prakse. Stvoreno je uverenje da je svakom
coveku jedino vaZno koliko novea moze obezbediti radom ili bilo kojom drugom
aktivnostu, zbog cega jedine 5t0 moze uticati na ponasanje toveka jeste mogué-
nost sticanja vece ili manje koli¢ine novca. Ne ulazeéi ovde u analizu okolnosti
koje radaju i podsti¢u takva uverenja, vazno je jo3 jednom ponoviti: u vremenu
krize isklju¢ivo na takvim pretpostavkama nije moguée doti do ngjfiremotivacije
ljudi za rad. .

U ekonomskoj teoriji. kada se traga za moguénostima preckreta u ekonomskim
trendovima koji bi jednu nerazvijenu privredu pokrenuli na put ekonomskog raz-
voja, pominje se, pored ostalog, i potreba tzv. nvelikog udara« (»big push theory
of economic development «}22, Mozda bismo po analogiji sa tom teorijom mogli
tragati za teorijom »velikog udara« u pokretanju trendova produktivnosti rada
1 druitvenograzvoja 5to je preduslov preokreta u ponasanju ljudi u sferi rada. O&i-
to je da se danas u svim sferama rada radi manje, manje kvalitetno nego sto bi
bilo nuzno, moguce i pozeljno. Ak~ se trazi odgovor na pitanje sta €initi da dode
do »velikog preckretae u odnosu ljudi prema radu u svim oblastima i oblicima
rada, onda bih ja najprije upozorio da stvari treba podeti menjatiiz pretpostavke glo-
balnog drustva. Ne mislim, naravno, da se na mikro-nivou {nivou pojedinaénih
radnih organizaeija) ne mogu i ne moraju &initi svi napori da se promene okol-
nosti koje omogucavaju da se éesto zakasnjava na posao, da se olako ide na bo-
lovanje, da se hude u toku radnogvremena bez rada, i sl. Vise sati efektivnog rada
sigurno bi zna¢ilo ekonomiéniju i veéu proizvodnju. Ali, da bi do takvih promena
u ponasanju doslo u svakojorganizaciji mora se promeniti drustvena klima u glo-
balnom drudtvu. mora docéi do »velike preorijentacije« u kojoj »uspedan ¢ovek«
nede biti onaj ko ima mnogo uz §to manje rada, veé¢ ée »1 spesan éovek « biti onaj
koji maksimalnoe koristi svoje radnesposobnosti da bi za -dno sa drugimastvarao
5to vise realnog bogatstva sebi i drustvu u celini. Promer -adasnje drustvene kli-
me (koja sada ne podsti¢e i ne podrzava rad) jeste. pot 1 misljenju, taj »veliki
udar« kajim se otvara put izlaska iz krize.

lako protiiena drustvene klime nije laka i jednos' .1a drustvena promena,

neke su stvari koje takvu promenu donose dosta jasr  »Drustvena klima« kojz
odreduje » obrasce uspjednog tovjeka« pre svega s« otvara realnim sistemom

# Vidi G. Meier, ed., Leading Issues in Economic Development, Oxford Unjversity Press, 1976, i S.
Sharma, Teorjia i politihz privrednog razvoja ¥ zemfpama u razvujy, Infotmator, Zagreb 1977 str,
69-70,
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drustvene promocije, 1zborom ljudi za drustveno znaéajne uloge. Ako u sadasnjem
sistemu drustvene promocije ne budu moguée radikalnije promene, ako ée zna-
¢ajne drustvene uloge i dalje preuzimati ljudi za koje se nete moéi reci da su to
najbolji predstavnici »ljudi od rada«, onda je jasho da neée doéi do bitnih prome-
na u ponasanju u celom »univerzumu rada«. Svi napori da se u mikro-strukturi
drustva pokrenu ljudi da rade vide, kvalitetnije, ostat¢e bez pravih i trajnih efe-
kata ako ne dode do takve globalne drudtvene promene.

Naravno, promene globalne druftvene klime i globalnih obrazaca druftvenog
uspona pojedinaca samo je pofefna karika u lancu drustvenih promena na putu
uspeénije motivacije ljudi za produktivniji rad. Moraju se istovremeno otkloniti
i drugi problemi koji smizavaju spremnost ljudi za produktivniji rad. Reé je, naj-
pre, 0 promenama u organizacyji rada koja sada cesto ¢ine neracionalnim uspjes-
niji rad jednog segmenta (pojedinca, radne grupe, pogone i sl.) usled neusagla-
genog rada drugih segmenata radnog »organizma«.

Poseban je problem u sistemu nagradivanja radakoji dovodi u pitanje jednu od
-osnovnih pretpostavki uspegne motivacije zaposlenih za rad, a to je da ée veéi rad-
nl napor i uspesnije uraden posao rezultirati u veéoj koristi za datog pojedinca.
Danas je tesko uveriti ljude da ée »vide rada znaéiti i vede li¢ne dohotke «. Njihovo
zivotno iskustvo ide protiv takvog oéekivanja. Da bi se promenila takva negativna
otekivanja ljudi potrebne su, naravno, sistemske promene u nagradivanju rada i
to, opet, ¥ razmerama globalnog druétva. Na Zalost, i dalje se u raspravama o ras-
podeli najveci naglasak stavlja na odnose u interng raspodeli, na male razlike
medu liénim primanjima zaposlenih unutar pojedinaénih radnih organizacija. Si-
gurno je da ¢e nepoveljno uticati na rad ljudi saznanje da se za razli¢it rad u rad-
noj organizaciji najéesée dobija isti liéni dohodak i da najstruéniji i najkvalitetniji
rad nece biti bitno drugaéije nagraden nego najnekvalifikovaniji i najrutinskiji
rad. Ali, najozbiljniji sistemskiproblem raspodele u nagem drustvu je veé dugi niz
godina u tome Sto se za isti rad u razli¢itim radnim organizacijama, delatnostima
i oblastima rada dobijaju zna&gino razli¢ita litna primanja (uz licne dohotke tu
su i druga primanja).3 Dok god bude moguce da se jednostavnim prelaskom u
drugu radnu organizaciju gde se za isti posao, istog, a éesto i manjeg inteziteta
i manje slozenosti, moze dobiti neuporedivo veéi liéni dohodak, biée nedelotvorni
mehanizmi motivacije za rad koji polaze od pretpostavke da ée vise rada donositi
vete liéne dohotke u datoj radnoj organizaciji. Mislim da otpor takvoj motivaciji
ljudi ne pruzaju samo zato sto je dodatni dohodak za dodatni rad ovde suvise mali,
vet i zbog toga jer je ukupni [judski tretman u takvom globalnom sistemu nagra-
divanja rada neadekvatan. Ako objektivno veéini nije moguée doéi u organizaciju
gde se za isti rad dobija vise novca i drugih pogodnosti, veéina moZe snizavanjem
rada u vlastitoj organizaciji bar delimi¢no ublazavati drustvenu nepravdu za ne-
jednako nagradivanje istovrsnog rada. Negativne posledice takvog rada po glo-
balnu produktivnost rada danas su otigledne i zato se do promena u trendovima
produktivnosti ne moze doéi bez promena u sistemu globalne raspodele rezultata
rada koje ¢e obezbediti da se za jednaki rad Zivi jednako dobro u svakom delu ove
zemlje.

% Vidi o tome, M. Koroiié, Ekonomske nejednakosti u jugosiovenskoj privredi, Liber, Zagreb, 1983, i
E. Berkovié, Socijuine nejednakosti u Jugoslaviji Ekonomika, Beograd 1966.
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Valja reéi ovde jos nesto. Danas mnogi nisu spremni raditi vise, jer i kad uspeju
ostvariti veca li¢na primanja ve¢im radom to jos uvek ne znati da ée biti u prilici
da realno Zive bolje. Zbog nejasnih odnosau sticanju liénih primanja (u drustve-
nom i privatnom sektoru), zbog neizgradenih kriterija za ocenu adekvatnostina-
grade za rad za svaki konkretan oblik rada, i narocito zbog nespremnosti drzavnih
organa da efikasno Stite i ostvaruju zakone i druge opate drustvene norme, stvo-
rena je druitvena klima nepoverenja prema svima koji imaju vise sredstava za
zadovoljavanje vlastitih potreba, stvoreno je uverenje da se po osnovu rada ne
mote Ziveti dobro i da su sve izrazitije razlike u li¢nim primanjima i imovini nep-
rihvatljive socijalne razlike koje treba razli¢itim ekonomskim i drugim merama
smanjivati. Podozrenje sredine, $ikaniranja opétinskih sluzbi, nesiguran eko-
nomski poloZaj usled stainih mera poveéanog oporezivanja prihoda i imovine, ¢es-
ta su kazna onima kojima je drustvo omoguéilo da uz vige rada ostvare i veéa litna -
primanja. Poreska politika i druge mere socijalne politike, koje imaju naéelnu
drustvenu podrsku zbog potrebe smanjivanja nelegitimnik socijalnih razlika,
u 8vojoj konkretnoj izvedbi ne prave dovoljne razlike izmedu enih koji veé pri-
hode i imovinu sti¢u prihodima iz rada i onih koji koriste druge moguénosti bo-
gatenja, pa je razumljivo dto takve mere demotivisu ljude za veéi i kvalitetniji
rad.'

Takva drustvena klima, stvorena mnogim merama ekonomske i socijalne
polituke, ima posebno negativne efekte po motivaciji za kreativnirad, izuzetan
rad, koji podrazumeva i izuzetne nagrade za takav rad. Tu spada i tzv. pred-
uzetnitki rad u dobrom zna&aju te reéi, gde se podrazumeva sposobnost uspes-
ne ekonomske pripreme inovacija, sposobnost kombinovanja proizvodnih fak-
tora radi maksimiranja ekonomskih dobitaka i spremnost da se donose odluke
uz dobru procenu rizika takvih odluka. Danas to ni u uslovima kapitalizma nije
presudni individualni preduzetniéki rad3!, ve¢ je to rad timova sposobnih,
struénih i kreativnih ljudi koji povezuju upotrebljiva nova znanja i srestva radi
generiranja novih proizvoda, radi racionalnijeg koriséenja sve oskudnijih pro-
izvodnih sredstava. U na&im uslovima svi zaposleni su potencijalno nosioci
preduzetnicke funkcije, a realno su to pojedinci i grupe u struénim stuzbama,
poslovodnim organima i organima samoupravljanja koji u¢estvuju u priprema-
nju i donogenju osnovnih poslovnih odluka. Na zalost, u sadasnjim uslovima ne
dolaze dovoljno do izrazaja ni pozitivne ni negativne posledice za pojedince koji
realno ucestvuju u donodenju poslovnih odluka. Jasno je da to ne podstiée
kreativno i inovativno ponasanje pojedinaca u obnavijanju preduzetnitke
funkcije u nasim radnim organizacijama. O¢ito je, kada se govori o motivaciji
za rad u Jugoslaviji, ne mogu nadoknaditi gubici i propustene sanse koje su po-
sledica neadekvatnog upravijadkog radai u okvirima radne organizacije i u ok-
virima drustva u celini. Problematika motivacije za rad oéito nije ni jednostav-
na niti je svodiva na probleme psiholoski podsticaja individualnog rada.

3 Na tu ¢injenicu ukazivao je J. K. Galbraight, u knjizi Nova industrijsku driava, Stvarnost, Zagreb
1970. U novije vreme, medutin, ponovo se podstide i individualno preduzetnistvo,pa i preduzetnidtvo
unutar firme (»intrapreneurship«); vidi, nu primer, éasopis Economic Impact 3/1984, str. 54-62.
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SOCIOLOGICAL APPROACH TO MOTIVATION FOR WORK IN SELF-MA-
NAGED ORGANIZATIONS

SILVANO BOLCIC

After rewieving of most influential contemporary theories of motivation, and specifying
possible relations between self-management and motivation, the paper contains discus-
sion of some practical aspects of motivation for productive work in Yugoslavia. It stresses
the need of motivating of all groups of employed people, not only of »ordinary workers«,
and especially those performing organizational, managerial and entrepreneurial roles in
organizations, Motivation assumes changes not only in the system of remuneration wit-
hin individual organizations, but even more appropriate system of social promotion at the
societal level based on the principle that »socially succesfull « persons in the society are
those with best records in work activities. Policy-makers should create, by practical mea-
sures, a new npocial climate« which will support npeople of work« and alowe to
people to live considerably better if they work better.



