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ZADOVOLJSTVO POSLOM: NAGRADIVANJE, NAPREDOVANJE
I USAVRSAVANJE U RACUNOVODSTVENOJ PROFESIJI

Apstrakt

Svrha ovoga rada je da predstavi rezultate istrazivanja u vezi zadovoljstva
poslom u domicilnim racunovodstvenim agencijama i ukaze na znacaj
nagradivanja, napredovanja i usavrSavanja u ra¢unovodstvenoj profesiji. Da
bi se obezbedio odgovarajuéi kvalitet zaposlenih u ra¢unovodstvenim
agencijama, neophodno je ponuditi odgovarajuci nivo zarada, ali to je samo
potreban, a ne i dovoljan uslov. U novoj ekonomije 21. veka odnosnho eri
znanja dogadaju se promene u sistemu vrednosti zaposlenih koji pored
adekvatne zarade, sve viSe pridaju znacaj profesionalnom razvoju i
napredovanju u karijeri. U radu se teorijski i prakticno analiziraju faktori
motivacije zaposlenih kao Sto su: zadovoljstvo nagradivanjem i
zadovoljstvo moguénostima napredovanja i usavrSavanja i predlazu se mere
za poboljSanje zadovoljstva poslom.

Kljuéne reli: zadovoljstvo poslom, nagradivanje, napredovanje,
usavrSavanje, racunovodstvena profesija.

Uvod

Racunovodstvo predstavlja jednu od najznacajnijih profesija u
ekonomiji i  poslovanju. Racunovodstvena profesija  obuhvata
specijalizovane strucnjake (profesionalce) za vodenje poslovnih knjiga,
sastavljanje finansijskih izvestaja i njihovu reviziju. Medunarodno priznata
profesionalna zvanja su: racunovoda, ovlas¢eni racunovoda i ovlaScéeni
javni racunovoda. U savremenim uslovima poslovanja racunovodstvena
profesija ima visok nivo odgovornosti u obezbedenju kvalitetnog
finansijskog izveStavanja. lzazovi koji su stavljeni pred raunovodstvenu
profesiju odnosno pred profesionalne racunovode u uslovima neprekidne
teZnje ka harmonizaciji finansijskog izveStavanja na globalnom nivou, kao i
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ka Sto veéem zadovoljavanju potreba korisnika finansijskih izvestaja su
veoma veliki.

Vazno je da se unapredeno znanje iz racunovodstva prelije u povecanje
nivoa ukupne baze znanja vezanog za vaznost dobrog finansijskog
izveStavanja. Kvalitetno upravljanje ljudskim potencijalima kljuc¢ je
podizanja proizvodnosti rada i kvaliteta finansijskog izveStavanja.
Kontinuirani proces edukacije ljudskih potencijala prema potpunom
kvalitetu zna¢i prevashodno primeniti adekvatan sistem motivacije i
nagradivanja kao podrSke upravljanja ljudskim resursima. Organizacije koje
pruzaju racunovodstvene i druge usluge, da bi sacuvale konkurentsku
prednost, moraju da zadrze kvalitetne zaposlene jac¢ajuéi njihovu motivaciju
pre svega unapredujuéi sisteme zadovoljstva poslom aspektima rada
(nagradivanje, napredovanje i usavrsavanje).

Ovaj rad je struktuiran iz 6 delova. Prvi deo obuhvata uvodna razmatranja o
izazovima koji su stavljeni pred profesionalne racunovode. Drugi deo rada
odnosi se na pojmovno odredenje zadovoljstva poslom. Tre¢i deo rada
posveéen je teorijama zadovoljstva poslom: Hercbergovoj teoriji dva
faktora i Lokovoj teoriji. U Cetvrtom delu rada predstavljeni su osnovni
faktori zadovoljstva poslom, s naglaskom na zadovoljstvo nagradivanjem i
moguénostima napredovanja i usavrSavanja. Peti deo rada predstavlja
istrazivanje koje je sprovedeno u dve ra¢unovodstvene agencije (,,Klaris* i
,»Korekta®) sa sediStem u Novom Sadu, na uzorku od 36 zaposlena radnika
metodom upitnika. Na kraju rada, slede zaklju¢na razmatranja i dat je spisak
koris¢ene literature.

2. Pojmovno odredenje zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom je procena karakteristika posla i emocionalnih
iskustava na poslu. Merenje zadovoljstva poslom je ustvari merenje reakcija
na posao. Zaposleni mogu da budu zadovoljni nekim aspektima posla, dok
su simultano nezadovoljni drugim aspektima. Na primer, moZe vam se
dopadati sistem nagradivanja, ali da budete manje zadovoljni moguénostima
napredovanja i usavrSavanja. Zadovoljstvo poslom se moze definisati kao
kognitivna, afektivna i evaluativna reakcija pojedinca na svoj posao [16].
Kao i drugi stavovi, zadovoljstvo poslom ima tri osnovne komponente: 1.
kognitivna komponenta sadrzi ono $to Covek veruje da zna o predmetu
stava, 2. evaluativha komponenta odnosi se na to koliko volimo ili ne
volimo neku stvar (ili osobu) i 3. bihejvioristicCka komponenta sadrZi
odredenu predispoziciju da se deluje u odredenom smeru. Zbog cega su neki
ljudi zadovoljniji svojim poslom od drugih? Kojim osnovnim procesima se
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moZe objasniti zadovoljstvo ljudi svojim poslom? Odgovori na ova vaZzna
pitanja mogu se naci u razli¢itim teorijama zadovoljstva poslom:

1. Hercbergova teorija dva faktora;
2. Lokova teorija vrednosti.

3. Hercbergova teorija dva faktora i Lokova teorija

Pre vie od trideset godina Frederik Hercberg (Frederick Herzberg) ispitao
je vise od dvesta racunovoda i inzenjera 0 njihovim stavovima prema poslu
[6]. U srediSte teorije Hercberg postavlja nezadovoljstvo, odnosho
zadovoljstvo poslom, koje proistie iz dve grupe faktora: 1. higijenski
faktori i 2. motivacioni faktori. Nezadovoljstvo poslom se dovodi u vezu sa
spoljadnjim faktorima odnosno uslovima koji okruzuju posao (na primer, sa
kvalitetom kontrole, platom, politikom kompanije, fizickim radnim
uslovima, odnosima sa drugima, sigurno$¢u posla), a ne sa samim poslom.
Zbog toga §to ovi faktori onemogucavaju negativne reakcije Hercberg ih je
nazvao higijenskim faktorima (ili faktorima odrZavanja). S druge strane,
zadovoljstvo se dovodi u vezu sa faktorima koji se ticu samog posla ili
ishoda koji je direktna posledica rada, kao S$to su: mogucnosti za
napredovanje, moguénosti za li¢ni razvoj, priznanje, odgovornost, uspeh na
poslu. S obzirom da se ovi faktori vezuju za visok stepen zadovoljstva
poslom, Hercberg ih je nazvao motivacionim faktorima (motivatorima).
Hercbergova podela na motivacione i higijenske faktore naziva se teorijom
zadovoljstva poslom dva faktora.

Sustina Hercbergovog prilaza [9] je u tvrdnji da odstranjivanjem faktora
koji izazivaju nezadovoljstvo Coveka ne vodi obavezno ka uvecanju
zadovoljstva i obrnuto. Rast zadovoljstva ostvaruje se pod uticajem
motivacionih faktora, a prelaz od nezadovoljstva ka njegovom odsustvu
postize se uz uticaj spoljnih faktora. Prema njemu menadZer treba da
prevashodno paznju usmeri na nezadovoljstva Coveka, a tek zatim uz pomo¢
motivacionih faktora da obezbedi zadovoljstvo.
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Nezadovoljstvo poslom

Higijenski faktori

e Kvalitet nadzora

e Plata

e Politika kompanije

e  Fizicki radni uslovi

e QOdnosisa drugima

e Sigurnost posla

-

Zadovoljstvo poslom

/

Motivacioni faktori

e Moguénosti za napredovanje

e Mogucnosti za licni razvoj

e Priznanje

e (Odgovornost

e Uspeh na poslu

N

/

Slika 1. Hercbergova teorija dva faktora

Izvor: [6]

Lokova (Locke) teorija navodi da zadovoljstvo poslom postoji u onoj meri u
kojoj ishod posla (kao Sto je nagrada koju prima pojedinac) odgovara
Zeljenim [6]. Na primer, ako ljudi dobiju vise ishoda koje cene, oni ¢e biti
zadovoljniji. Postupak rada moZe biti poznat radniku, ali ako on ne zna cilj
zbog koga radi posao, motivacija ¢e biti niska. Lokova teorija istice da se
visina zadovoljstva pojedinim aspektima posla vezuje za visinu nesklada
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izmedu onih aspekata posla koje jedna osoba ima i onih koje prizeljkuje.
Istrazivanje je pokazalo da, $to je veci nesklad, to je manje zadovoljstvo.

4. Osnovni faktori zadovoljstva poslom: nagradivanje, moguénosti
napredovanja i usavrsavanja

Tokom proteklih sedamdeset godina, istrazivadi su sproveli na hiljade
studija koje su se bavile pitanjem zadovoljstva poslom. Mnoge od ovih
studija identifikovale su faktore od kojih zavisi da 1i ¢e ljudi biti
zadovoljniji ili nezadovoljniji svojim poslom. Mada su identifikovani brojni
faktori, oni se mogu svrstati u dve Siroke kategorije [6]: a) organizacione
determinante zadovoljstva poslom — one koje se tiu organizacije i
izvrSenog posla (1. sistem nagradivanja — odnosi se na distribuciju plata,
stimulacije i unapredenja, 2. percipirani kvalitet kontrole — kompetentnost
supervizora, dobra komunikacija sa supervizorom, 3. decentralizacija mo¢i
— ve¢i broj ljudi moze da donosi odluke, 4. radne i socijalne stimulacije
(neopterecenost poslom, zanimljiv i izazovan posao), 5. prijatni radni
uslovi), b) licne determinante zadovoljstva poslom — one koje se odnose na
licne karakteristike samih zaposlenih (1. neke promenljive osobine licnosti
(samopostovanje i sposobnost da se podnese stres), 2. status i radni staz —
visi poloZaj u organizacionoj hijerarhiji, 3. saglasnost posla sa interesima
pojedinca, 4. opSte zadovoljstvo Zivotom — zadovoljstvo aspektima Zivota
koji nisu u vezi sa poslom).

Prema Polu Leviju (Paul E. Levy) preduslovi za zadovoljstvo poslom su
[11]:

1. Karakteristike posla. IstraZivanje je pokazalo stalnu vezu izmedu
videnja zaposlenog o karakteristikama njegovog posla i nivoa
zadovoljstva poslom Sto vise zaposleni vide da njihovi poslovi pruZaju
nezavisnost, identitet radnog zadatka, raznovrsnost zadataka, znacaj
zadataka i povratnu informaciju o njihovom poslu, to su oni
zadovoljniji svojim poslom. Znaci, na zadovoljstvo poslom jedne osobe
uticu: struktura posla i ono §to taj posao pruza.

2. Licne karakteristike. Jedna grupa istrazivaca je navela da stabilnost
nivoa zadovoljstva poslom proizilazi iz afektivne dispozicije, ili
tendencije da reagujemo na pojedine stimulanse iz okruzenja na
unapred odreden nacin koji je zasnovan na afektivnoj osnovi. Drugim
re¢ima, neki pojedinci reaguju na svet oko sebe na pozeljan nacin, dok
drugi reaguju na nepozeljan naéin. Afektivna dispozicija, dakle,
objaSnjava kako kod nekih pojedinaca postoji stabilan nivo
zadovoljstva poslom. Druga grupa istrazivaca se fokusirala na genetske
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razlike kao objadnjenje za stabilnost nivoa zadovoljstva poslom.Oni su
utvrdili da ima nekog genetskog doprinosa na nivo zadovoljstva poslom
kod svakog pojedinca. Treca grupa istrazivaa je utvrdila da su
pojedinci sa visokim samopoStovajem zadovoljniji sa svojim poslom.
Nacin na koji ljudi vide (ili ocenjuju) sami sebe direktno uti¢e na naéin
na koji dozivljavaju svoj posao i svoje Zivote.

3. Socijalni faktori. Pod pravedno$¢u u organizaciji podrazumevamo
jednostavno ulogu postenja na radnom mestu. IstraZivanje je pokazalo
da poStenje u organizaciji uti¢e na zadovoljstvo poslom kroz njen
efekat na podrSku na poslu i na odnose izmedu rukovodilaca i
zaposlenih. Varijabla uloge na poslu takode uti¢e na zadovoljstvo
poslom. Na primer, ako ste imali posao na kom niste bili potpuno
sigurni koja je bila vaSa uloga ili funkcija u organizaciji, mozete da
razumete negativan efekat koji ta nejasnost ima na zadovoljstvo
poslom.

4. Mogucnosti za napredovanje. OcCigledni preduslovi ovde ukljuéuju
dobru platu, odli¢ne beneficije, i mogucnost za napredovanjem i
unapredenjem. Na primer, istraZivanje je pokazalo da $to su menadZeri
viSe unapredivani, to su oni zadovoljniji svojim poslom. Konflikt
posao-porodica je u negativnoj korelaciji i sa zadovoljstvom posla i sa
zadovoljstvom Zivota uopste. Na primer, zaposleni sa visokim nivoom
konflikta najceS¢e su manje zadovoljni svojim poslovima (i svojim
Zivotima uopste) nego zaposleni sa niskim nivoom konflikta.

Znaajni materijalni motivatori su: zarade (plate), bonusi, naknade za
inovacije i poboljsanje posla, kao i ¢itav niz naknada koje se ogledaju kroz
penzijsko i zdravstveno osiguranje, Zivotno osiguranje, godiSnje odmore,
prazni¢ne nagrade, stipendije, putovanja, specijalizacije, placena odsustva,
koris¢enje automobila i telefona organizacije. Vecina istraZivanja je
pokazala da se zadovoljstvo zaradom povecava, ako postoji verovanje da je
u organizaciji pravican sistem zarada, kako u pogledu visine zarada, tako i u
pogledu kriterijuma koji se uvazavaju kod odredivanja te visine. Neki od
kriterijuma koji osiguravaju da nagradivanje u organizaciji ima stimulativan
efekat su [7]: 1. postojanje tacnog i kvalitetnog procenjivanja radne
uspesnosti, 2. postojanje visokih i jasnih standarda za sve zaposlene, 3.
nagradivanje bi trebalo da prati svaku uspes$nu realizaciju itd. Inostrane
studije [2], [3], [10] ukazuju na uticaj rodnih razlika na vrednosti
zaposlenih. Zene pridaju veéu vaznost drustvenim i emocionalnim
aspektima radnog mesta, pozitivnim meduljudskim odnosima, dok muskarci
pridaju veéi znadaj visokim zaradama i moguénostima za napredovanje i
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sigurnosti na poslu. Visok kvalitet Zivota uglavnom doprinosi produktivnim
aktivnostima ¢oveka [13].

U novoj ekonomiji 21. veka, radnici znanja oc¢ekuju neprekidno ucenje i
usavrsavanje. Uloga menadZera, direktora - rukovodioca u napredovanju i
usavrSavanju i uopSte u razvoju individualne karijere je velika. Oni treba da
konstantno rade na motivaciji i stimulaciji zaposlenih da svoja znanja i
sposobnosti permanentno inoviraju i unapreduju. Kada su u pitanju
organizacije koje pruzaju raunovodstvene i druge usluge odnosno
racunovodstvene agencije to podrazumeva permanentnu edukaciju i
savetovanje o primeni propisa iz racunovodstveno - knjigovodstveno -
finansijsko - poreskog segmenta poslovanja Klijenata. Klijenti agencije su
razli¢itih pravnih formi: mala, srednja i velika preduzeca; preduzetnici
(radnje), ostala pravna lica: sportski klubovi, udruzenja gradana i sli¢no,
kao i razli¢itih delatnosti: trgovina na veliko i malo; proizvodnja i pruZanje
usluga; uvoz i izvoz; komisioni; menjacénice itd.

Danas, napredovanje zna¢i mnogo vise od penjanja po hijerarhijskoj lestvici
organizacije (vertikalno kretanje u organizaciji). Pored toga, ono treba da
ukljucuje Sirenje znanja i vestina, tj. kretanje na istom hijerarhijskom nivou
ka sloZenijim i vaznijim ili drugadijim zadacima (napredovanje u struénom
pogledu) odnosno horizontalno kretanje. Bitno je da svaka organizacija
razradi sistem napredovanja za svoje zaposlene i uklju¢i ne samo vertikalne,
ve¢ 1 horizontalne pravce profesionalne mobilnosti [1], koji znace
sposobnost rada na kompleksnijim i izazovnijim zadacima i poslovima
unutar odredenog zanimanja i profesije. Moraju se znati jasni kriterijumi za
napredovanje. Zaposleni moraju biti svesni da se njihov rad prati i ceni, jer
to u znacajnoj meri uti¢e na njihovu motivaciju i zadovoljstvo. Tri glavne
vrste nagrada koje traZe zaposleni u organizacijama su: 1. beneficije koje
pruza organizacija, kao $to su zarada, bonusi, moguénosti za razvoj karijere,
2. nagrade koje dolaze iz sadrzaja samog posla i obuhvataju motivacione
karakteristike posla kao §to su: autonomija, jasnoca uloga i obuka, 3.
nagrade su u vezi sa interakcijama sa drugim ljudima na poslu, odnos
supervizora i saradnika [4], [12].

Nagrade poveéavaju stepen efikasnosti i ucinka zaposlenih na njihovim
poslovima, kao i poslovni uspeh organizacije [8]. Nagradivanje uz
obogacivanje radnog iskustva obezbeduje organizacionu posvecenost na
trzistima u razvoju [15]. Motivisani zaposlenici pruzaju kvalitetne usluge
obezbedujuéi sinergiju za postizanje organizacionih ciljeva, poslovne
strategije i rasta poslovnih performansi organizacije [5], [14].
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5. Istrazivanje
5.1. Predmet istraZivanja

Osnovni predmet istrazivanja je zadovoljstvo poslom u racunovodstvenoj
profesiji, sa posebnim akcentom na zadovoljstvo nagradivanjem i
moguénostima napredovanja 1 usavrSavanja u racunovodstvenim
agencijama ("Klaris“ i "Korekta“) sa sediStem u Novom Sadu.

5.2. Cilj istraZzivanja

Osnovni ciljevi istrazivanja su: 1. utvrditi stvarni stepen zadovoljstva
poslom nagradivanjem i moguénostima napredovanja i usavr$avanja, koji
neposredno utic¢e na kvalitet rada zaposlenih i njihovu motivaciju za rad; 2.
u slucaju da istrazivanje pokaze da postoji nezadovoljstvo kod zaposlenih
ispitati uzroke istog i predloziti mere za povecanje zadovoljstva zaposlenih.

5.3. Hipoteze istraZivanja

U skladu sa predmetom i ciljevima istraZivanja formulisana je opSta
hipoteza:

HO: Anketirani zaposleni u racunovodstvenim agencijama sa sedistem u
Novom Sadu su zadovoljni poslom koji obavljaju.

Posebne hipoteze su:

H1: Anketirani zaposleni u racunovodstvenim agencijama sa sedistem u
Novom Sadu su zadovoljni nagradivanjem.

H2: Anketirani zaposleni u racunovodstvenim agencijama sa sedistem u
Novom Sadu su zadovoljni moguénostima napredovanja i usavrsavanja.

5.4. Nadin istraZivanja

IstraZivanje zadovoljstva poslom je izvrSeno anketiranjem, a dobijeni
rezultati su obradeni procentualno. Pouzdan i validni instrument kojim se
sistematski meri zadovoljstvo poslom je anketni upitnik [6]. On sadrZi
pitanja koja omogucavaju ljudima da iskazu svoje reakcije na svoj posao.
Prednost primene anketnog upitnika je S$to obezbeduje anonimnost
ispitanika i diskreciju podataka. Upitnik sadrzi precizno i nedvosmisleno
formulisana pitanja sa ponudenim alternativnim odgovorima u vidu skale
slaganja sa ponudenim tezama (ocene od 1 do 5). U radu je kao instrument
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istrazivanja kori$¢en upitnik, koji je izraden po metodi Likertove skale, u
kojem se navedene tvrdnje ocenjuju brojevima od 1 do 5. Gde 1 oznacava
apsolutno neslaganje sa tvrdnjom (uopste se ne slaZzem), broj 2 neslaganje sa
tvrdnjom (ne slaZzem se), broj 3 neopredeljenost (niti se slaZzem niti se ne
slaZzem), broj 4 slaganje sa tvrdnjom (slazem se) i broj 5 apsolutno slaganje
sa tvrdnjom (potpuno se slazem).

5.5. Uzorak

Istrazivanje je sprovedeno po principu slucajnog uzorka, anonimno i
obuhvatilo je 36 zaposlenih iz dve raunovodstvene agencije sa sediStem u
Novom Sadu (’Klaris* i "Korekta”) 8to je dovoljno velik uzorak da bi se
istraZivanje smatralo verodostojnim. Osnovna delatnost ra¢unovodstvenih
agencija u kojima je obavljeno istrazivanje obuhvata pruzanje sledecih
usluga: 1. osnivanje preduzeca i radnji, 2. knjigovodstvo, racunovodstvo. 3.
gotovinski i bezgotovinski platni promet, 4. plate, kadrovi i socijalno, 5.
poreska uprava, 6. kurirska sluzba, obilasci, 7. konsalting i seminari,
bezbednost i zdravlje na radu, li¢ni poreski savetnik itd.

Istrazivanje je sprovedeno medu zaposlenima razli¢itih demografskih
karakteristika (pol, godine starosti, stepen strucne spreme), kao i razli¢itog
hijerarhijskog poloZaja odnosno prirode radnog mesta (rukovodece i
izvr$no) u pomenutim racunovodstvenim agencijama. Istrazivanje je
sprovedeno tokom maja 2019. godine. Na osnovu informacija iz
raGunovodstvenih agencija u kojima je obavljeno istrazivanje moze se
izvesti zakljucak da najveci procenat zaposlenih (94%) Cine Zene. Medu
zaposlenima u racunovodstvenim agencijama dominiraju mlada lica. Veliki
broj zaposlenih je u starosnoj grupi do 30 godina, ¢ak njih 50%. Ovaj
procenat (%) zaposlenih tek treba da stekne potrebno iskustvo,
samostalnost, stru¢nost u obavljanju poslova, a to mogu uz pomo¢ iskusnih
starijih kolega u starosnoj grupi od 31 do 50 godina i uz kontinuelnu
edukaciju. Potrebno je napomenuti da je praksa primanje mladih ljudi bez
iskustva na probni rad u trajanju od 3 meseca, nakon koga stupaju u stalni
radni odnos ako pokaZu dobre rezultate. I1zuzetno mali broj zaposlenih je u
starosnoj dobi od 50 do 60 godina, svega 6% od ukupnog broja
ispitanika.Veliki procenat zaposlenih je samo sa srednjom struénom
spremom, ¢ak njih 56%. Visi stepen stru¢ne spreme ima 28% ispitanika, a
visoku struénu spremu ima 16%. Najveéi broj ispitanika se nalazi na
pozicijama izvr$nih radnih mesta (94%), a na rukovodecoj poziciji je svega
6%.
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5.6. Analiza rezultata istrazivanja

Na osnovu rezultata dobijenih iz upitnika pristupa se njihovom tumacenju i
interpretaciji, a nakon toga potvrdivanju odnosno opovrgavanju postavljenih
hipoteza.

5.6.1. Zadovoljstvo nagradivanjem

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,,Moja plata je odgovarajuca ulozenom
trudu®.

Tabela 1. Odgovarajuce plate

Ocena Broj Procenat
ispitanika (%)
Uopste se ne slazem 2 5
Ne slazem se 20 56
Niti se slazem, niti se 0 0
ne slazem
SlaZzem se 8 22
Potpuno se slazem 6 17
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

Vise od polovine ispitanika, cak 61% se nije slozilo sa ovom tvrdnjom, dok
se 22% ispitanika slaze sa ovom tvrdnjom, a 17% se u potpunosti slaZe.
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Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,,Zadovoljan sam zaradom na poslu®.

Tabela 2. Zadovoljstvo zaradama

Ocena Broj Procenat (%0)
ispitanika
UopSte se ne slazem 4 11
Ne slazem se 20 56
Niti se slazem, niti se ne slazem 0 0
Slazem se 8 22
Potpuno se slazem 4 11
Ukupno 36 100

lzvor: autorov proracun

Vise od polovine ispitanika, ¢ak 67% se nije sloZilo sa ovom tvrdnjom, dok
se 22% ispitanika slaze sa ovom tvrdnjom, a 11% se u potpunosti slaze.

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,Zadovoljan sam sistemom

nagradivanja na mom poslu®:

Tabela 3. Sistem nagradivanja

Ocena Broj Procenat (%0)
ispitanika
UopSte se ne slazem 7 19
Ne slazem se 12 34
Niti se slazem, niti se ne slazem 3 8
Slazem se 8 22
Potpuno se slazem 6 17
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun




Na osnovu tabele 3. mozemo zakljuciti da su ispitanici nezadovoljni
sistemom nagradivanja, jer 53% ispitanika smatra da u odredenoj meri treba
poraditi na sistemu nagradivanja. Veoma razliCiti stavovi oko nagradivanja
mogu se okarakterisati time, $to je ispitivanje vrSeno kod zaposlenih sa
razli¢itim stepenom stru¢ne spreme.

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,,U organizaciji postoji moguénost da
ljudi zarade vise od uobicajene zarade*:

Tabela 4. Mogucnost zarade vise od uobicajene

Ocena Broj Procenat
ispitanika (%)
Uopste se ne slazem 6 17
Ne slazem se 6 17
Niti se slazem, niti 6 17

se ne slazem
Slazem se 18 49
Potpuno se slazem 0 0

Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

Veliki procenat ispitanika, cak 49% se slozilo da je moguca veca zarada od
uobicajene. Rad izvrSilaca se prati i ocenjuje od strane rukovodilaca
(vlasnika ra¢unovodstvene agencije) i ukoliko se pokazu kao dobri radnici,
dobijaju nov¢ane bonuse.

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,,Nije mi bitho samo koliko novca
(,,para“) dobijem, vazno mi je da li neko priznaje moj trud i angaZzovanje*:
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Tabela 5. Bitnost priznanja truda i angaZzovanja

Ocena Broj Procenat
ispitanika (%)
UopSte se ne slazem 2 5
Ne slazem se 2 5
Niti se slazem, niti se 6 17
ne slazem
SlaZzem se 12 34
Potpuno se slazem 14 39
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

Sa ovom tvrdnjom se u potpunosti sloZilo 39% ispitanika, a 34% se slaze.
Ovo je ujedno i dokaz da ljude ne motivise samo novac, nego i razni
nematerijalni faktori kao Sto su: priznanja, pohvale, poStovanje.

5.6.2. Zadovoljstvo mogucénoséu napredovanja i usavrsavanja

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,,Moguénosti struénog usavrSavanja su
povoljne u nasoj organizaciji*:

Tabela 6. Mogucnosti strucnog usavrsavanja

Ocena Broj Procenat
ispitanika (%)
Uopste se ne slazem 2 6
Ne slazem se 10 28
Niti se slazem, niti se 8 22
ne slazem
Slazem se 8 22
Potpuno se slazem 8 22
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun
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Sa ovom tvrdnjom slaze se 44% ispitanika, od kojih 22% se u potpunosti
slaze. Rezultati istraZzivanja nas navode na razmiSljanje da u
racunovodstvenim agencijama postoje mogucnosti za stru¢no usavrsavanje
radnika (posete seminarima itd.). To je ujedno i klju¢ kvalitetnog pruzanja
racunovodstvenih i drugih usluga, odnosno uspe$nog rada ra¢unovodstvenih
agencija. Takvu praksu treba odrZavati i dalje razvijati.

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,,Rukovodioci podrzavaju stru¢no
usavrsavanje svakog zaposlenog*:

Tabela 7. Podrska strucnog usavrsavanja od strane rukovodioca

Ocena Broj Procenat
ispitanika (%)
UopSte se ne slazem 2 6
Ne slazem se 8 22
Niti se slazem, niti se 8 22
ne slazem
Slazem se 8 22
Potpuno se slazem 10 28
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

Sa ovom tvrdnjom slaZe se 50% ispitanika, od kojih 28% se u potpunosti
slaze. Ve¢ se mogao pretpostaviti takav rezultat, jer postoje povoljne
moguénosti za stru€no usavrSavanje u racunovodstvenim agencijama.
Ovakav nacin rukovodenja treba podrzati, jer doprinosi ve¢em zadovoljstvu
i motivisanosti zaposlenih.

Rezultat dobijen na osnovi tvrdnje: ,,Unapredenje na bolje radno mesto je u
zavisnosti od pokazanih radnih rezultata“:
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Tabela 8. Mogucénost unapredenja

Ocena Broj ispitanika Procenat (%0)
Uopste se ne slazem 0 0
Ne slazem se 0 0
Niti se slazem, niti se 14 38
ne slazem
SlaZzem se 10 28
Potpuno se slazem 12 34
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

Sa ovom tvrdnjom slaze se 62% ispitanika, od ¢ega 34% se u potpunosti
(pokazatelji) govore u prilog tome da u
racunovodstvenim agencijama postoji jasna veza izmedu rezultata rada i
napredovanja. Neophodno je nastaviti sa ovakom razvojnom politikom
ljudskih potencijala, tj. potrebno je isticati da ostvarivanje najboljih
rezultata vodi ka napredovanju. Neodlu¢ni ispitanici, njih 38% nisu sigurni
da unapredenje na bolje radno mesto zavisi i od volje direktora (vlasnika
agencije - rukovodilaca).

slaZze. Dobijeni rezultati

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: Zeleo/la bih da se struéno usavravam*:

Tabela 9. Zelja za strucnim usavrsavanjem

Ocena Broj ispitanika Procenat (%0)
UopSte se ne slaZzem 0 0
Ne slazem se 4 11
Niti se slazem, niti se 4 11
ne slazem
Slazem se 12 33
Potpuno se slazem 16 45
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

151




U racunovodstvenim agencijama postoji Zelja za struénim usavrSavanjem,
cak 78% ispitanika je to potvrdilo.

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,Imam potrebu za stalnim
napredovanjem u poslu*:

Tabela 10. Potreba za napredovanjem

Ocena Broj Procenat
ispitanika (%)
UopSte se ne slazem 2 6
Ne slazem se 4 11
Niti se slazem, niti se 14 39
ne slazem
Slazem se 10 27
Potpuno se slazem 6 17
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

U racunovodstvenim agencijama postoji potreba za stalnim napredovanjem
na poslu, ¢ak 44% ispitanika je to potvrdilo. S obzirom da je 39% ispitanika
neodluéno po pitanju ove tvrdnje, a 17% ispitanika nije potvrdilo ovu
tvrdnju, neophodno je ipak jasnije odrediti moguénosti i na¢in napredovanja
zaposlenih.

Rezultat dobijen na osnovu tvrdnje: ,,Obuka, ucenje i usavrSavanje uti¢e na
to da posao obavljam kvalitetnije®:
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Tabela 11. Kvalitetnije obavijanje posla usled obuke, ucenja i usavrsavanja

Ocena Broj Procenat
ispitanika (%)
UopSte se ne slazem 0 0
Ne slazem se 2 6
Niti se slazem, niti se 8 22
ne slazem
SlaZzem se 8 22
Potpuno se slazem 18 50
Ukupno 36 100

Izvor: autorov proracun

Sa ovom tvrdnjom slaze se 72% ispitanika, od ¢ega se 50% u potpunosti
slaze, jer obuka, ucenje i usavrSavanje doprinose kvalitetnijem obavljanju
posla, 8to je preduslov za napredovanje zaposlenog.

6. Zakljucak

Razliciti stavovi koje ljudi imaju prema svom poslu nazivaju se
zadovoljstvo poslom. Zadovoljstvo poslom je pre svega prijatno osecanje
koje je rezultat percepcije da posao ispunjava ili dozvoljava ispunjenje
vaznih poslovnih vrednosti. Neki kazu da je klju¢ zadovoljstva poslom
novac, priznanje; drugi tvrde da su to uslovi za napredovanje i usavrSavanje
itd. U ovom radu na osnovu dobijenih rezultata doslo se do sledeceg
zakljucka, da se delimi¢no prihvata opsta hipoteza HO: Anketirani zaposleni
u racunovodstvenim agencijama sa sedistem u Novom Sadu su zadovoljni
poslom koji obavljaju.

Sprovedeno istrazivanje je dovelo do informacije po kojoj se opovrgava
prva posebna hipoteza H1: Anketirani zaposleni u racunovodstvenim
agencijama sa sedistem u Novom Sadu su zadovoljni nagradivanjem. Ona je
opovrgnuta, jer je veéi deo ispitanika, njih 53% bilo nezadovoljno sistemom
nagradivanja, Sto govori da u odredenoj meri treba poraditi na istom.
Takode, 53% ispitanika smatra da u odredenoj meri treba poraditi na
sistemu nagradivanja. Postoji 67% ispitanika koji su nezadovoljni zaradom
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na poslu, kod kojih postoji moguénost da napuste organizaciju. Da je
mogucéa vecéa zarada od uobicajene (novcani bonusi) misljenja je 49%
ispitanika. Veéina ispitanika, njih 73%, je potvrdilo da im je nekada veca
satisfakcija priznanje za uloZeni trud i angaZovanje nego sama zarada.

Aktuelni uslovi na trziStu rada u Srbiji (problem nezaposlenosti), duZina
staza u organizaciji (duzi boravak na istom poslu) i posvecenost organizaciji
(neki ljudi ne mogu sebe da vide da rade na bilo kom drugom mestu)
smanjuju efekte nezadovoljstva kod radnika, odnosno smanjuju Sanse da
radnici odluce da napuste posao bez obzira koliko su nezadovoljni. Sistem
nagradivanja bio bi uspesniji ako bi se izvrSile odredene promene: 1.
izgradnja pravednog platnog sistema - u pogledu visine kompenzacije i u
pogledu mehanizma koji se koristi za odredivanje plate (ha primer:
izgradnja sistema nagradivanja na osnovu radne uspesnosti, a ne volje
direktora), 2. unapredenje sistema nagradivanja, uvodenjem pored
materijalnih i Siroke palete nematerijalnih podsticaja.

U novoj ekonomiji 21. veka, eri znanja organizacije koje pruzaju
racunovodstvene i druge usluge, treba da uspostave programe stalnog
usavrSavanja i obuke svojih zaposlenih kako bi odrZale svoju konkurentsku
prednost zasnovanu na znanju. Zaposleni zahtevaju poseban nacin
motivacije, negovanje svojih vestina i znanja, konstantno usavrSavanje i
napredovanje u karijeri. U uslovima uceéih organizacija, pod uenjem se
podrazumeva ucenje novih sadrzaja i potreba pojedinca. UsavrSavanje
donosi dobit kako za zaposlene (individualno zadovoljstvo, samoostvarenje
itd.), tako i za samu organizaciju odnosno ra¢unovodstvenu agenciju.

Posebna hipoteza H2: Anketirani zaposleni u racunovodstvenim agencijama
sa sedistem u Novom Sadu su zadovoljni mogucnostima napredovanja i
usavrSavanja je potvrdena Cinjenicom da je 44% ispitanika potvrdilo
tvrdnju da su mogucénosti za struéno usavr$avanje u organizaciji povoljne,
od kojih njih 22% se u potpunosti slozilo. Takode, tvrdnju ,,Rukovodioci
podrzavaju stru¢no usavr$avanje svakog zaposlenog®, potvrdilo je 50%
ispitanika. Sa tvrdnjom ,,Unapredenje na bolje radno mesto je u zavisnosti
od pokazanih radnih rezultata®, sloZilo se 62% ispitanika, od kojih 34% se u
potpunosti slozilo. Dobra strana je Sto postoji manji procenat ispitanika, njih
38% koji veruju da unapredenje na bolje radno mesto zavisi od volje
direktora. Takode, pohvalno je da zaposleni u raCunovodstvenim
agencijama zele da se usavrSavaju (78%) i imaju realne mogucnosti za to.
Vecina ispitanika, ¢ak 72% je miSljenja da obuka, ufenje i usavrSavanje
doprinose kvalitetnijem obavljanju posla, Sto je preduslov za napredovanje.
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Da bi se postojece mogucnosti napredovanja i usavrSavanja poboljsale
predlazu se slede¢e mere: 1. pracdenje i unapredivanje kompetencija
zaposlenih, 2. odredivanje mogucnosti napretka zaposlenih, 3.
standardizacija sistema napredovanja, 4. napredovanje u skladu sa radnom
uspe$no$éu 1 5. moguénost samostalnog planiranja karijere i razvoja.
Implementacija predloZenih mera osigurava: 1. efikasniji i kvalitetniji rad
organizacije, 2. filtriranje kvalitetnog kadra, 3. visoko motivisani zaposleni
koji rade na podizanju nivoa poslovanja i 4. budenje svesti da se rad
zaposlenih prati i ceni.

Ovo istraZivanje je posebno od velike vaznosti za organizacije koje pruZaju
usluge, odnosno ¢iji je rad usmeren ka eksternim korisnicima, jer od
zadovoljstva zaposlenih i njihovog odnosa prema organizaciji i poslu
primarno zavisi i stepen zadovoljstva potreba korisnika usluga (klijenata), a
time i profitabilnost organizacije.
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Ivana Besli¢ Rupié¢

JOB SATISFACTON, REWARDING, PROFESSIONAL AND
REFINEMENT IN THE ACCOUNTING

Abstract

The purpose of this paper is to present the results of the research on job
satisfaction in domicile accounting agencies and point to the importance of
rewarding, prosperity and specialization in the accounting profession. In
order to ensure proper quality of employees in the accounting agencies, it is
necessary to provide an appropriate level of earnings - it is a necessary
condition, but not a sufficient one. In the new economy of the 21st century
and the era of knowledge, changes occur in the employee value system
where employees increasingly attach more importance to professional
development and career advancement in addition to adequate earnings. This
paper analyzes the theoretical and practical factors of motivation of
employees, such as pleasure and satisfaction of rewarding opportunities of
advancement and development and propose measures to improve job
satisfaction.

Key words: job satisfaction, rewarding, prosperity, specialization,
accounting profession.
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