	Работни перформанси и систем за мотивирање на вработените во јавен  и приватен сектор
	2022



	[image: image3.png]



	УНИВЕРЗИТЕТ “СВ. КИРИЛ И МЕТОДИЈ”

ФИЛОЗОФСКИ ФАКУЛТЕТ –  СКОПЈЕ


	[image: image4.jpg]




	Студиска програма на втор циклус

МЕНАЏМЕНТ НА ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ ВО ОПШТЕСТВЕНИТЕ ДЕЈНОСТИ


	РАБОТНИ ПЕРФОРМАНСИ И СИСТЕМ ЗА МОТИВИРАЊЕ НА ВРАБОТЕНИ ВО ЈАВЕН И ПРИВАТЕН СЕКТОР

магистерски труд


	ментор:
	
	изработил:

	проф. д-р Виолета Арнаудова 
	                              Мирјана Вучковска

	Скопје, 2023


СОДРЖИНА
	Резиме.............................................................................................................................
	3

	Abstract.............................................................................................................................
	4

	ВОВЕД.......................................................................................................................... ..
	5

	I. ТЕОРИСКИ ПРИСТАП КОН ПРОБЛЕМОТ НА ИСТРАЖУВАЊЕ.............................
	7

	1. Дефинирање на проблемот и основните поими......................................................
	7

	2. Работните перформанси и мотивацијата за работа во контекст на развој на   човечките ресурси..........................................................................................................
	  9

	3. Дефинирање на перформансите...............................................................................
	13

	3.1. Фактори кои влијаат врз перформансите..............................................................
	15

	4. Придонесот на перфoрмансите во организацијата.................................................
	17

	5. Стандарди на перформансите..................................................................................
	24

	6. Видови перформанси.................................................................................................
	33

	7. Мотивација и мотиватори...........................................................................................
	37

	8. Развој на теоријата на мотивација............................................................................
	44

	9. Поттикнување успех во работата..............................................................................
	50

	10. Употреба на мотивациските техники.......................................................................
	53

	11. Инструменти за насочување на однесувањето на вработените кон посакуваните цели..........................................................................................................
	56

	12. Релевантни истражувања........................................................................................
	58

	II. МЕТОДОЛОГИЈА НА ИСТРАЖУВАЊЕТО................................................................
	62

	1. Предмет на истражувањето......………………………………………………................
	62

	2. Цел на истражувањето....……………………………………………………...................
	63

	3. Задачи на истражувањето.........................................................................................
	64

	4. Хипотези......................................................................................................................
	65

	5. Варијабли на истражувањето....................................................................................
	65

	6. Методи, техники и инструменти на истражувањето................................................
	65

	7. Популација и примерок..............................................................................................
	66

	8. Анализа и статистичка обработка на податоци.......................................................
	67

	9. Организација и тек на истражувањето......................................................................
	68


	
	
	

	
	
	

	
	10. Резултати.............................................................................................................

69


	

	
	11. Дискусија..............................................................................................................
99

III. ЗАКЛУЧОК..……………….....................................................................................
102


	

	
	IV. КОРИСТЕНА ЛИТЕРАТУРА......…………...........................................................

106
V. ПРИЛОЗИ...………................................................................................................

110

	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	


Резиме
Целта на овој труд не е да докаже нешто ново, туку да укаже на тоа што е заборавено, односно занемарено. Денес постојат голем број алатки кои можат да ги мотивираат вработените, со цел да обезбедат повисоки перформанси. Секоја организација тежнее кон постигнување совршенство, било да е тоа во поглед на остварените резултати, извонредните приходи или лансирањето нешто ново на пазарот. За да се оствари оваа цел, главната улога ја имаат менаџерите во организацијата, коишто треба да ја поттикнуваат извонредноста. За да се постигне ваквата перформанса, пред сè, менаџерот треба да поседува карактеристики на ефективен водич. Ефективен водич е личноста којашто мотивира една група подредени. Подредените би се опишале како следбеници или членови на тимот, кои се под контрола на некој друг или група под авторитет. Наједноставно, менаџерот е личност која ги води и подучува вработените, а следбеник е личност која го прифаќа учењето на некој друг. Улогата на менаџерот во организацијата е да овозможи раст и развој на организацијата и на вработените што ги супервизира, како и да ги мотивира вработените. На овој начин ќе се овозможи учинокот на менаџерот и вработените да се оптимизира, а со тоа ќе се обезбеди максимална придобивка за организацијата. Вработените се најважниот, но и најскапиот ресурс на компанијата бидејќи поврзани се со организацијата и конкурентската предност. Затоа, најважно е добро да се управува со овој ресурс, кој ќе помогне организацијата да ја однесе на највисоко ниво. Овој труд се обидува да докаже дека вработените (без разлика на нивната возраст, пол, генерацијата на која припаѓаат, стекнатото образование, работното место или стажот) сакаат да бидат ценети од организацијата во која се вработени, сакаат автономија, независност, преферираат предизвикувачки и возбудливи работни задачи. Трудот ќе ја опише функцијата на човечките ресурси, мотивацијата и мотивациските теории, како и перформансите на вработените.

Клучни зборови: менаџирање, перформанси, систем за мотивирање, вработени
Abstract
The purpose of this paper is not to prove something new, but to point out what has been forgotten or neglected. Today there are a number of tools that can motivate employees in order to ensure higher performance. Every organization strives for perfection, be it in terms of results achieved, outstanding revenue or launching something new in the market. In order to achieve this goal, the main role is played by the managers in the organization, who should encourage excellence. In order to achieve this performance, first of all, the manager must possess the characteristics of an effective leader. An effective guide is a person who motivates a group of subordinates. Subordinates would be described as followers or team members who are under the control of someone else or a group under authority. Simply put, a manager is a person who guides and teaches employees, and a follower is a person who accepts someone else's learning. The role of the manager in the organization is to enable growth and development of the organization and the employees it supervises, as well as to motivate the employees. This will enable the performance of the manager and employees to be optimized, and thus will provide maximum benefit to the organization. Employees are the most important, but also the most expensive resource of the company, because they are related to the organization and the competitive advantage. Therefore, it is most important to manage this resource well, which will help the organization to take it to the highest level. This paper seeks to prove that employees regardless of their age, gender, generation to which they belong, education, job or length of service they want to know are important and valued by the organization in which they work, they also want autonomy, independence, challenging and exciting work assignments. The paper will describe the function of human resources, motivation and motivation theories, and the importance of employee performance.

Keywords: management, performance, motivation system, employees
ВОВЕД
Во современиот бизнис важен елемент за успешен бизнис е менаџментот на човечки ресурси. Тој го претставува меѓусебното дејство на менаџерите и вработените. За да може работната организација да биде успешна потребно е односот меѓу менаџерите и вработените да биде квалитетен, односно, вработените да бидат сигурни и задоволни од работата што ја извршуваат. Вработените кои се задоволни од работата подготвени се постојано да учат, да стекнуваат нови знаења, да напредуваат на работното место и со тоа да си обезбедат поголема плата и поголем профит во својата работна организација. Вработените кои не се задоволни од своите работни позиции и од работната средина, недоволно квалитетно ги извршуваат своите работни задачи, а не ретко може да дојде и до напуштање на компанијата.

Менаџментот на човечки ресурси опфаќа различни активности кои влијаат врз зголемувањето на ефикасноста и ефективноста на работата, како и насочување на вработените кон остварување на целите на организацијата. Главната цел на менаџментот на човечките ресурси е планирањето на самите човечки ресурси, привлекувањето и селектирањето нови вработени, управувањето со обука и развој на кариерата, оценувањето на перформансите на вработените, како и откривањето на можностите за унапредување, креирање систем за наградување – материјални и нематеријални награди за вработените, мотивирање, задржување на вработените во компанијата, и слично.

Односот меѓу работникот и работодавецот се менувал низ историјата и покажува дека на почетокот на индустриското производство, вработените биле третирани само како физичка сила, без почитување на нивниот идентитет. Со време, ова сфаќање се променило во сфаќање дека вработениот има важна улога во процесот на производство. Тоа упатува дека мора да се води грижа за вработените, да се креираат добри меѓучовечки односи, да се почитуваат вработените и нивното мислење, итн. Може да се заклучи дека за да може вработениот да го даде својот максимум во работата, потребно е да се покаже почит кон неговата личност.

Посебно интересна област во изучувањето и праксата на менаџментот на човечките ресурси претставува надоместокот на вработените, односно нивната материјална и нематеријална мотивација. Со анализа на системот на надоместок и придобивки се овозможува да се запознаат основните елементи од кои составен е процесот на наградување и неговото влијание врз вработените.

За успехот на една организација потребни се вработени кои ќе бидат стручни, кои со своето знаење ќе одговорат на потребите на организацијата, но за остварување на сето тоа потребно е тие да бидат мотивирани и посветени на работата. Човечкиот капитал има можност да создава интелектуален капитал кој е од стратешко значење за компанијата. Оттаму и централниот истражувачки проблем на овој магистерски труд е поврзаноста на системот на мотивирање за остварените работни перформанси со ставовите кон топ менаџментот и стратегиските и бизнис целите на вработени во организации од јавен и приватен сектор.
За да бидат успешни, вработените менаџери, мора да создадат организации кои учат. Успешните организации се карактеризираат со визија, ориентираност кон подобрување на перформансите, желба и моќ да создадат и да наметнат нови трендови, континуирано да ги развиваат своите капацитети на јасен и систематски начин. Организацијата што учи може да се претстави како организација во која функционирањето се одвива со цел да се обезбеди континуирано учење за вработените. Активностите и професионалните ангажмани навистина се многу големи, динамични и исполнети со многу обврски, но со силна посветеност и мотивација може да се постигне високо професионално функционирање. Не е едноставно да се одговори на сите обврски, но со добра организација и планирање, може да се совладаат сите предизвици со кои се соочуваат човечките ресурси во организацијата. Клучна улога за постигнување успех има мотивацијата на човечките ресурси која е забележлива во желбата да се успее, секојдневно да се биде подобар и да се биде одговорен, односно професионален во извршувањето на делегираните задачи. 
I. ТЕОРЕТСКИ ПРИСТАП КОН ПРОБЛЕМОТ НА ИСТРАЖУВАЊЕ

1. Дефинирање на проблемот и основните поими
Секоја успешна организација ги третира вработените како примарен ресурс за нејзиниот развој. Акцентот се става врз активното управување со нивниот потенцијал/перформанси. Мотивацијата и задоволството на вработените стануваат клучни прашања на една модерна организација или компанија. Важен елемент на управувањето со човечките ресурси на успешните компании, пред сè, е системот за мотивација на вработените. Тековниот успех на организацијата во голема мера зависи од високо-мотивираните вработени кои се продуктивни и креативни. Во директна врска со мотивацијата на вработените е нивната продуктивност во работењето, остварените перформанси како и нивната посветеност на организацијата.
Во контекст на наведените придобивки, една од главните задачи на менаџерите е да се погрижат вработените да ги извршуваат задачите на вистински начин, а за да се постигне тоа мора да бидат ангажирани најспособните. За да се подобри работата на организацијата, потребно е вработените да бидат мотивирани. Така, мотивацијата во теоријата и практиката станува сложено прашање што може да се гледа од различни страни. Затоа, иако има многу истражувања за мотивацијата, оваа тема сè уште е актуелна. Неопходно е да се знае и да се разбере човечката природа за да се открие каква е улогата на мотивацијата за перформансите на вработените. Современото истражување покажува дека добро мотивираните вработени се попродуктивни и покреативни во постигнувањето на организациските цели од тие чија мотивација е помалку присутна. Мотивацијата како систем на стимулација е основа за развој на потенцијалот и постигнувањето подобри перформанси.

Оттука, многу е важно секоја организација да умее да ја разбере поврзаноста на мотивацијата и перформансите и да открие што е тоа што ги мотивира вработените да вложат поголем труд. Исто така, важно е како се управуваат и насочуваат перформансите на вработените и на кој начин се наградуваат добрите резултати. Најголемиот број од менаџерите во работните организации фокусирани се кон постигнување најголем можен успех на организацијата, а за постигнување на наведената цел неопходни се подобри перформанси. Целта на истражувањето е да се анализира како со учество на мотивацијата може да се подобри продуктивноста на вработените, да се препознаат факторите кои придонесуваат за повисоки перформанси и, да се разберат различните начини со кои може да се мотивираат вработените во организацијата.
Луѓето се разликуваат едни од други, имаат различни потреби, интереси и желби, односно секоја индивидуа има свој сет од мотиватори кои ја поттикнуваат да вложи повеќе или помалку труд и напор при извршувањето на одредена активност. Мотивацијата е движечка сила која човечката активност ја насочува во одреден правец и ја одржува таа активност се до конечното остварување на поставената цел. Менаџерите во организациите мора да ги познаваат своите вработени, да ги знаат нивните потреби, за да знаат како да ги мотивираат. Ова е особено значајно бидејќи задоволството на вработените е единствениот начин преку кој може да се обезбеди високо ниво на продуктивност и конкурентска предност на организациите. Организациите треба да посветат повеќе внимание на своите вработени и да прифатат дека токму вработените се најзначајниот капитал од кој зависи целокупното работење како и опстојувањето на организацијата на пазарот. 

Управувањето со перформансите вклучува повеќе улоги на комуникатори, менаџери, лидери и соработници. Секој треба да се согласи за својата одговорност и за тоа што го чека, како и за потребата од менаџерот да им помогне. Ако вработените се обидат да ги подобрат своите перформанси, ќе имаат други проблеми кога станува збор за оценување на нивните перформанси, меѓутоа управувањето со перформансите се состои од партнерство и мотивација. Тоа е моќна алатка која и помага на организацијата (поединците, тимовите) да успее. 
Мотивацијата е еден од клучните фактори за продуктивноста и деловниот успех на претпријатието. Конкурентноста на компанијата на пазарот претставува предуслов за долгорочен успех, па дури и опстанок на организацијата. Од оваа причина, главен предуслов на секоја организација е да ги мотивира своите вработени за остварената продуктивност, остварениот обем на производство, приходи и профит. Интензитетот на мотивацијата е право-пропорционално поврзан со количината на напорот што го вложува вработениот за да ги задоволи своите потреби, да ги оствари своите задачи и своите перформанси.

Прашањето како да се мотивираат вработените за да го вложат максимумот од своите способности, се наметнува како централен проблем во современите организации. Соодветно на тоа, се разгледува прашањето што можат да направат компаниите за да ги поттикнат вработените да ги вложат сопствените напори и способности во постигнување на личните и организациските цели. Мотивацијата на вработените придонесува за подобрување на продуктивноста, ја зголемува ефикасноста и креативноста во работата, го подобрува квалитетот на работниот век во претпријатијата и ја зајакнува конкурентноста. За обезбедување на овие придобивки менаџментот на организацијата има можност да примени различни модели и системи за мерење на задоволството и мотивацијата на вработените. Добиените сознанија можат да бидат основа за креирање квалитетен живот на работното место кој е клучен мотивациски фактор (Petkovic, 2014).
2. Работните перформанси и мотивацијата за работа во контекст на развој на човечките ресурси

Секторот за човечки ресурси има голема стратешка улога во организациите. Преку своите активности може да ја поттикне мотивацијата и на тој начин да придонесе да се воспостави рамнотежа меѓу животот и работата на вработените. На ист начин, може да се подобри организациската клима и директно да се влијае врз продуктивноста. Мотивацијата е директно поврзана со подобрувањето на индивидуалните перформанси. Таа придонесува да се поттикне креативноста, самодовербата, автономијата и иницијативата – кои суштински придонесуваат да се задоволат внатрешните барања и да се насочи работата кон повисока продуктивност. Неопходно е менаџерите секогаш да ги респектираат вештините на вработените, нивните квалитети и личните карактеристики. Овие сознанија треба да придонесат и во иницирањето и одржувањето на тимското работење. Со тимското работење се градат стратегии и принципи за постигнување на организациските цели. Овие акции треба да произлезат од мисијата, визијата и вредностите на компанијата, како и од политиките за човечки ресурси кои треба да бидат усогласени со организациските стратегии. 

Во контекст на развојот на човечките ресурси со посредство на мотивацијата се применуваат различни техники, а некои од нив наведени се подолу (Robbins, 2006):
· Имплементирање цели за развој - Целите за развој се еден од најефикасните начини за поттикнување на мотивацијата и ангажираноста на вработените. Наградата може да се понуди на различни начини, како што се бонуси, награди, напредување во кариерата итн. За да се постигнат позитивни резултати, од суштинско значење е целите да бидат доволно амбициозни и остварливи за да ја стимулираат продуктивноста. Поставувањето нереална цел има тенденција да предизвика обратен ефект и да генерира вознемиреност и проблеми меѓу тимот;
· Препознавање позитивен став - Треба да се ценат вработените кои имаат успешни и проактивни ставови. Ова е професионален став кој моментално се бара бидејќи автономијата носи поголема флексибилност и динамика во работата. Покрај тоа, признавањето исто толку e важно како и платата. Затоа, пренесувањетo позитивни повратни информации и комплименти насочени кон квалитетот на работата на вработениот ќе покаже дека позитивниот став не останува незабележан. Врз основа на овие сознанија се креира планот за кариерата на вработениот. Планот за кариера е документ кој нагласува што може да направи секој поединец за да се унапреди и професионално да напредува. Идејата е да се утврдат правилата и чекорите што треба да се следат. На пример, се користи за дефинирање на минималното време потребно да се остане на дадена позиција пред да се даде можност за унапредување. Така, вработените можат ефективно да ги имплементираат промените и да развијат вистински ставови за да стигнат таму;
· Инвестирање во обука - Обуката е една од најважните алатки за поттикнување на подобрувањето на перформансите и мотивацијата на вработените која придонесува за развој на човечките ресурси. Ова исто така e форма на признавање и ценење на постигнувањата на вработените. Затоа, без оглед на областа на активностите, неопходно е да се инвестира во професионални курсеви. Специјализирајќи се низ различни форми на обуки и семинари, вработените ги подобруваат своите резултати и се поттикнати да останат во компанијата;
· Стимулирање креативност - Иновацијата може да се примени само преку креативноста на вработените. Затоа, менаџерите за човечки ресурси не треба да се плашат да усвојат техники кои придонесуваат за поттикнување на креативноста. На овие процеси потребна им е флексибилност за да напредуваат бидејќи претераното структурирање има тенденција да ја ограничи довербата на професионалците. На пример, во програмата на Google „20% од времето“, на вработените, им нуди овој процент од нивните неделни работни часови да ја истражуваат нивната креативност. Исто така, Facebook имплементирал програма наречена „Hackamonth“, која им овозможува на вработените да работат во различен тим и проект еден месец. На овој начин се стимулира интеграцијата помеѓу тимовите и професионалците и се овозможува да имаат нови перспективи и искуства од своите врсници;
· Обезбедување отворени и транспарентни канали за комуникација - Менаџерите за човечки ресурси треба да бидат подготвени да разговараат со вработените за кое било прашање. Можните проблеми, нервози и фрустрации потребно е да се споделат за да се решат и да не предизвикуваат негативни влијанија врз организацијата. На овој начин, можно е да се следат инцидентите и да се решат конфликтите пред да се видат негативните резултати;
· Обезбедување постојани повратни информации - Повратните информации им укажуваат на вработените кои делови од нивната работа се задоволителни и на кои области треба да се фокусираат за да ги подобрат. Оваа практика може да се изврши или на формален или на неформален начин. Во секој случај, тие мора да бидат конзистентни. Оваа активност е од суштинско значење за професионалците да знаат што очекува компанијата од нив и како можат да работат на подобрување на областите во кои имаат недостаток. Тука доаѓа важноста на евалуацијата на перформансите, што придонесува за посоодветно управување.
Гледиштето дека мотивацијата ја поттикнува работната успешност произлегува од теоријата за управување со човечките односи. Некои автори сметаат дека ако мотивацијата е клучна за да се поттикне некое однесување, тогаш перформансите се наоѓаат на спротивната страна и треба да се дефинираат како исход од чинот на мотивирање (Deci, Koestner & Ryan, 1999). Работните перформанси се под влијание на индивидуалното ниво на мотивација кое може да се заснова врз внатрешна или надворешна форма на мотивацијата. 

Одредени теоретичари сметаат дека потребни се одредени карактеристики на работа за да може да се воспостави позитивна врска помеѓу мотивацијата и перформансите. Brass (1981) смета дека кога одредени карактеристики на работното место се присутни во организацијата, вработените се подобро мотивирани и во тој случај се забележува и зголемување на работната успешност. Hackman и Oldhman (1976) дефинираат 5 работни карактеристики на кои се темели теоријата на два фактори на Херцберг​ (разновидност на вештини, идентитет на задачите, значење/важност на задачите, автономија и повратна информација) кои се помалку или повеќе значајни од аспект на мотивацијата. Резултатите од истражувањата спроведени од овие автори укажуваат дека вработените кои работат на работни места на кои се застапени петте работни карактеристики покажуваат високо ниво на мотивација, задоволство и работен учинок или перформанси. Тие заклучуваат дека преку дизајнот на работата и со воведувањето одредени интринзични или екстринзични фактори, вработените може да се мотивираат да работат успешно.

Позитивната работна култура и добрата организациска клима помагаат да се донесат ефективни резултати во организацијата. Користејќи ја оваа стратегија, можно е да се зголеми продуктивноста и ангажираноста на вработените, како и да се создаде средина погодна за иновации и за развој на човечките ресурси. Овие придобивки се постигнуваат само со соодветна мотивација и квалитетни перформанси на вработените. Студијата на Obeidat (2013), покажа дека подобрувањето на мотивацијата на тимот може да го зголеми профитот на компанијата до 47%. Дополнително, истите наоди покажуваат дека задоволните, среќните и мотивираните вработени се до 50% попродуктивни. Во овој контекст, Pinder (1998) мотивацијата ја дефинира како „збир од внатрешни и надворешни сили кои иницираат однесување кое е насочено кон работата одредувајќи ја нејзината форма, насока, интензитет и времетраење“. Односно, интеракцијата меѓу околината и поединецот директно влијае врз перформансите на секој соработник.

Мотивацијата е под влијание на внатрешни и надворешни сили: социјални, биолошки, емоционални и когнитивни стимули. Таа го насочува однесувањето на поединците така што сите работат напорно за да постигнат однапред поставена цел. Многу едноставен пример за мотивација е кога личните и организациските интереси се усогласени. Во тој случај, заедничките интереси за двете страни делуваат како стимул што ја поттикнува мотивацијата на вработените. Меѓутоа, доколку вработениот е демотивиран, загубите што можат да настанат се значителни. Незадоволството може да биде генерирано од различни фактори, како што се проблеми со повисокото раководство, лошите физички услови на работното место, платата - доколку е пониска од посакуваната, лошите меѓучовечки и семејни односи итн. Во овие случаи, се зголемува отсуството од работа, се намалува продуктивноста и перформансите. Мотивацијата го модификува ова сценарио и ги зголемува можностите за ангажирање на вработените бидејќи тие се чувствуваат ценети. 

Вработените кои се мотивирани, подготвени се да вложат поголем напор при извршување на работните задачи и да ги унапредат своите перформанси. Перформансата на секоја индивидуа е определена главно од три фактори: вештина – способност да се изврши работа, работна околина – алатите, материјалите и информациите за да се изврши работата, и најважно од сè мотивацијата – желбата да се изврши работата. Вработените, пред сè, мора да имаат желба, поттик за да ја извршат успешно работата и да ги остварат предвидените цели. Програмите за стимулирање на работната успешност се многу значајни за функционирањето на организацијата и во развиените земји на нив им се посветува сè поголемо внимание, бидејќи, генерално, ефикасноста зависи не само од поединецот или тимот, туку и од системот на материјални и нематеријални награди.
3. Дефинирање на перформансите

Секоја организација ги извршува своите задачи со помош на ресурси кои ги вклучуваат луѓето, машините, материјалите и парите. Освен човечките, другите ресурси не се жива материја. Луѓето ги користат другите ресурси и создаваат излезни резултати во вид на производи и услуги. Доколку човечките ресурси не се способни, тогаш другите ресурси не се корисни и не можат да произведат нешто. Концептот за перформансите е доста стар феномен во работната средина, особено во приватниот сектор. Работните перформанси ce единствениот резултат од работењето на вработените. На организациите потребни и се добри работни перформанси, бидејќи нивниот успех зависи од посветеноста и креативноста на вработените.
Надвор од сите овие фактори на производството, човечките ресурси имаат највисок приоритет и играат главна улога во подрачјето на продуктивноста и квалитетот. Луѓето во претпријатијата се со различна возраст, пол, социо-религиозни групи и различно ниво на образование и знаење. Тие, покрај тоа што покажуваат слично однесување и поврзаност кон претпријатието, исто така покажуваат и одредени различности. Перформансите се функција која се остварува со заедничко дејство на три фактори како што се: способност да се работи и да се извршува некоја задача, мотивација или желба да се работи работата, како и можноста, односно пристапноста определено лице да може да извршува определена задача.
Но, постојат различни гледишта за тоа што претставуваат перформансите. Дебатата најчесто ce води околу тоа дали перформансите ce однесуваат на однесувањето, резултатите или и на двете заедно. Една дефиниција за перформансите е дека тоа е процес што опфаќа серија однесувања насочени кон остварување на некоја однапред поставена цел (Aubrey, 2004).
Лонгман перформансите ги дефинира како “начин на вршење одредена активност или способност на една личност добро да изврши одредена активност” (Logman, 2011). Наведените дефиниции акцент ставаат врз резултатите т.е постигнувањата во работата, но исто така, наведуваат и дека перформансите ce однесуваат и на начинот на кој ce извршува работата. Нема сомнение дека перформансите ce мултидимензионален конструкт и нивното определување зависи од повеќе фактори (Armstrong & Murlis, 1994). Тие можат да претставуваат едноставна евиденција за остварените резултати или евиденција за cè што постигнал вработениот (Armstrong & Baron, 1998.). Ho, на перформансите, исто така, може да ce гледа и како на начин на кој организациите, тимовите и индивидуите ja вршат работата. 
Според друг извор, перформансите се дефинираат како “тоа што го прават вработените: начинот на кој функционираат и ги извршуваат обрвските и резултатите што ги постигнуваат, a ce во согласност со стратегијата и целите на организацијата” (Rogers & Freiberg, 1994). Генерално, сите дефиниции го потенцираат мултидимензионалниот аспект на перформансите, објаснувајќи дека тие ce однесуваат на начинот на кој ce врши работата (како - процес, однесување), но исто така и на тоа што е сработено или постигнато (резултат). Перформансите произлегуваат од начинот на кој организацијата ги користи индивидуите и останатите ресурси за да ги оствари поставените организациски цели или перформанси. Тоа е тоа за што организацијата го ангажира поединецот да го врши со посакуван исход (Sonnentag & Frese, 2003). Треба да ce потенцира дека со перформансите треба да ce управува за да ce обезбеди раст на продуктивноста и да ce задржи посакуваниот квалитет на продуктите и услугите (Fitzger, 1996; Bevan & Thomson, 1991). 
Перформансите на вработените поврзани се со извршувањето на работните задачи и се искажуваат како очекување на кој начин вработениот ќе ги извршува тие задачи. Перформансите на вработените се однесуваат на тоа дали вработените ги извршуваат своите работни обврски и одговорности добро и се клучен фактор за успехот на организацијата. Перформансите претставуваат однесување, односно, нешто што е направено од вработените. Овој концепт прави разлика помеѓу перформансите и излезните резултати (outcomes). Излезните резултати се резултат од индивидуалните перформанси, но тие се резултат и на други влијанија. Со други зборови, има повеќе фактори кои ги определуваат излезните резултати, отколку само однесувањето и активностите на поедниците. Аспектите на однесувањето на вработените се однесуваат на тоа што поединците го прават во работата. Тоа се состои од однесување во работењето со опремата, продажбата, обучувањето итн. 
Како фактори на работните перформанси се истакнуваат: 
· Специфично однесување кон задачите - опфаќа однесување што еден поединец го презема како дел од работата. Тоа се основните задачи по кои се диференцираат работите една од друга;

· Неспецифично однесување кон задачите – однесување кое бара од поединците да преземат активности за работа, кои не се разликуваат од друга работа;

· Задачи на пишување и говорни комуникации – преземање формални и неформални говорни и пишувани презентации пред различни аудиториуми во различни работи на вработените;

· Индивидуалните перформанси, исто така, можат да се оценуваат како напор кој се презема во секојдневното работење или во работењето во определени околности;

· Перформансите може да го опфатат и подрачјето на личната – персоналната дисциплина – вработените да ги почитуваат пропишаните правила за однесување на работното место.
Перформансите го опфаќаат и нивото на помош каде еден вработен го дава за да се остварат групните цели (Sonnentag, Frese, 2003).
Работните перформанси опфаќаат однесување на поединците кон работата, комуницирање, вложување напор за да се оствари работењето. Перформансите бараат да се почитуваат пропишаните правила за однесување на работното место и укажување помош на другите колеги кога таа им е потребна.

1.3. Фактори кои влијаат врз перформансите
Според Armstrong & Barron (2008), перформансите ce под влијание на повеќе фактори, меѓу кои и следниве:

 (а) Лични фактори - вештините, мотивацијата и посветеноста на индивидуата;

 (б) Лидерски фактори - поттик, поддршка и водство од страна на менаџерите; 

(в) Тимски фактори — поддршка и разбирање од страна на колегите;

 (г) Системски фактори - контекстот на работата и инструментите за работа обезбедени од страна на организацијата;

 (д) Ситуациски фактори - надворешни и внатрешни притисоци и промени. 

Сите овие фактори треба да бидат земени предвид кога ce набљудуваат и кога се мерат перформансите на секој вработен и кога ce носи одлука за награда или казна. Од суштинско значење, при проценување на индивидуалните перформанси, е да не ce зема предвид само тоа што го извршил вработениот, туку и околностите во кои ja извршувал работата.

 Има многу литература за организациското однесување во која ce потенцираат три клучни фактори, кои ce детерминанти на индивидуалните перформанси. Тие ce: мотивацијата, способноста/капацитетот (вклучува знаење и вештини) и организациската поддршка (вклучува познавање факти, правила, принципи и процедури во организацијата) (Lawler III, 1973; Milkovich, Newman, Milkovich, 2005; Vroom, 1964; Wood, Zeffane, Fromholtz, Fitzgerald, 2006). Ова тврдење може да ce прикаже преку следнава равенка: 

перформанси = 1f ( мотивација х способности х организациска поддршка)

Од ова произлегува дека постои функционална или причинско-последична врска меѓу нивото на перформансите на поединецот и детерминантите на тие перформанси, т.е перформансите ce резултат од мултиплицирањето на ефектите од трите наведени фактори: мотивација, способности и организациска поддршка. Сепак, со оваа формула ce наметнува прашањето, кој фактор претставува најважна детермината на перформансите во споредба со останатите два? 

При проучување на пеформансите важно е да ce прави разлика меѓу перформансите што произлегуваат од задачите на вработениот (task performance) и тие што ce поврзани со контекстот на работата (contextual performance). Овие конструкции прв пат ce јавуваат во истражувањата што ги спровеле Borman & Motowidlo (1997).
· Task performance - Сe однесуваат на придонесот на вработениот кон организацијата. Опфаќаат дејства што ce дел од формалниот систем на наградување и ce однесува на барањата и обврските што произлегуваат од описот на работното место. Генерално, овие перформанси ce состојат од активности што ги трансформираат материјалите во добра и услуги што ги произведува организацијата, односно тие го покриваат исполнувањето на обврските што ce предвидени со договорот за вработување и постигнување на предвидените резултати; 

· Contextual performance - Често не е доволно само да ce исполнат барањата на работата, туку и да ce оди надвор од границите на формално поставените задачи. Контекстуалните перформанси вклучуваат активности, кои формално не ce дел од описот на работното место. Пример за овој вид перформанси може да биде: вложен дополнителен труд во работата, следење на организациските правила и процедури и кога не е потребно, соработка со колегите, покажување иницијатива, активно однесување итн.

Може да се заклучи дека перформансите не ce сет од униформирани однесувања, туку дека станува збор за мултидимензионален конструкт, при што секоја димензија е поврзана со различен аспект на организацискиот успех.
4. Придонес на перформансите во организацијата

Целта на работењето на секоја организација е да оствари профит. Нејзиниот успех во најголема мера зависи од перформансите на вработените. Насоченоста на производите и услугите кон пазарот и кон перформансите на вработените се во интеракција. Кога вработените произведуваат производи со врвен квалитет, тие ги остваруваат очекувањата од работењето. Перформансите на вработените имаат голем придонес во развивањето иновативни и високо-квалитетни производи. Дизајнот, креативноста, квалитетот и маркетингот на производите се основни компоненти на перформансите на вработените и се неопходни за да се оствари успех во работењето на организацијата. На организациите потребни им се вработени кои се способни да ја завршат работата, бидејќи перформансите на вработените се клучни за севкупниот успех на компанијата. Менаџерите треба да ги разберат клучните придобивки од перформансите на вработените за да можат да развијат конзистентни и објективни методи за перформансите на вработените. Тоа помага да се утврдат силните страни, слабостите и потенцијалите на организација. 
Континуираното управување со перформансите создава тековен дијалог и атмосфера на доверба, поддршка и охрабрување. Исто така, помага да се развие односот помеѓу вработениот и организацијата. Ако некој вработен е свесен дека менаџерот и организацијата се грижат за тоа што го прави и се посветени да му помогнат да напредува во кариерата, многу е поголема веројатноста да се вклучи во организацијата. Како значаен аспект на придонесот на перформансите на вработените за остварувањето успех во работењето на организацијата е давањето признание на вработените за нивната работа. Тие треба да бидат информирани и мотивирани, а тоа значи и обезбедување високо ниво на перформанси. Ефективното и навремено повратно информирање на вработените е значајно за одржувањето високо ниво на перформанси на вработените. Вработените сакаат да знаат дали тоа што го работат го направиле добро, што треба да направат да работат уште подобро и дали се остварени целите на организацијата.
Постојат многу клучни предности поврзани со имплементацијата на перформансите и од нив може да се издвојат следниве (Kotler & Keller, 2006):
· Подобрена ангажираност и развивање на мотивацијата на вработените - Преземањето континуиран пристап кон перформансите значи дека може да се потроши драгоцено време за да се осигура дека вработените работат кон целите и задачите што ќе им овозможат да го извлечат максимумот од нивните вештини и улоги. Ова, пак, им дава повеќе можности за задоволство од работата и за постигнување високи достигнувања. Зголемена е самата мотивација за изведување, односно добивањето повратни информации за перформансите ја зголемува мотивацијата за идните достигнувања. Знаењето на тоа како некој работи и препознавањето на минатите успеси, обезбедуваат поттик за идните достигнувања. Вистинска придобивка од разговорите за управување со перформансите е стекнувањето добра идеја за тоа што го мотивира поединецот на работа. Разбирањето што мотивира некого може да  помогне при одлучување како најефикасно да се наградат перформансите, како да се приспособи, да се развие нивната улога и како да се задржи ангажирањето во организацијата;
· Менаџерите добиваат увид за вработените и се зголемува самодовербата - Директните супервизори и другите менаџери кои се задолжени за перформансите добиваат нови сознанија за вработените. Важноста да се познаваат перформансите на вработените нагласена е со фактот што организацијата со стандардите за управување препознава дека развивањето продуктивни односи со колегите е клучна компонента за менаџерите. Добивањето нови сознанија за перформансите на еден вработен ќе му помогне на менаџерот да изгради соодветен однос со таа личност. Исто така, менаџерите добиваат подобро разбирање за придонесот на секој поединец во организацијата. Со добивањето повратни информации за перформансите се исполнува основната потреба на вработениот да биде ценет на работа. Ова, пак, со голема веројатност ја зголемува самодовербата на вработените, а со тoа се подобрува задржувањето на талентите во рамки на организацијата. Бидејќи вработените се важна предност, заедно со своите перформанси, клучно е да се најде начини како да се задржи персоналот. Имајќи можност постојано да работат кон остварување на целите, вработените имаат поголема автономија и способност да ги истакнат областите во кои сакаат да работат давајќи им можност да напредуваат;

· Успешните вработени ги постигнуваат целите и го подобруваат ангажманот - Еден од најважните фактори за перформансите на вработените е да се постигнат целите. Успешните вработени ги исполнуваат роковите и го градат брендот преку позитивни интеракции со клиентите. Кога вработените не работат ефективно, потрошувачите чувствуваат дека организацијата е апатична кон нивните потреби и ќе побараат помош на друго место. Вработените кои работат ефективно ги завршуваат работите правилно од првпат. Управувањето со перформансите игра витална улога во ангажирањето на вработените во организацијата и во нивната работа. Преку доброто управување со перформансите, вработените стекнуваат поголема сигурност за тоа како нивната улога придонесува за севкупните цели на организацијата, ја разбира вредноста на тоа што го прави и купува во тоа што организацијата се обидува да го постигне, со што се зголемува мотивацијата и се подига нивото на перформансите уште повеќе;

· Создавање позитивна работна средина - Кога вработените ефикасно ја вршат својата работа, моралот во организацијата добива поттик. Вработените кои не се мотивирани да ја завршат работата како што е наведено, можат да урнат цел оддел. Важно е да се поттикне позитивна, енергична, работна средина. Негувањето позитивна работна средина со наградување на вработените со високи перформанси со стимулации и групно признание за време на состаноците е одлика на организацијата. Организациите со високи перформанси привлекуваат и квалитетни таленти при регрутирање бидејќи организацијата се чувствува жива и работи кон остварување на целите;
· Мерење на растот на вработените - Користењето на евалуациите на вработените на конзистентна основа им помага на вработените да го видат својот раст за да можат да се чувствуваат добро кога напредуваат со текот на времето. Исто така, им помага да постават нови цели одржувајќи ја енергијата во организацијата на високо ниво. Наградувањето на вработените со високи перформанси често ги мотивира да ги надминат своите напори од тоа што било во претходниот период. Едно е да се има ефективни вработени кои вршат одлична работа, но подобро е да се негува таа сила за да прерасне во нешто поголемо и од тоа да има корист целиот оддел или организацијата. Негувањето на вработените го покажува нивниот потенцијал за напредок;
· Воспоставување тимски трендови и зајакнување на самосвесноста и развојот - Кога вработените не работат добро, тоа негативно влијае врз нивната продуктивност. Не треба да се прави грешка и да се мисли дека слабото работење укажува на слаб вработен, туку да се бараат заеднички трендови во кои групи од вработени успеваат и каде има недостатоци. Паметните менаџери ги проценуваат недостатоците за да видат дали се работи за проблем со таленти или тоа е прашање за управување и развој. Ова може да влијае врз стратегиите за обука на тимот, како и врз идните стратегии за регрутирање. Вработените веројатно ќе развијат подобро разбирање за себе и за видот на развојните активности кои им се вредни додека напредуваат во организацијата. Вработените, исто така, добиваат подобро разбирање за своите силни и слаби страни, што може да им помогне подобро да ги дефинираат идните кариерни патеки;
· Секој може да се подобри, но препознавањето е од голема важност - Дури и тие со највисоки перформанси сè уште имаат потенцијал за подобрување, а доброто управување со перформансите може да идентификува каде перформансите може да станат уште подобри и да го ослободи овој потенцијал, што може само да има корист за организацијата. Ако некој постојано лесно ги постигнува сите свои цели, потребни му се предизвикувачи, а управувањето со перформансите придонесува за тоа како тие може да се идентификуваат, разјаснат и поддржат. Системите за управување со перформансите овозможуваат побрза идентификација на добрите и лошите изведувачи. Исто така, тие ги принудуваат менаџерите навреме да се соочат и да ги решаваат проблемите со перформансите (т.е. пред проблемот да биде многу скап и да не може да се поправи). Лесно е да се земе здраво за готово достигнување кога тоа доаѓа од успешни изведувачи. Тие секогаш ја вршат својата работа навистина добро, така што се потпираме врз нив да го направат токму тоа. Спротивно на тоа, кога некој кој обично е просечен или слаб изведувач ќе направи одлична работа во нешто, се нагласува колку добро ја направил. Секој сака и има корист од тоа да се препознаат неговите достигнувања, дури и ако достигнувањето не е ништо невообичаено за него;
· Идентификување на можностите и насоките за развој и напредок - Имајќи го предвид овој пристап за управување со перформансите, може лесно да се идентификуваат вработените кои имаат добри резултати и можеби се погодни за унапредување. Тоа, исто така, е клучна алатка за да им се овозможи на вработените да го анализираат сопствениот развој, давајќи им можност да изразат каде сакаат да се развиваат и да работат на самите себе. Редовното следење ќе го олесни редовниот преглед на нивниот напредок. Повторно, доброто управување со перформансите е од клучно значење за да се идентификува како високите перформанси можат да растат и да се развиваат. Наместо да се претпоставува дека претпоставениот ќе бара стандардна промоција (во или надвор од организацијата), треба да се искористи можноста за разговори во врска со управувањето со перформансите за да се истражат различните можности за раст. Ова може да биде преку промоција, но исто така може да биде преку промена и зголемување на сегашната улога, разгранување во друга насока, додавање дополнителна вредност на други начини или барање унапредување во одредена област;
· Насочување и дефинирање на критериумите за работа - Работата на вработените може да се разјасни и да се дефинира појасно, односно вработените добиваат подобро разбирање за тоа што е потребно за да се биде успешен изведувач (т.е. кои критериуми го дефинираат успехот на работата). Очигледен придонес е тоа што се подобрува успешноста на вработените. Дополнително, постои солидна основа за развој и подобрување на вработените преку воспоставување развојни планови. Многу е важно добро да се постави насока за тие кои имаат високи перформанси. Ако тие постојано постигнуваат над тоа што е нормално за нивната позиција, канализирањето на нивните способности на правилен начин може да помогне да се осигураат дека нивните таленти се фокусирани колку што можат да бидат во насоката што најмногу ќе има корист во организацијата. Високите перформанси на вработените имаат добар придонес за организацијата, нивната област на работа и доброто техничко знаење, експерти и искуство. Тие, исто така, може да бидат љубопитни, креативни, иновативни поединци, а контекстот на дискусија за управување со перформансите може да предизвика корисни идеи или увиди за тоа како работите би можеле да се направат подобро во целина, различни насоки што организацијата може да ги преземе или подобрувања и иновации што можеби не се разгледани;
· Ги истакнува празнините во обуката - Друга клучна придобивка од перформансите е способноста да се идентификуваат областите на слабост за кои вработените би имале корист од понатамошната обука. Работата со целите на SMART, исто така, им помага на вработените самите да ги одредат овие области и да ги пренесат специфичните потреби за обука. Употребата на SMART цели им дава на вработените јасен сет од цели кон кои треба да работат и можност да придонесат за нивно создавање. Имањето на овие дефинирани очекувања значи дека вработените секогаш знаат што се очекува од нив, што пак значи дека организацијата може да биде уверена дека секој ги исполнува правилните должности;
· Ставовите на менаџерите за перформансите се соопштуваат појасно - Системите за управување со перформансите им овозможуваат на менаџерите да им ги соопштат на своите подредени нивните проценки во врска со перформансите. Така, постои поголема одговорност за тоа како менаџерите разговараат за очекувањата за перформансите и даваат повратни информации. И оценувањето и следењето на перформансите на другите се наведени како клучни компетенции за менаџерите. Кога менаџерите ги поседуваат овие компетенции, подредените добиваат корисни информации за тоа како нивните перформанси се гледаат од нивниот претпоставен;
· Идентификување потенцијални ризици и заштита од тужби - Таму каде што некој вработен недоволно се ангажира во работењето или не е мотивиран за тоа, правилниот пристап ќе овозможи да се открие причината за тоа и да се поддржии насочи кон вистинскиот пат. Отворениот разговор го дава тоа што податоците не можат. Податоците собрани преку системите за управување со перформансите можат да помогнат да се документира усогласеноста со прописите (на пр. еднаков третман за сите вработени без разлика на полот или етничкото потекло). Кога не се воспоставени системи за управување со перформансите, најверојатни се произволните проценки на перформансите, што резултира со зголемена изложеност на судски спорови;
· Организациските промени се олеснуваат - Системите за управување со перформансите може да бидат корисна алатка за поттикнување на организациските промени. На пример, да претпоставиме дека една организација одлучува да ја промени својата култура за да му даде врвен приоритет на квалитетот на производот и услугата за клиентите. Откако ќе се воспостави нова организациска насока, управувањето со перформансите се користи за усогласување на организациската култура со целите и задачите на организацијата за да се направат можни промени. На вработените им се обезбедува обука за потребните вештини, а исто така се наградуваат за подобрените перформанси и на тој начин се мотивираат да го подобрат квалитетот на производот и услугата за клиентите. Управувањето со перформансите обезбедува алатки и мотивација да се променат поединците, што пак, помага да се поттикнат организациските промени;
· Задржување - Сите горенаведени причини може да се поврзат со можеби најважната причина, а тоа е задржувањето на вработените во организацијата. Вработените кои се чувствуваат потценети, непризнаени, неподдржани, нереализирани и лошо управувани не остануваат во организацијата, односно бараат предизвик и признание на друго место. Доброволното задржување на персоналот во целина е секако важно, но сигурноте задржување на членовите во тимот со високи перформанси е уште поважно за успехот на организацијата.
Сите горенаведени придобивки придонесуваат за подобри перформанси во рамките на организацијата. Вработените кои напредуваат ќе испорачаат подобра работа и ќе бидат повеќе мотивирани да испробуваат нови работи, како и да продолжат да напредуваат. Ова ја поткрепува важноста на перформансите и вредноста што може да и ја донесат вработените за целата организација.
Професионалците за човечки ресурси имаат значајна улога во управувањето со перформансите на организацијата, преку поставување планови за развој со кои може да им помогнат на амбициозните вработени да се стекнат со вештини или да им помогнат на тимовите да се подготват за нови и предизвикувачки проекти. Разговорите за перформансите можат да им помогнат да идентификуваат точно каков раст бараат вработените со високи достигнувања и да ги посочат начините на кои тие можат да го постигнат тоа во организацијата. И на крај, бидејќи доброто управување со перформансите бара постојан дијалог меѓу менаџерите и вработените, менаџерите пред сè, треба да ги запознаат индивидуалните цели и мотивите на членовите на организацијата. Тоа значи дека кога некој завршил извонредна работа или постигнал цел, менаџерите и човечките ресурси можат да размислуваат за персонализирани начини за нивно наградување. Евалуациите помагаат да се утврди како може да им се помогне на вработените да се надоградуваат уште повеќе (Бојаџиоски & Ефтимов, 2009).

5. Стандарди на перформансите

Стандардите на перформансите претставуваат одредени норми, барања или очекувања од страна на менаџментот, врз основа на кои може да се оцени одредено ниво на перформанси. Стандардите мора да бидат воспоставени за секој критичен елемент и да бидат вклучени во планот на перформансите на вработените. Стандардите на перформансите мора да бидат објективни, мерливи, реални и утврдени во пишана форма  или запишани на друг начин. Стандардите треба да бидат запишани како специфични мерки кои ќе се користат за да се оценат перформансите. За да може да се развијат посебни мерки, најнапред треба да се определат општите мерки кои се значајни за секој елемент што се евалуира. 
Општите мерки што се користат при мерење на перформансите на вработените го опфаќаат следново (Damjanovic, 2012):

· Насоченост кон квалитет или колку добро е извршена работата, колку тоа е направено на време или колку е ефективен готовиот, финалниот производ. Квалитетот се однесува на исправноста, изгледот, корисноста или ефективноста;
· Насоченост кон количество (квантитет) или колку работа е извршена или колку производи се произведени каде што може да се искаже како процент на отстапување по единица работа, или како општ резултат кој треба да се оствари со работата. Кога е поставен стандард за квалитет или квантитет, стандардот треба да биде доволно висок за да биде предизвик, но не толку висок за да не е навистина остварлив;
· Временска насоченост или колку навреме, кога или на кој датум се произведени производите. Како и другите стандарди, временски насочените стандарди треба да бидат реални во поглед на другите барања на перформансите и да се во согласност со потребите на организацијата;
· Трошковно-ефективна насоченост или остварување на работата со што помалку трошоци. Овие стандарди се изразуваат како определено ниво на пари, луѓе, време. Трошковно-ефективно насочените стандарди опфаќаат аспекти на перформансите, како што се: одржување или намалување на трошоците по единица, намалување на времето за производство по единица производ или услуга или намалување на загубите.
Специфичните стандарди се воспоставуваат откако ќе бидат воспоставени општите. За да се развијат специфичните мерки, за секој елемент мора да се определи како ќе се мери квалитетот, количеството, навременоста и трошковната ефикасност. Ако мерењето треба да се прави нумерички, треба да се утврдат тие бројки. Штом се воспоставуваат специфичните мерки, тогаш следи и пишувањето на стандардите. Тоа се всушност специфични описи кои кажуваат како треба да се мерат и оценуваат перформансите.
Професионалните стандарди и упатства се неопходни за кредибилитетот, квалитетот и професионалноста на вработените во јавниот и приватниот сектор. Меѓународните стандарди на институциите дизајнирани се да промовираат независни и ефективни активности и да им помогнат на вработените да развијат свој професионален пристап во согласност со нивните надлежности, закони и прописи. Стандардите за изведба го опишуваат прифатеното ниво на успешност од страна на вработените на работното место. Тие се засноваат врз позицијата, а не врз поединецот. Тие ги опишуваат специфичните показатели за успех за секоја вештина во рамките на картата на компетентност. Тие илустрираат „како изгледа добрата работа“. Стандардите за изведба се важни затоа што им обезбедуваат на вработените рамка за тоа како организацијата очекува од нив да работат. Ова овозможува отворена комуникација меѓу организацијата и работникот, што може да им помогне на вработените да ги разберат своите одговорности. Исто така, објаснува како вработените можат да ги исполнат овие цели. На пример, комуникацијата може да биде стандард за изведба, а потоа менаџментот може да објасни што значи комуникацијата за организацијата и како вработениот може да го исполни овој стандард. Стандардите за изведбата, исто така, се важни бидејќи организацијата може да ги користи како алатки за евалуација. Стандардите за изведбата треба да бидат: специфични, остварливи, лесни за разбирање, релевантни за позицијата и лесни за мерење. Додека елементите на изведбата им кажуваат на вработените што треба да направат, стандардите им кажуваат колку добро треба да го направат тоа. 
Следниве општи стандарди за изведбата може да важат за која било административна, менаџерска, професионална, надзорна, доверлива позиција или пак, како клучна должност. Стандардите се напишани за да поддржат специфични, посакувани однесувања во една оранизација.

Одговорност:

- вработениот покажува чувство на одговорност за завршување на задачите и превземање одговорност за своите постапки,
- вработениот препознава како неговата изведба влијае врз севкупните цели и задачи,
- вработениот работи самостојно под широк или ограничен надзор,
- вработениот соодветно ги утврдува приоритетите, покажувајќи разбирање за итноста на задачите и влијанието на задачите врз организацијата,
- вработениот планира ефективно, предвидувајќи прашања, преземајќи иницијатива за решавање на проблемите и развивајќи иновативни пристапи за решавање на проблемите;
Етичко однесување:

- вработениот покажува интегритет, чесност, чувство на одговорност и лојалност во извршувањето на сите задачи;
Тимска работа:

- вработениот демонстрира посветеност на успехот на соработниците преку споделување информации и нудење помош низ единицата и одделот како што е соодветно,
- вработениот покажува тимски пристап кон работата,
- вработениот отворено споделува релевантни информации со останатите вработени и надзорници,
- вработениот одржува високо ниво на почит кон различноста на секој клиент и соработник и се однесува кон секоја личност како кон индивидуа,
- вработениот презема одговорност за неговите тимски задачи,
- вработениот не ги „поткопува“ напорите на колегите. Тој работи како член на тимот за да ги решава прашањата кога се појавуваат проблеми или грижи кои вклучуваат други единици/одделенија,
- вработениот активно бара мислења и повратни информации од другите и за возврат дава повратни информации со почит кон другите,
- вработениот подготвен е да се вклучи за да им помогне на другите да ја завршат работата,
- присуството на вработениот позитивно влијае врз работата на тимот;
Ефикасна комуникација:

- вработениот ги пренесува информациите, како што е соодветно, на сите поединци, вклучувајќи го и претпоставениот и соработниците,
- вработениот користи јасен, концизен јазик за да обезбеди навремена и точна писмена и усна комуникација,
- вработениот преферира имплементација на јасен јазик за да може лесно да ги разбере целите на организацијата;
Ефективно управување со времето:

- работникот ја завршува работата според распоредот,
- вработениот прецизно го проценува времето потребно за да се заврши задачата и соодветно ги распоредува задачите со цел да се исполнат поставените рокови,
- вработениот постојано покажува навременост во управувањето со проектите,
- работникот се јавува на работа на време како што е назначено од претпоставениот. Кога не може, вработениот го контактира својот претпоставен за да го информира за причината за доцнењето,
- вработениот воспоставува и ги почитува роковите за секој проект за кој е одговорен,
- вработениот е точен во однос на присуството на состаноци и програми во поглед на предвиденото време,
- вработениот брзо одговара на потребите на клиентите и соработниците. Тој ги врти сите телефонски повици и е-пошта од клиентите во рок од дваесет и четири часа,
- вработениот поставува лични приоритети во однос на целите на одделот;
Ефективно решавање проблеми:

- вработениот покажува способност да идентификува проблеми, да презентира алтернативи и креативни решенија, како и да ги процени последиците,
- вработениот покажува флексибилност со тоа што е отворен за нови и алтернативни идеи;
Извонредност во услугата:

- вработениот демонстрира вештини за услуги на клиентите преку предвидување, разбирање и решавање на потребите на засегнатите страни,
- вработениот навремено ги исполнува барањата на засегнатите страни и постигнува задоволство на засегнатите страни,
- вработениот демонстрира професионализам со практикување здраво расудување и креативност, како и со претставување на одделот на позитивен начин,
- вработениот иницира, води проекти и развива идеи кои ја унапредуваат организциската мисија и визија,
- вработениот бара можности да ги мери производите и услугите во обид да ги побри сите услуги на органзацијата,
- вработениот обезбедува квалитетна услуга за клиентите на сите внатрешни и надворешни организациски изборни единици,
- вработениот е флексибилен и приспособлив во одговорот на потребите на клиентот и соработникот,
- вработениот е ориентиран кон решенија, со фокусирање на можното решавање на проблемите и прашањата пред да ги извести соработниците,
- вработениот треба да биде информиран за организациските прашања и пораки. Тој ќе сподели релевантни информации со соработниците и надзорниците,
- вработениот достапен е за клиентите и соработниците,
- вработениот информиран е за новите комуникациски стратегии,
- вработениот пријателски е настроен, одговорен и добредојден кон гласачите и соработниците на кои им служи,
- вработениот развива јасни, концизни и насочени креативни комуникациски стратегии, материјали и програми,
- вработениот достапен е да помогне во решавање на проблемите во организацијата;
Фокусирање на резултатите:

- вработениот целосно учествува во постигнувањето на годишните цели на организацијата,
- вработениот ги завршува проектите според утврдените временски рокови и барања;
Професионализам:

- вработениот се справува со себе на начин што покажува стручност, интегритет и посветеност на целите на организацијата,
- вработениот покажува познавање на функциите на единицата и може да идентификува ресурси за понатамошни истражувања/информации,
- вработениот се однесува со искреност и интегритет во комуникацијата со другите, во и надвор од организацијата,
- вработениот обезбедува точни информации за да ги задоволи потребите на клиентите,
- вработениот има доверба кај соработниците и клиентите,
- вработениот покажува флексибилност како одговор на променливите барања,
- вработениот бара јасност од претпоставениот за нивоата на преглед и одобрување потребни за проектите; планира и ја извршува работата соодветно,
- вработениот користи техники за интервјуирање кои се фокусираат на идентификување посакувано однесување при изборот на персоналот;
Служи како извор на информации:

- вработениот е доверлив извор на јасни и точни информации за организациксата заедница и пошироко,
- вработениот ја идентификува и артикулира мисијата и критичните пораки на организацијата,
- вработениот покажува извонредни и доследни вербални и писмени комуникациски вештини,
- вработениот постапува соодветно за да обезбеди точност и веродостојност на информациите,
- вработениот ги ориентира вработените кон програмите, услугите и ресурсите на одделот;
Креативност:

- вработениот обезбедува креативни решенија за сложени проблеми. Во обид да се справи со проблемите, вработениот понуди различни решенија за тоа како да се справи со презентираните прашања,
- вработениот активно е вклучен во заеднички процес на креирање со клиентот за подобро да се задоволат потребите на клиентот,
- вработениот се сретнува со клиентот и се вклучува во процес на истражување за да ги открие потребите на клиентот, организациската култура и посакуваните резултати,
- вработениот се сретнува неколку пати со клиентот за време на креирањето на материјалите за да се осигура дека потребите на клиентот се задоволени пред да се произведе производот,
- вработениот отворен е за повратни информации од клиентите за производот и може да ги интегрира повратните информации од клиентот во финалниот производ,
- вработениот наоѓа начини да ги искористи постоечките ресурси за да ги задоволи потребите на клиентите,
- вработениот треба активно да се вклучи како член на тимот во генерирање идеи за креативни медиуми и решавање проблеми (бура на идеи, семинари за генерирање идеи итн.),
- вработениот бара да ги максимизира тековните ресурси во развивањето решенија,
- вработениот бара да создаде нови ресурси во решавањето на прашањата,
- вработениот е во тек со индустриските стандарди и новите пристапи.
Стандардите за изведбата на организацијата ги прикажуваат очекувањата на своите вработени вклучувајќи ги и нивните улоги и како тие треба да постапуваат додека се на работното место. Стандардите за изведбата се насоки што организацијата им ги даваат на своите вработени за да наведат што очекува од нив како дел од тимот. Тие ги објаснуваат работните обврски и квалитети кои треба да ги завршат вработените. Стандардите за изведбата треба да ги третираат сите вработени подеднакво и треба да бидат конкретни, мерливи и лесно разбирливи. Постојат три вообичаени нивоа на управување со стандардите на перформансите:

· Стратегиско - ова ниво се однесува на целите на организациското ниво. Стратешките стандарди треба да се усогласат со визијата, целите и вредностите на организацијата;
· Оперативно - ова ниво на управување со перформансите нагласува како функционираат одделенските активности за да се постигнат целите на организацијата. Организацијата може да направи стандарди за изведба што се однесуваат на посебни оддели;
· Индивидуално - ова ниво се фокусира врз поединечниот вработен за да се осигура дека сите вработени добро ги извршуваат своите задачи. Индивидуалните стандарди ја оценуваат работата на вработените и настојуваат да го подобрат квалитетот на нивните перформанси.

За да се биде сигурен дека стандардите се соодветни за одредена позиција, треба да се земат предвид следниве аспекти:
· Стандардите треба да бидат мотивациони - Мотивационите стандарди за изведба ќе придонесат вработените да се инспирирани и да ја вршат својата работа подобро. Освен тоа, ако можат да го видат нивниот напредок во рамките на некој проект, ова ќе биде и нивната движечка сила. Така, тие ќе имаат поголема веројатност да постигнат исклучителни нивоа на перформанси. Менаџерите може да ги поттикнат вработените да го следат нивното работно време. Следењето на времето на вработените е корисно и за вработените, бидејќи тие ќе можат да го прегледаат напредокот на нивниот проект. Така, тие ќе откријат кој дел од проектот го завршиле и што уште треба да направат. Покрај тоа, вработените ќе продолжат да ги завршуваат своите задачи најдобро што можат;
· Стандардите не треба да бидат премногу лесни ниту премногу тешки за постигнување - Ако стандардите за изведба содржат задачи кои се премногу едноставни, тие ќе бидат премногу лесни за постигнување. Значи, вработените нема да бидат мотивирани затоа што нема да бидат предизвикани да завршат одредена задача. Од друга страна, стандардите за изведба не треба да бидат премногу комплицирани ако вработените се борат да ја завршат речиси секоја задача. Затоа, нивоата на перформанси може да се намалат. На тој начин, вработените ќе мора да бараат идеална стратегија за да ги завршат своите задачи. Секогаш кога ќе успеат, вработените ќе чувствуваат дека работат на остварување на своите цели. Така, тие ќе бидат повеќе ентузијасти за својата работа;
· Вработените треба да бидат информирани дека се анализираат нивните перформанси - Во случај да има нов вработен, менаџерот треба да го информира вработениот за стандардите за изведба кои ја регулираат неговата позиција. Исто така, сите други вработени треба да знаат дека компанијата ги оценува нивните перформанси. Значи, менаџерот треба да биде транспарентен за стандардите за изведба. Во текот на целата година треба да ги потсетуваат вработените за овие мерки. Доколку на вработените им треба објаснување за некој дел од стандардот, менаџерите треба да им дадат појаснување;
· Воспоставување пробен период - Менаџерите не мора сами да поставуваат стандарди за изведба. Персоналот за човечки ресурси може да помогне да ги запише овие мерки. Покрај тимот за човечки ресурси, може да ги вклучите и членовите на вашиот тим. Овој чекор е од клучно значење бидејќи вработените може да имаат одредена загриженост за тековните мерки. Потоа, треба да се започне со тестирање на овие нови мерки со поставување пробен период, кој може да трае од шест до осум недели. На овој начин, ќе се добијат директни повратни информации од вработените. Откако ќе заврши пробниот период, треба да се прашаат вработените дали овие стандарди се соодветни за нив. Повторно, ако има какви било тековни проблеми, не треба да се заборави малку да се изменат мерките. Вклучувањето на вработените во креирањето стандарди за изведба ќе ја зголеми нивната доверба. Покрај тоа, кога вработените ќе учествуваат во таков процес, тие ќе се чувствуваат како ценети членови на компанијата. Ова ќе ја зголеми и продуктивноста на вработените.
Стандардите на перформансите се збир од добри практики произлезени од раководењето со најдрагоцениот капитал со кој располагаат организациите – вработените и нивниот потенцијал. Овие практики отсликуваат долгогодишни истражувања, знаења, светски, но и домашни искуства, и се решенија едноставно применливи во разнолики, динамични работни средини. Нивна цел е, најнапред, да ја унапредат работата на одделенијата за човечки ресурси во администрацијата, а понатаму, да придонесат за ефективен систем за управување со човечките ресурси. Едноставни, разбирливи и лесно применливи, стандардите на перформансите, стимулираат напредок и професионално усовршување на вработените во секоја организација. Со нивната примена не се зголемува само квалитетот на работната изведба, ефективноста на работната организација, туку и работната посветеност и квалитетот на работниот живот воопшто (Мицевски, 2009).
6. Видови перформанси

Денес предизвик на секоја организација е навремено да испорачуваат квалитетни производи и услуги и да биде во состојба да одговори на променливата побарувачка на купувачите. Стандардизацијата и специјализацијата се основни карактеристики на традиционалното работење на организациите. Работата поделена е на разни сегменти, од подготовка до поддршка, во кои вработените се специјализираат со цел да ја максимизираат продуктивноста. Специјализацијата, контролата и рутината се погодни кога има постојна побарувачка за стандардни производи кои се бараат. Високото ниво на перформанси се насочува кон зголемување на влијанието врз луѓето во бизнисот, како и врз процесите, методите, физичката околина и технологијата, како и средствата кои ја засилуваат нивната работа. Во една организација, перформансите може да се јават како индивидуални и групни.

Индивидуалните перформанси се однесуваат на работните задачи што ги извршува секој поединец, на посебни работни места, а групните или тимските перформанси, се однесуваат на работните задачи што ги извршува група вработени коишто чинат еден тим. Перформансите на индивидуално ниво значат создавање производи и услуги или аутпути на претпријатието и работата со процесите кои еден вработен може да ги води сам. Луѓето располагаат со знаење, кое е неопходно за извршување на работните активности, тие поседуваат иновациски квалитет, интелектуални, биолошки и физиолошки потенцијали, без кои не може да се одвива работниот процес. Секое претпријатие се стреми да создаде култура за високо ниво на извршување на работните задачи од страна на вработените како поединци, преку подобрување на работата со вештини и компетенции со кои се задоволуваат барањата на работа и да избере, да развива, да процени и да управува со вработените, во согласност со меѓународните стандарди и со принципот на еднакви можности. 

Индивидуалните перформанси се основен концепт во работењето на една организација. Организациите имаат потреба да располагаат со поединци со високо ниво на перформанси со цел да ги остварат своите цели, да испорачуваат производи и услуги, да се високо специјализирани и да остварат конкурентска предност. Перформансите, исто така, се значајни и за поединците. Остварувањето на задачите и работењето на високо ниво може да обезбеди задоволство со чувство на умешност и гордост. Сигурноста е една од основите на перформансите. Сигурноста се состои од обемот на работата што еден поединец може да го даде во тоа што го работи и што се очекува од него. На пример, сигурен вработен е тој кој доаѓа на работа на време и подготвен е да ја заврши работата во опреденото време. Сигурен работник е тој кој го работи тоа што вели дека ќе го направи. Сигурноста во одделните работи има силно влијание врз секој поединечен вработен, како и врз тие кои работат со него (Rogers, 2016).
Клучно прашање за индивидуалните перформанси на вработените е развивањето на способностите. Способностите на вработените се однесуваат на нивото на неговото знаење за извршување на определена работа, да дава и прима информации, да биде флексибилен и подвижен, да биде соработлив и праведлив.

Високото ниво на перформансите на поединецот води до следниве предности за претпријатието: 

· се зголемува индивидуалната продуктивност на трудот,
· вработениот има чувство на задовоство од работата,
· психолошките проблеми на вработените се на многу ниско ниво,
· вклученоста на вработените во нивната работа се зголемува,
· се зголемува чувство на приврзаност и лојалност меѓу вработените,
· вработените добиваат повисоки плати и даваат поттик за работа,
· се зголемува квалитетот и квантитетот на целокупното производство,
· се зголемува уделот на пазарот,
· се зголемува профитот на претпријатието, а тоа го води претпријатието кон прогрес.
Има добра состојба во претпријатието (Balyan & Joshi, 2011).
Поединците кои имаат високо ниво на перформанси остваруваат високо ниво на продуктивност, имаат чувство на задоволство, психолошки не се оптоварени и целосно вклучени се во работата. Вработените се чувствуваат меѓусебно поврзани, добиваат повисоки плати и го зголемуваат квалитетот на целокупното производство, со што се зголемува продажбата на пазарот, а со тоа и профитот.

Тимот претставува збир од поедници кои меѓусебно се зависни во извршувањето на задачите и имаат заедничка одговорност за излезните резултати на организацијата. Тимот, на вработените, им овозможува да соработуваат, да ги зајакнат индивидуалните способности и да обезбедат конструктивни повратни информации без конфликт меѓу поединците. Тимската работа е значаен фактор за успешно функционирање на организацијата. Многу од работите во организацијата се комплексни, како резултат од напредната технологија и поради тоа тимската работа е основа во многу од организациите. Членовите на тимот ги зајакнуваат своите способности и знаења додека работат како тим. Тимската работа е стратегија која има потенцијал да ги унапреди перформасните на поединците и на организацијата. Организациите со тимови ги привлекуваат најдобрите работници да работат и да останат во нив. Организацијата со тимската работа создава високо ниво на перформанси, таа е флексибилна, ефикасна и што е најважно – профитабилна. Профитабилноста е клучен фактор кој овозможува организацијата да продолжи успешно да се натпреварува и да стекне конкурентски предности и на светскиот пазар (Sheik Raheel Manzoor, Hafis, Hussain, Ahmed, 2011).
Тимот е мала група од луѓе со слични способности, кои работат активно и заедно за да остварат некоја заедничка цел за која тие колективно се одговорни. Тимската работа, односно тимовите се една од главните сили за приспособување на организациите кон секојдневието, во брзите и неизвесни промени во околината во која работи организацијата. Членовите на тимот активно работат заедно на начин на кој ќе ги искористат сите свои поединечни потенцијали. За да се оствари заедничката цел, тимот има високи основни вредности, се движи со општо чувство за остварување посебни задачи, има вистински микс од способности и поседува креативност (McCuddy, 2015). Тимската работа во организацијата е значајна за зголемување на ефикасноста на работните места преку искористување на нивните максимални перформанси и додавање инвентивна и продуктивна работна атмосфера. За секој тим една од најважните работи е соработката.
Членовите на тимот се грижат за своето искуство и знаење и тоа им помага да креираат и ефективно да го завршат производството, со произведување високо-квалитетни производи. За да работи ефективно, тимот мора да биде во состојба да комуницира и да споделува идеи, да има чувство на почит кон секој член на тимот. Тимот е ефикасен кога секој член од тимот си ги знае своите надлежности и одговорности, внатре во тимот и ако ги извршува на најефикасен начин (Root, 2013).
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Слика 1. Предности од тимска работа

Кога се работи во тим, се работи за остварување на повеќе цели и целиот процес на работа станува поефикасен, се појавуваат инспирации и се развиваат нови идеи, се учи од искуството, се унапредува начинот на комуницирање и се остварува успех.
Истражувањата покажуваат дека повеќето менаџери и организации имаат тенденција да се фокусираат врз само еден вид перформанси. Но, исто така, постојат два типа перформанси кои се важни за успех. Првиот тип е познат како тактичка изведба, што покажува колку ефикасно организацијата се држи до својата стратегија. Тоа е двигател на фокусот и конзистентноста. Вториот тип, познат како адаптивни перформанси, покажува колку ефикасно организацијата се разликува од својата стратегија. Адаптивните перформанси се манифестираат како креативност, решавање проблеми, цврстина, иновација и граѓанство. На тимовите и на организациите потребни им се и двете, но повеќето организации ги мерат и негуваат само тактичките перформанси, со што се намалува способноста на вработените да се приспособат. 
Првиот тип тактичката изведба се однесува на тоа колку ефикасно организацијата се држи до својата стратегија. Тоа им овозможува на организациите да ја зголемат силата насочувајќи ги ограничените ресурси кон најниските цели. Добрите тактички перформанси бараат развивање правила, листи за проверка и стандардни оперативни процедури, како и нивно внимателно следење. 

Вториот тип адаптивни перформанси покажува колку ефикасно организацијата се разликува од својата стратегија. Тоа им овозможува на организациите да создаваат вредност во свет исполнет со нестабилност, неизвесност, сложеност и нејаснотија, каде технологијата и стратегијата брзо се менуваат. Добрите, приспособливи перформанси би го вклучиле секој работник кој би доаѓал со нови идеи и потоа би ги предавал на своите колеги. Во суштина, тактичката изведба покажува колку добро се почитува планот на организацијата, а приспособливите перформанси покажуваат колку добро се разликуваме од планот. На секој вработен со високи перформанси му е потребно и едното и другото. Одличниот вработен ќе работи многу поефикасно со дефиниран процес за доаѓање до потенцијалните клиенти. Тие ќе ги претставуваат производите поконзистентно, но, тие исто така мора да го приспособат стандардниот пристап врз основа на потребите на секој клиент.
7. Мотивација и мотиватори

Во последниве години сè повеќе се нагласува дека човечкиот капитал е најважниот ресурс во организациите, како и за престижот за стекнување конкурентска предност на современиот и глобалниот пазар. Носители на активностите за мотивација на вработените се менаџерите. Тие треба да обезбедат остварување на задачите и целите на организацијата преку квалитетна работа и максимална ангажираност на вработените и нивниот потенцијал. За да го постигнат тоа, нивната главна задача е да ги мотивираат вработените. Менаџерите мора да ја извршуваат оваа задача исклучително добро бидејќи резултатите се значајни како за поединецот така и за севкупниот успех на организацијата. Соодветно на тоа, управувањето со човечките ресурси треба да се фокусира врз потребите и задоволството на вработените, како и врз тоа што ги мотивира, со цел да се искористи целиот потенцијал што лежи во човечкиот капитал на самата организација. 
Денес менаџерите имаат на располагање голем број техники за мотивација, но за да може да се види кои техники се најадекватни и најприфатливи за човечкиот капитал во организацијата мора да се познава работата на организацијата, односно секој нејзин сегмент поединечно. Исто така, многу важно е и да се запознаат вработените, нивните квалитети и успешноста на вработениот на определено работно место. Но, од голема важност е и стекнувањето на довербата на вработените да бидат оценувани според заслугата, како и да им се обезбеди унапредување соодветно на постигнатиот успех, усовршување и развој во кариерата. Голем број од вработените не веруваат дека системот за наградување е добар односно објективен и дека нивната работа е наградена на најдобар начин, со што се создава отпор кон системот за мотивациско наградување.

Мотивацијата стана централен истражувачки проблем на менаџерите, психолозите, социолозите, педагозите и на сите кои се вклучени во изучувањето на човечките ресурси. „Мотивацијата и задоволството на вработените стануваат основа на професијата современ менаџмент, бидејќи со создавањето квалитетен мотивациски систем може да и се овозможи на организацијата да ја зголеми својата конкурентност и вредност“. Интересот на менаџерите за вработените не е само во размената на мислења за тоа како да се направи подобрување на бизнисот, туку и во познавањето на нивната семејна состојба, хоби, личните проблеми и амбициите што создаваат кај вработените чувство дека не само тие туку и нивниот личен придонес е од суштинско значење за организацијата. За да се разбере во целост оваа задача на менаџерите - мотивацијата на вработените, неопходно е длабоко да се навлезе и да се анализира самата мотивација (Ivković, Karavidić & Kvrgić, 2013).
Добро познат експерт во областа на организациското однесување – Лутханс, смета дека “менаџерите не можат да се сметаат за ефективни доколку не се задоволни и посветени вработените на кои им се супериорни“ (Hadžić, Majstorović & Nedeljković, 2009). Процесот на дејствување на менаџерите врз работното однесување и успешноста, односно мотивацијата на вработените започнува со одредување на работните задачи, целите и начинот на извршување. Во оваа фаза се утврдуваат различните мотивациски потенцијали преку воведување бројни мотивациски фактори во работната средина за да се извршат целосни, промислени и предизвикувачки задачи кои обезбедуваат автономија и личен придонес (Larson & Hewitt, 2005). Според (Reid & Parsons, 1995) се наведува дека експертите сеуште немаат дадено единствена дефиниција за мотивацијата. Nancy (2006) мотивацијата ја дефинира како подготвеност на поединецот да вложи високо ниво напор за постигнување на организациските цели истовремено задоволувајќи ги и сопствените потреби (Larson, Hewitt, 2005). Рајд и Парсонс сметаат дека мотивацијата се однесува и на перформансите и на себепронаоѓањето во работата. Според нив, различни работи мотивираат различни луѓе. Некои луѓе мотивирани се од профитот, другите мотивирани се од тоа што знаат дека успешно ја извршиле работата и сл. Ефикасната мотивација на вработените бара одредено време за да се открие што точно го мотивира секој поединец.

Мотивацискиот циклус се состои од три фази:
· создавање мотиви – започнување активности на вработениот кои се насочени кон постигнување одредена цел,                                                          
· повратна информација – активности на вработените кои водат до одреден ефект,                                              
· (не)задоволство – се јавува задоволство на вработените од перформансите, и што е логично последицата од ефектот е наградата.
Мотивацијата, како процес, ориентирана е кон иднината, па затоа не може да ги објасни целосно човечките потреби кои претходат. Неопходно е да се посвети внимание на очекувањата на вработените и нивната перцепција, т.е. дали и што ќе добијат ако го завршат успешно својот дел од работата. Како резултат е системот на наградување, кој мора да им биде јасен и однапред познат на вработените и е од големо значење да ги мотивира вработените. Singh (2013) смета дека мотивацијата и задржувањето на вработените се две многу важни стратегии за управување со човечките ресурси во создавањето подобра работна атмосфера и помош вопостигнување на организациска ефективност, затоа се неопходни постојани напори за даги подобри овие стратегии. Некои од мерките што може да се донесат се: задржување на квалитетните вработени во организацијата, навремено и  постојано обезбедување програми за обука и развој, обезбедување добар систем за комуникација, како и соодветен и праведен систем на наградување, флексибилно работно време, поголема одговорност и автономија навработените, проектирање и збогатување на работата, односно правилно управување со вработените (Singh, 2013).
Kanfer, Chen & Pritchard (2008) сметаат дека работната мотивација е психолошки процес кој го одредува начинот на кој личните напори и ресурси насочени се кон активности поврзани со работниот процес вклучувајќи ја насоката, интензитетот и истрајноста на истите активности. Jovanovic, Zivkovic & Cvetkovski (2007), веруваат дека работната мотивација ги подразбира сите различни методи и процеси на провоцирање, одржување и поттикнување на однесувањето која е насочена кон остварување на целите на организацијата. Студијата за работната мотивација има, во основа, две најважни цели: подобрување на ефикасноста, креативност и квалитет на работата, како и подобрување на квалитетот на работниот живот. Мотивацијата за работа условена е од многу различни фактори, почнувајќи од личните карактеристики на поединците, преку одредени карактеристики на работното место и работните средини до социо-економските односи и системи на вредности, култура, религија итн. Мотивацијата е основен двигател кој го поттикнува, насочува и одржува однесувањето на луѓето. Во работна средина, мотивација е тоа што ги поттикнува луѓето да сакаат да работат.
Мотивацијата може да биде внатрешна и надворешна. Луѓето што имаат голема внатрешна (интринзична) мотивација се најдобрите работници. Тие ги постигнуваат и најдобрите резултати, а имаат и најголема сатисфакција од работата без разлика дали се ниско или високо квалификувана работна сила. Нив не треба да ги опоменувате или потсетувате при работењето бидејќи имаат и висока развиена самосвест, дисциплинирани се, се одликуваат со трудољубивост и ништо не им е тешко. Спортистите се типичен пример за интринзично мотивирани профили на луѓе. Исклучителниот успех на нивните професионални кариери е резултат од посветеноста и мотивираноста. Работниците со висока внатрешна мотивација знаат да се соочат со успеси, но и да се справат со неуспеси. Тие знаат дека неуспехот е подвиг и можност за уште поголем успех.

Од друга страна, надворешната (екстринзична) мотивација е последица од некој надворешен стимул. Секако дека двата вида мотивација се во меѓусебна интеракција. Во една организација, надворешната мотивација е тесно поврзана со пофалбата, со наградата, со казната, со паричниот стимул, бенефиции од компанијата, службеното возило, мобилниот телефон и други реквизити со кои располага организацијата. За највисоките општествени позиции следуваат и акции од компанијата. Организациите кои се најуспешни на пазарот на трудот се смета дека имаат најзадоволни и најмотивирани работници. Тајната е во развиената организациона структура, воспоставувањето систем на награди, негувањето култура на почитување и рамноправност на вработените, владеењето на пријатна работна атмосфера. Доколку компанијата ги негува овие вредности, успехот и е загарантиран.
Процесот на мотивација може да го набљудуваме во потесна и во поширока смисла. Во потесна смисла претставува процес каде се остварува нешто помеѓу потребите и целите. Од друга страна, односно во поширока смисла, претставува процес кој започнува кога ќе се идентификува одредена потреба, која е неопходна и потоа доаѓа до задоволување на таа потреба, по што се иницира нова потреба. На тој начи се постигнува мотивациски циклус на однесување. Вработените секогаш се обидуваат и сакаат да ги надминат пречките до кои се дошло во мотивацискиот циклус помеѓу потребите и целите. Во моментот кога доаѓа до предизвик на мотивот започнува човечката активност каде што потребата може да биде задоволена, но може да се случи и потребата да не биде задоволена, по што следуваат различни последици. Кога човекот успева секогаш да си ги задоволи своите мотиви, тој станува посамоуверен и похрабар, неговата самодоверба се зголемува (Martinovic, Tanaskovic, 2014). Кога не успева да ги задоволи своите мотиви станува незадоволен, нерасположен, ја губи самодовербата и станува непродуктивен. Сето ова укажува дека мотиваторите и целите се меѓусебно цврсто поврзани и претставуваат основа за секое мотивирано однесување на вработениот.

Најчесто мотиваторите се дефинираат како движечка сила на една личност што се наоѓа внатре во неа и која го охрабрува и насочува нејзиното однесување во одредена насока. Во голем број случаи, мотивите се идентификуваат со потребите што еден човек ги има, ставовите што ги претставува, интересите и целите кон кои се стреми. Мотивираното однесување т.е. мотивацијата е процес каде што човекот станува свесен за потребите и ја насочува неговата активност стремејќи се кон тоа да ја задоволи (Martinovic, Tanaskovic, 2014). Мотивацијата за работа претставува процес каде се употребуваат разни методи и техники како и одредени дејствија, за да се охрабрат и во исто време да се насочат одредени однесувања на вработените, да се зголеми нивната продуктивност во текот на процесот на работата и на тој начин да се се постигнат најповолните ефекти и целите на организацијата. На работата на човекот и на мотивацијата за работа влијаат различни мотиви. Бројот на мотиви енеограничен, а според Никола Рот мотивите се делат на два типа: биолошки и социјални.
Биолошките мотиви често се нарекуваат и примарни, и тие го одржуваат човекот во живот. Претставуваат движечка сила во развитокот, во успехот на нешто во дадена област и присутни се кај секој човек. Тоа се вродени, физиолошки мотиви и нивното задоволување е предуслов за опстанок. Со овие мотиви, човекот ги остварува најосновните потреби за живот и го продолжува човечкиот вид (Amgoud & Vesic, 2009). Нивниот број е ограничен. Најзначајните биолошки мотиви се: глад, потреба од сон, сексуални мотиви, мотив на жед итн. Кога овие мотиви не се задоволени, човекот презема одредено дејство со кое се обидува да достигне состојба на хомеостаза. Голем број културни, историски и социјални фактори влијаат врз тоа како и на кој начин ќе бидат задоволени биолошките мотиви. Овие мотиви се под влијание на процесот на социјализација на човекот и неговите потреби. Основата на овие мотиви е хомеостазата, односно состојбата на рамнотежа во организмот која е неопходна за негово нормално функционирање. Кога рамнотежата е нарушена, се јавува потреба или нагон. Целта на тоа однесување е да се воспостави рамнотежа. Нерамнотежата понекогаш предизвикува непријатност со што се поттикнува активност насочена кон нејзино елиминирање. Рамнотежата може да биде нарушена од вишокот (пр: полниот мочен меур предизвикува нагон за мокрење) или пак од недостатокот на нешто. Вродените, органски мотиви можат да се задоволат на различни начини и со помош на различни средства. Начинот на нивното задоволување се учи во текот на растењето и дружењето во одредена култура. Учењето да се задоволат биолошките потреби се нарекува социјализација. Во текот на животот се менуваат начините, предметите и ситуациите во кои се задоволуваат биолошките потреби.

Социјалните мотиви (секундарни) имаат психолошка природа. Тие се стекнати во текот на социјализацијата и може да се задоволат само во социјалната заедница. Кога не се задоволени, човекот е незадоволен, напнат и полн со негативна енергија. Во одредени случаи, човекот толку многу посакува да ги задоволи социјалните мотиви што почнува да се одрекува од задоволувањето на основните биолошки мотиви. Како најзначајни социјални мотиви што треба да ги задоволи човекот се: да е самостоен, да биде сакан, да сака, потврда за припадност и сл. Социјализацијата не само што учи како да се задоволат органските мотиви, туку развива и нови мотиви кои психолозите ги нарекуваат социјални и кои насочени се кон поврзување со други луѓе. Тие се јавуваат и се задоволуваат во односите со другите луѓе и го иницираат и насочуваат социјалното однесување на луѓето. 
Растејќи се усвојува збир од правила за тоа како да се однесуваме. Моралната свест е резултат од усвоените правила на пропишаното однесување и е важен внатрешен двигател на активноста. Во мотиви кои влијаат врз работната мотивацијата се опфатени и следниве (Bogicevic, 2015):
· Личните мотиви, кои се стекнати и поттикнуваат истакнување и афирмација на вредноста на сопствената личност. Обично се прави разлика помеѓу неколку поврзани лични мотиви. Мотивот на самопочит е израз на желбата да се потврди себеси како личност, да се покаже себеси и другите дека неговото постоење и активности имаат значење и кредибилитет. Во зависност од манифестирањето на овој мотив, може да се зборува и за мотивот на моќ или доминација, настојувањето да се влијае врз другите луѓе и да се влијае врз нивното однесување. Мотивот за постигнување е стремеж да се постигне нешто што се смета за вредно, да се достигне или надмине некој важен критериум за успех за една личност. Целта на овој мотив е да се направи нешто подобро;
· Афилијативниот мотив е израз на желбата да се воспостават блиски емотивни односи со другите луѓе. Потеклото на овој мотив веројатно лежи во потребата за приврзаност - вродена потреба на детето за физички контакт со важни луѓе кои се грижат за него. Веројатно има одредени вродени основи на афилијативниот мотив, но голема улога игра и учењето;

· Грегарниот мотив е израз на желбата да се припаѓа на некоја група. Тој мотив се однесува на потребата да се биде заедно со други луѓе без разлика што лицето нема директен контакт со нив. За разлика од афилијативниот мотив, овој мотив се однесува на потребата да се припаѓа на поголема група, без да се има директни и блиски врски со членовите на групата. Тој е многу важна основа за социјалниот живот на луѓето и се смета за извор на припадноста на поголеми групи (како што се навивачките групи или нацијата). Овој мотив може да биде и една од причините за усогласување, прифаќање на однесувањето на групата или мнозинството;
· Алтруистичкиот мотив е израз на желбата несебично да им се помага на другите, без оглед на личната добивка и загуба. Оваа важност нагласена е во текот на воспитувањето, развивањето на способноста за помагање на другите и емпатијата;
· Мотивот на борбеност е важен мотивирачки фактор на човековото однесување. Тој се изразува во напорот да се заштитат личните цели и да се постигнат личните интереси. Да се ​​биде борбен не мора да значи да се биде агресивен. Целта на борбениот мотив е заштита на личните интереси кои се загрозуваат од другите.

Поимот мотиватори се однесува на: стимулации, стимулатори и сл. За мотиваторите се вели дека всушност претставуваат некоја одредена ситуација, но и средства со кои одредени активности се активираат или запираат кај луѓето. Улогата на мотиваторите е да активираат и да насочуваат одредени активности во посакуваната насока, која би влијаела врз постигнување одредена цел. Потребите што ги има еден човек постојат без нешто што ја мотивира личноста, односно без мотиватори. Мотиваторите го охрабруваат и присилуваат човекот да направи нешто, односно нивното делување ги зголемува потребите што човекот треба да ги задоволи.  Мотиваторите претставуваат награди и други фактори кои се употребуваат во текот на работата од страна на менаџментот со цел да се насочат вработените да се однесуваат на начин што одговара на компанијата, со тоа што и вработените ќе си ги задоволат своите желби. Мотиваторите не треба да се поистоветуваат со мотивите. Мотивите претставуваат човечки потреби, додека мотиваторите претставуваат средства со кои едно лице задоволува одредени потреби. Мотиваторите може да бидат позитивни и негативни. Позитивните мотиватори поттикнуваат одредени активности кај луѓето, додека негативните мотиватори оневозможуваат и успоруваат да се случат тие активности. Тие на луѓето им ја отежнуваат и попречуваат потребата за исполнување одредени мотиви.

Идеални и универзални мотиватори не постојат. Секој стимул кој се користи во работата различно влијае врз различни луѓе. Понекогаш и ист стимул врз исти луѓе, различно делува во различни ситуации. Различните ефекти на стимулаторите за работа се резултат од различните карактеристики на луѓето, нивните сфаќања, вредносните системи што ги прифаќаат и животните ситуации во кои се наоѓаат. Сето ова условено е од различни традиции, култури и различен систем на воспитување и образование. Мотиваторите може да се гледаат по хиерархиска скала. Кога со одреден мотиватор се задоволуваат поголем број потреби, тогаш тој мотиватор зазема повисоко место на скалата, додека мотиваторите кои задоволуваат помал број потреби, се наоѓаат на пониско место. Може да се заклучи дека местото на кое се наоѓа еден мотиватор на хиерархиската скала зависи од тоа колку потреби може да задоволи самиот тој мотиватор. Во голема мера, вредноста на мотиваторот зависи и од бројот на вработените врз кои тие влијаат. Вредноста на мотиваторите се зголемува доколку тие влијаат врз поголем број вработени (Boljanović & Pavić, 2011).
8. Развој на теоријата за мотивација
Искуствата на организациите кои датираат од минатото укажуваат на тоа дека борбата за работа или некои други форми на однесување на тие кои припаѓале на одредена организација биле водени од различни мотиви. Познати и славни војсководци како и познати претприемачи, знаеле дека тие што ги следат се водат од одреден мотив. За некои тоа било страв, а за некои надеж. Понекогаш овие мотиви биле опипливи т.е материјална корист, а понекогаш тие се рефлектирале како сочувство или чувство на припадност. Понекогаш мотивите се манифестираат како сомнеж, потоа како верба во успех или победа. Очигледно е дека во некои времиња одредени мотиви биле потенцирани, додека други биле потценети. Обично главна улога играла некоја идеолошка ориентација, деловна филозофија или некоја доктрина во врска со организацијата. Ова довело до фактот дека во првите децении на 20ти век, кога станува збор за организација на работата, да преовладува ставот дека работникот кој работи во индустријата мотивиран е само од заработката – платата. Овој поим за организациите кои се однесувале кон вработените како економски човек ја одделувале економската мотивација на вработените од другите делови на мотивацијата, особено од мотивацијата што ја покажале во семејниот и приватниот живот (Vesic, 2009). Во современите деловни услови, мотивацијата за работа повеќе зависи од социјалните отколку од економските потреби.

Во менаџментот на претпријатијата, мотивацијата е еден од најголемите проблеми. Претпријатието ги остварува своите цели така што вработените и менаџерите во нив ги манифестираат своите способности, знаења и мотивација. Основните димензии на мотивацијата се: правец, интензитет и постојаност. Во обид да се објасни мотивацијата во организациски контекст и да се постигнат посакуваните резултати постојат неколку теории за мотивација (Bogićević & Čučković, 2019). Генерално, теориите за мотивација ce делат во три категории и тоа: 

1. Содржински теории за мотивација;

 2. Процесни теории за мотивација и 

3. Други теории за мотивација (Теорија на засилување, Теорија на зрелост, Ситуациона теорија).

(1) Содржинските теории за мотивација ce фокусираат врз анализа на основните човечки потреби, односно ce фокусираат врз содржината или врз тоа што ги мотивира. Луѓето имаат различни потреби: пари, добра работа, социјален живот, семеен живот, признанија на работа итн. Содржинските теории ги оправдуваат мотивациските фактори коишто ги поттикнуваат луѓето кон одредено однесување. Основни содржински теории за мотивација се: 

a) Теорија за хиерархија на потребите (Abraham Maslow),


б) ЕРГ теорија (Clayton Alderfer),


в) Теорија на два фактора (Frederick Herzberg), 

г) Теорија на три потреби (David McClelland).

Процесните, односно когнитивните теории на мотивација ја разгледуваат мотивацијата од динамичка перспектива и бараат причинска врска низ времето и постапките поврзани со човечкото однесување на работното место. Во анализата се вклучуваат и други фактори, како: перцепција, очекувања, вредност и нивна интеракција.  Како главни процеси на теории за мотивација се истакнуваат: 

a) Теорија на очекувања на Виктор Врум, Лајмон Портоп и Едуард Лоулол;


б) Теорија на еднаквост (правда) на Џоан Адамс и др.

- Теорија за хиерархија на потреби - Абрахам Маслов е автор на една од првите теории за мотивацијата која го објаснува однесувањето како активност насочена кон задоволување на човечките потреби. Тој ја изработил класификацијата на пет категории човечки потреби, според која секоја категорија опфаќа низа специфични потреби, а тоа се:

1) Физиолошки или егзистенцијални потреби (глад, жед, сон и сл.) Тие потреби се најсилни и најочигледни бидејќи без нивното задоволување нема ни опстанок;  
2) Потреби за безбедност (постојаност, ред, поредок, предвидливост на настаните во блиска и далечна иднина). Овие потреби се сметаат за активни мотиватори само во случаи на крајна неопходност, за време на војни, епидемии, природни непогоди и сл.; 
3) Потреби за припадност (емоционални потреби за верност, приврзаност и сл.). Всушност, се работи за потреби со кои се изразува желбата да бидеме прифатени, да остваруваме пријателства, да бидеме дел од група, да имаме добри односи со колегите и претпоставените. Незадоволувањето на овие потреби води кон отпор спрема претпријатието;
4)  Потреби за почитување (потреба да нѐ почитуваат и сами себе да се цениме и почитуваме). Со задоволување на овие потреби се доаѓа до поголема самодоверба, се јакне чувството на сопствена вредност, а нивното неисполнување води кон инфериорност и слабост;
5) Потреби за самопризнавање. Овие потреби се најголем мотив за секој човек. Тоа всушност претставува поттик човекот да стане комплетна личност односно да ги реализира сите свои можности, таленти и потенцијали.

- ЕРГ Теорија – американскиот психолог Клејтон Алдерфер за да ги отстрани недостатоците од теоријата на Маслов ja развил својата теорија именувајќи ја како ЕРГ теорија. Меѓутоа, Алдерфер, вовел значајни промени како во бројот на потребите, така и во начинот на кој тие ги мотивираат луѓето. Според оваа теорија, постојат три вида потреби што ги движат луѓето и тие ce подредени во континуитет. Оттука произлегува и името на теоријата:


Е - (Existence) – Егзистенцијални потреби;
R - (Relatedness) – Потреби за поврзаност; 

G - (Growth) – Потреби за развој. 
Егзистенцијалните потреби ги опфаќаат, како материјалните, така и физиолошките потреби, какви што ce потребите за храна и вода. Платата, разните погодности добиени од организацијата, условите за работа, исто така, се видови на егзистенцијални потреби. Потребите за поврзаност ce слични со социјалните потреби кај Маслов и опфаќаат односи со други лица, како: членовите на семејството, пријателите, соработниците итн. Потребите за развој ce однесуваат на креативноста и продуктивноста во однос на себе или во однос на околината. Развојот претпоставува дека лицето во целост ги користи своите способности и дури развива и додатни способности. 

Трите потреби за кои зборува Алдерфер наредени се во континуитет според редот на нивната конкретност. Најконкретни ce егзистенцијалните потреби бидејќи тие ce однесуваат на физички објекти. Потоа следуваат потребите за поврзаност што опфаќаат луѓе во смисла на социјални односи што не ce манифестација на физичкиот свет. На крај доаѓаат потребите за развој, кои ce најмалку конкретни, бидејќи не опфаќаат физички елементи од околината, иако тие можат да бидат краен исход. Наспроти теоријата на Маслов, овде нема однос на надреденост и подреденост меѓу потребите. Алдерфер дозволува луѓето да можат да ce движат напред и назад низ континиумот.

- Теорија на два фактора – во педесеттите години од минатиот век, Фредерик Херцберг развил една сосема друга теорија на мотивирање која, исто така, заснована е врз идејата на човековите потреби. Херцберг, мотивацијата ja определува во две групи фактори. Оваа теорија уште ce нарекува и теорија на два фактора, во кои застапени се: 

Хигиенски фактори кои овозможуваат задоволување - Факторите за задоволство се повеќе поврзани со елементи, како што се: можноста за постигнување значителни достигнувања во рамките на организацијата, признанието што лицето го добива за извршување на својата улога, важноста и влијанието на нивната сопствена работа или одговорностите што треба да ги преземе поединецот во неговата позиција. Од друга страна, можноста за напредување и продолжување на учењето на работното место, како и опциите за раст во компанијата, исто така, имаат големо влијание врз мотивацијата на вработените.
Фактори за незадоволство (мотивациски) - Факторите од овој тип вклучуваат елементи, како што се: премногу ограничувачки политики на организацијата, прекумерен надзор, лоши односи со колегите или менаџерите, лоши услови за работа, ниски плати или недостаток од безбедност на работното место. Првиот чекор кон подобрување на мотивацијата на работниците е да се отстранат сите овие фактори што е можно повеќе, така што вработените можат да започнат да се чувствуваат добро кога одат на работа. Докажано е дека компаниите со поголема флексибилност за работниците и повеќе социјални стимуланси се тие што постигнуваат пониско ниво на незадоволство кај своите вработени.
Според Херцберг, мотиваторите влијаат врз задоволството од работата и водат кон поголема мотивација. Тој сметал дека факторите што влијаат врз задоволството од работата ce различни од тие што влијаат врз незадоволството, тие ce одвоени и неповрзани конструкти и како такви не можат да ce третираат како спротивни краеви на една иста димензија. Мотиваторите водат кон задоволство од работата, но нивното отсуство не води кон незадоволство, туку само кон отсуство на задоволството.


- Теорија на три потреби - Дејвид Меклеланд, во својата теорија од почетокот на шеесеттите години, идентификувал три потреби (мотиватори) што ce стекнуваат со текот на времето и ce оформени од животното искуство и културата на која ѝ припаѓа индивидуата. Според него, сите луѓе ги поседуваат овие потреби, без разлика на пол, paсa, возраст, a една од нив е секогаш доминантен двигател на мотивацијата. Трите потреби што ги идентификува тој, заедно со изразените карактеристики на личноста, според доминантниот модел, ce следниве: 
а) Потреба за постигнување, се однесува на личности кои:


– сакаат да поставуваат и да остваруваат цели,
– претпочитаат да извршуваат задачи во кои резултатот ce мери пред cѐ според вложениот труд и напор,
– сакаат редовно да добиваат повратна информација за нивниот напредок за да може да имаат редовен мониторинг врз сопствените постигнувања, 

– често претпочитаат да работат сами,
– сакаат задачи со умерено ниво на ризик бидејќи тие со мал ризик ги сметаат за прелесни, a за тие со висок ризик сметаат дека среќата има многу поголема улога во успешното извршување, отколку вложениот труд.

б) Потреба за припадност, се однесува на личности кои: 

– сакаат да бидат прифатени и сакани,
– претпочитаат да го минуваат времето одржувајќи добри социјални односи со другите,
– сакаат да бидат дел од група и да ги прифаќаат нормите што владеат во групата, не ce обидуваат да прават промени поради страв од одбивање,

– претпочитаат соработка отколку конкурентност,
– не сакаат работа со високо ниво на ризик или несигурност. 

в) Потреба за моќ, се однесува на личности кои:

– имаат желба за влијание и контрола врз другите т. е. да поседуваат авторитет; – сакаат да бидат во центарот на случувањата, 

– уживаат во престиж, статус и признанија,

– сакаат конкуренција и победување.
- Теорија на очекување – За првпат оваа теорија била претставена од американскиот психолог Едвард Толмaн во 30-те години од минатиот век. Подоцна таа била доразвиена од повеќе научници, од кои голем придонес за тоа имал и друг американски психолог – Виктор Врум.  Основната идеја на теоријата на очекување е дека луѓето ce мотивирани да работат тогаш кога имаат очекување дека нивниот напор доведува до одредено достигнување, a тоа достигнување води кон награда или исход што го посакуваат. Врум аргументирал дека вработените имаат тенденција да носат рационални одлуки во насочувањето и интензитетот на работниот напор што ќе го вложат во извршувањето на задачите врз основа на два фактора: 

1) вредноста и привлечноста на наградата на поединецот за задоволување на неговите потреби и


2) веројатноста дека наградата зависи од залагањето.

Човекот работи подобро доколку работата му обезбедува остварување на посакуваната цел. Оваа теорија била критикувана поради тоа што луѓето не се секогаш рационални и не се водат од можните резултати, туку најчесто реагираат импулсивно, емоционално и ирационално посакувајќи резултати по секоја цена. Значењето на оваа теорија е во поврзување на залагањето во работата со остварувањето на посакуваните резултати.
- Теорија на праведност – Основната идеја на теоријата на правдата на Џоан Адамс била дека луѓето се обидуваат да одржат баланс помеѓу напорите што ги вложуваат во работата и платите што ги добиваат за неа. Според оваа теорија, луѓето свесно ги прават споредбите помеѓу тоа што го вложуваат во работата т. е. нивните придонеси и тоа што тие го добиваат – нивните награди, од една страна и односот, придонесите и наградите на другите луѓе, од друга страна. Едни од најважните елементи на придонесот се: вештините, знаењето, искуството, работното време, и други такви награди се платите, статусот и др. Оваа теорија уште е позната и под името теорија на размена затоа што ce заснова врз традиционалната размена работник - работодавец: работникот дава нешто (input, влог), a потоа добива нешто (output, добивка) од работодавецот, во процесот на размена.
Според теоријата на праведност, вработените ja оценуваат својата добивка од работата во однос на нивниот влог и прават споредба со соодносот меѓу влогот и добивката на лицето со кое ce споредуваат. Праведноста постои кога влогот е еднаков на добивката, односно кога личноста ќе увиди дека соодносот од неговиот влог и добивка е еднаков со соодносот меѓу влогот и добивката на „значајниот друг“. Kora постои праведност, вработените мотивирани се да продолжат да придонесуваат во организацијата. Неправда постои секогаш кога лицето ќе забележи дека неговиот однос меѓу добивката и влогот не е еднаков со односот на добивката кон влогот на лицето со кое ce споредува, односно само тогаш кога лицето верува дека неговиот сооднос е различен од соодносот на другите.
Менаџерот врз основа на потребите на секој од членовите на тимот, неопходно е да имплементира систем на мотивација на вработените.
9. Поттикнување успех во работата
За да биде успешно управувањето со човечките ресурси потребно е да се развие комплетен план за мотивација на вработените. Со цел да се задржат квалитетните кадри и да се одржи високо ниво на мотивација, потребно е:
· да се мерат резултатите од работата и продонесате на вработените,
· да се награди работата на вработените и да се изготви план за мотивација кој покрај тоа што ќе ги задржи во организацијата, ќе ги охрабри да дадат поголем придонес на нивното работно место (Armstrong, Taylor, 2014).
Кога станува збор за мерење на резултатите од работата и придонесите на вработените, потребно е да се утврдат критериумите како и методите за нивно мерење и нивна проценка. Во врска со второто прашање треба добро да се разработи политиката на наградување на работниците и да се утврди кои се најдобрите инструменти за нејзиното спроведување за да биде на највиско можно ниво. Кај некои вработени, како мотивирачки фактори доминираат материјалните придобивки и платата, кај други одредени привилегии кои им се укажуваат во работната организација, за некои деловните и развојните политики на компанијата, додека пак кај некои подобрите услови за работа.

Мотивираноста на вработените како важна алатка за подобрување на квалитетот на работењето упатува на некои размислувања за тоа кои се основните чинители и извори на мотивацијата за работа и како вработените може повеќе да се мотивираат за работа, а со тоа да се поттикне успехот во работата. Имајќи ги предвид теоретските поставки и истражувањата за мотивацијата, се доаѓа до сознание дека за постигнување подобар квалитет и поголем квантитет во резултатите во работата најзначајни се неколку фактори, меѓу кои (Пржуљ, 2002):


• сигурноста на работата,
• способните раководители,
• платата, 

• добрите меѓучовечки односи, 

• добрите соработници,
• признанијата, односно респектирање при работењето, 

• индивидуалната можност за изразување при работењето, 

• интересната работа,

• праведниот и вреден надзор,
• можноста за исполнување на скромните сопствени барања, 

• прифаќањето на предлозите и мислењата итн.

Во време кога организациите се соочуваат со голем број проблеми (загуби, немање работа, доцнење на плата, отпуштање на вработените и сл.) еден од најважните мотиви на вработените претставува сигурноста на работата. Тоа значи дека кај најголем број вработени постои загриженост од губење на работата, како резултат од влијанието на состојбите во организацијата. Но, тоа не значи дека другите мотиви се потиснати, како што на пример посебно е изразен мотивот платата, но не со желба за повисока плата, туку за нејзино редовно и навремено примање. 
Без разлика кои се професионалните цели и визии на вработените, постојат неколку клучни дејствија и однесувања кои се применуваат за поттикнување поголеми успесиво професионалниот живот. Овие активности треба да помогнат вработените да разберат што навистина сакаат да бидат во организацијата, да преземат правилни одлуки за да го постигнат посакуваниот професионален идентитет и да ја добијат потребната поддршка за да се одржат во тешките моменти од самата работа.
- Преобразување на очајот во инспирација – Robbins (1996) вели дека вработените мора да научат како да го „претворат очајот во инспирација“. Ова е особено важно за да се оддалечат од чувството на очај и жртва пред професионалните предизвици. Клучот е во тоа да научат како да бидат способни гледајќи го тоа што се случува како начин од кој учат и растат професионално. Покрај неправедните позиции во кои се наоѓаат (поради економијата, токсичните надредени, тешката политичка ситуација итн.) не можат да ги видат моќните лекции кои професионалниот живот се обидува да ги научи. Ако се скршат од тоа на кое му се спротивставуваат, нема да може да го постигнат успехот што го заслужуваат и по кој копнеат. Треба да најдат начин да го претворат очајот во инспирација за промени, раст и успех.

- Посветување на работата на највисоко ниво - За да бидат успешни во работата, потребно е вработените да бидат посветени на работата. Тие се обврзуваат на своите цели без сомнение, без резерва и го прават тоа што се бара, а во исто време учат да бидат флексибилни и да избегнуваат претерано врзување за тоа како треба да изгледа одреден исход. Професионалците кои сфаќаат дека имаат ранливост и празнини во своето знаење и способности, и кои вредно и посветено работат да ги затворат овие празнини, успеваат на многу повисоко ниво од тие кои ја кријат главата во песок.
- Спроведувањ граници – Вработените треба да бидат доволно силни за да ги заштитат сопствените граници, да ги почитуваат сопствените приоритети и да дискутираат што е неопходно за да успееат и да растат надградувајќи се. Постојат вработени кои знаат што сакаат да постигнат, но кога ќе дојдат во судир со некој притисок, тие нема да се засилат и да се залагаат за тоа што го сакаат. Без оглед на причините, тие треба да ги надминат своите несигурности и стравови, како и чувствата на вина, срам и недостојност и да научат да бидат доволно силни за да застанат на нозе за тоа што им треба и што сакаат да го постигнат.

- Моќна комуникација - Високо успешните професионалци и менаџери обично знаат како да зборуваат за бизниси или за напори и визии на начини кои ги инспирираат другите да ги следат и поддржат. Тие го знаат тоа што го прават и привлекуваат поддржувачи и клиенти кои ги споделуваат своите вредности и верувања. Овие успешни деловни вработени се многу вешти да зборуваат за своите достигнувања и визии на привлечен начин што ги инспирира луѓето да соработуваат со нив. Успешните професионалци, исто така, знаат како моќно да преговараат и да се залагаат за себе и за другите - споделувајќи ги вистинските информации во вистинско време, на вистински начин за да се изгради однос, да се добие поддршка и да се поттикне лојалност.
10. Употреба на мотивациските техники
Менаџерскиот процес на насочување главно е под влијание на процесот на мотивација бидејќи во умот на вработениот се создава желба или волја да работи во насока што ја одредува менаџерот. Мотивацијата ги охрабрува вработените да ги дадат своите најдобри перформанси во постигнувањето на целите на претпријатието. Во основа, мотивацијата е процес на поттикнување или стимулирање на вработените за активности, за постигнување на однапред одредени организациски цели. Тоа се опишува како ниво: на енергија, креативност и посветеност кои вработените ги применуваат на своите работни места во организацијата. Со други зборови, тоа е практика на инспиративна акција преку разбирање на потребите на вработените.

Планот за мотивација на компанијата зависи од политиката на секоја организација поединечно, како и специфичните решенија што треба да се пронајдат за секоја организација. Имено, не постои едноставно решение што може да се користи при изработка на мотивациски план на компанијата. Исто така, каков ќе биде системот на наградување и мотивација, не треба никогаш да зависи од тоа каков е ставот и однесувањето на поединецот - менаџерот. Системот на наградување на вработените во организацијата треба да претставува дел од развојната политика на деловната активност, која треба да содржи норми и правила кои се јасни и дефинирани. Соодветно на тоа главната задача треба да биде добро дефинирање на целите на политиката на организацијата и кој систем на наградување на вработените ќе биде употребен. Кога компанијата прави мотивациски план, таа треба да обезбеди три вида однесување кој го забрзува доброто функционирање на организацијата и дава просперитет на компанијата (Taylor, 2016):
1) вработните треба на соодветен начин да бидат привлечени од одреден систем за да останат во него,
2) вработените за време на работниот процес треба да извршуваат задачи и обврски што ги презеле на начин што ги задоволува потребите на компанијата,
3) секогаш треба да се развиваат активности кои се креативни и иновативни со цел да се постигнат зацртаните цели за развој на компанијата.
Во современите организации меѓу сите фактори на производство, трудот или човечките ресурси се сметаат за најважни фактори на производство или продуктивни ресурси. Затоа без поддршка на човечките ресурси, многу е тешко да се преземе каква било активност во која било организација. Различни мотивациски техники играат многу важна улога во добивањето на најдобрите услуги од вработените во организацијата. Затоа сите организации даваат сè поголемо значење за мотивирање на своите вработени преку усвојување различни мотивациски стратегии и техники. Без оглед на состојбата на организацијата, откривањето ефективни начини за мотивирање на вработените се смета за најважна функција. Во сегашната конкурентна ера, сите организации без разлика дали се ориентирани кон профит или непрофитно ориентирани треба да стават повеќе акцент врз техниките за мотивација на вработените. Главно, постојат две техники за мотивирање на вработените: финансиска мотивација и нефинансиска мотивација (Milenovic, 2014).

Финансиска мотивација - Техниките за финансиска мотивација се засноваат врз парични стимулации. Тие директно или индиректно се поврзани со пари. Парите се сметаат за најефикасен и најважен извор на мотивација бидејќи парите се средство за размена и имаат куповна моќ. Парите може да се користат за задоволување на различни потреби, удобности и луксуз. Како некои од примерите на финансиски мотиватори се сметаат: платата, бонусот, отсуството со плата, медицинските и станбените капацитети, споделувањето на добивката, надоместоците за возила и сл. Значењето на овој тип мотивација зависи од фактори како што се животниот стандард и севкупните економски услови.
Нефинансиска мотивација -Нефинансиските стимулации главно се од психолошка природа. Тие им даваат психолошко задоволство на вработените. Статусот, почитта, престижот, збогатувањето на работата, признанието, безбедноста на работата, одговорноста и конкуренцијата се некои од случаите на нефинансиски мотиватори. Овие стимулации ги исполнуваат социо-психолошките потреби на вработените.

Лесно е да се препознаат високомотивираните и ангажираните вработени во организацијата. Тие се попродуктивни, инспирирани се од својата работа, веруваат во својата организација и се чувствуваат поврзани со тоа што се обидуваат да го постигнат. Како стратегии кои помагаат да се поттикне ангажираноста и да се инспирираат вработените, се наведуваат:
- Овозможено решавање проблеми и учење - Создавање простор за вработените да ги решаваат сопствените проблеми. Може да се даде поддршка и насоки, но важно е да се дозволи вработените да водат со своите идеи и решенија. На тој начин, тие ќе знаат дека нивните вештини и перспективи се вреднуваат Негувањето култура каде што се поттикнува решавањето проблеми и учењето подразбира слушање на идеите на тимот, прифаќање на нивните уникатни вештини, поттикнување на самонасочено учење, дозволување да преземат сопственост над нивната работа, создавање безбеден простор каде на неуспехот се гледа како на можност за учење.
- Следење на ветувања - Вработените се одржуваат да бидат мотивирани со воспоставување атмосфера на доверба и конзистентност што се одржува од горе надолу. Потребно е да се внимава на ветувањата што се даваат: тие можат да имаат директно влијание врз ангажираноста на вработените. Често, вработените не прават разлика помеѓу ветувањата дадени од менаџерот и тие дадени од организацијата, што значи дека губењето доверба во менаџерот може да значи губење доверба во целата организација. Ако напорната работа на вработениот се исполни без ветената награда, не страда само мотивацијата, туку може да дојде и до чувство на незадоволство, што неизбежно води до зголемен обрт на вработените;
- Експериментирање и учење - Не постои волшебна формула која одговара за сите за одржување на мотивацијата на вработените. Одржувањето на мотивацијата кај вработените е постојана задача исполнета со можности да експериментирате и да научите што функционира (а што не функционира) за тимот. Ова се само неколку пристапи што треба да се имаат на ум додека се бараат подобри начини да се одржуваат вработените среќни, ангажирани и енергични;
- Дизајнирање на улогите на вработените за да можат да ги користат своите силни страни - Доделувањето на вработените специфични задачи и должности што одговараат на нивните силни страни е една од најдобрите техники за нивната мотивација. Истражувањата покажуваат дека вработените кои можат редовно да ги користат своите силни страни додека се на работа, имаат поголема веројатност да работат во тимови кои работат на повисоки нивоа. Кога вработените редовно играат според своите сили, тие се чувствуваат ефективно, фокусирано и исполнето, а тоа значи победа за нив и за нивната организација. Вработените стануваат внатрешно мотивирани, чувствуваат оптимизам и воодушевување од тоа што го прават и се чувствуваат инспирирано да продолжат повеќе; 
- Обезбедување вистински ресурси на вработените - Вистинските ресурси може да  имаат поголема потреба од  пристап до информации за да можат да донесат правилни одлуки од менување на работен простор до барање подобра опрема и сл. Исто така, понудена можност за обука која е потребна поради техничка, усогласеност или безбедносни причини. Исто така, дајте им можност на вашите вработени да стекнат нови вештини или знаења од други области. Ова ќе им овозможи на вработените да ги искористат своите природни сили за да ги унапредат своите кариери. Иако тие може да ги користат овие вештини за да се префрлат во друга компанија, ама ако добро им служите и ги цените вашите вработени, повеќето ќе останат. Тие потоа ќе ги искористат своите вештини за нови проекти во корист на вашата компанија;
- Создадете можности за менторство - Дел од континуираниот процес на прием треба да вклучува менторство со постар вработен. Овие ментори можат да понудат насоки за нововработените. Ова помага нововработените да се чувствуваат добредојдени во компанијата. Менторите, исто така, имаат полза од оваа активност со слушање понови гледишта од ново вработените. Но, најдобро е да не се избира непосредниот претпоставен да дејствува како ментор. 
Техниките за мотивација на вработените им помагаат на организациите, менаџерите и вработените да се чувствуваат ценети и им помагаат да се подобри комуникацијата во целата компанија.
11. Инструменти за насочување на однесувањето на вработените кон посакуваните цели

Современите организации кои имаат увид во значењето на човечките ресурси, односно во тоа како човекот работи, како се стреми да ги задоволи своите лични цели и потреби, користат различни инструменти за мотивирање со цел да го насочат однесувањето на вработените во правец кој води до остварување на целите на организацијата, зголемување на профитот и одржливоста на пазарот. Со оглед на тоа, мотивацијата во организацијата е ефикасна тогаш кога на работниците кои ги остваруваат целите кои ги имаат поставено, организацијата им ги задоволува и нивните основни потреби и поставените лични цели. Тоа значи дека мотивацијата во организацијата се однесува на мотивите на вработениот, индивидуалните цели и целите на организацијата (Dessler, 2007). Ваквата мотивација претставува енергија и желба на вработениот понатаму да го поттикнува да работи некои одредени постапки и однесувања на одреден начин (Djordjevic, 2006). Општо е познато дека мотивациските фактори дејствуваат врз поединецот и преку него. Тие влијаат како врз потребите на работникот така и врз неговите вредности, но и врз неговата перцепција. Во целокупниот процес на мотивација, многу важен фактор претставуваат особините на поединецот, околината во која се наоѓа вработениот, економскиот развој, карактеристиките на работата што се извршува, како и карактеристиките на организацијата во која поединецот работи (Djordjevic, 2006). Од овие причини потребно е да се креира добар и ефикасен план за мотивација и систем за наградување.
Функцијата на системот за наградување во организацијата е да помогне на адекватен начин мотивирајќи ги вработените да се однесуваат, но и да работат како што би било најпрофитабилно за организацијата, но притоа да се следат и интересите на вработените во остварувањето на нивните лични цели. Под тоа се подразбира: плата, стимулација, надополнувања, бонуси, подобри услови за работа, користење службен автомобил, слободен ден, поголеми овластувања, напредување во работата и сл. Сите овие чинители со кои може да се мотивира вработениот, може да се класифицираат во две групи: нематеријални чинители/ фактори на мотивација за работа и материјални фактори.

Човечкиот капитал претставува клучен ресурс во организациите кои се успешни на пазарот. Преку соодветна мотивација, а во функција на остварување на целите на организацијата, вработените треба да се поттикнат да ги покажат своите знаења, вештините и способностите на нивното работно место. Човечкиот потенцијал е столб на секоја компанија која не може ефикасно да функционира без квалитетни, способни и образовани луѓе, без оглед на најновата технологија, современите производствени капацитети и опрема. Сепак, може да се појави дополнителен проблем доколку вработените не се доволно мотивирани за работа. Немотивираните вработени може да влијаат врз квалитетот на производството и производите во производствените компании, односно на целокупното подобрување на квалитетот на работа. Вработените најчесто се чувствуваат запоставени, не ги забележуваат нивните ставови, нивните проблеми, а многу често и не се доволно запознати со целта на работата. Сето тоа може да предизвика незадоволство и немотивираност на вработените. Проблемот често се јавува и поради фактот што раководството е помотивирано за работа отколку вработените на пониските нивоа.

Тајната за поставување цели за организацискиот успех се наоѓа во инструментите кои го насочуваат однесувањето на вработените. Поставувањето цели може да помогне да се мотивираат вработените. Професионалното опкружување кое нема јасни цели може да се чувствува прилично бесмислено. Но, со нешто кон што треба да работат, вработените имаат тенденција да бидат поангажирани. Истражувачите откриле дека поставувањето цели може да им помогне на вработените да чувствуваат поголема поврзаност со нивната организација. Ова не само што придонесува за зголемен оптимизам во канцеларијата, туку и поттикнува подобри перформанси на вработените. Исто така поставувањето цели гарантира дека вработените работат кон заедничка визија. Поставување цели и на макро и на микро ниво може да доведе до усогласеност на сите и до сознание кога е неопходно да се даде повратна информација за изработеното.

Поставувањето цели помага секој да биде одговорен. Откако ќе се постави цел, следниот чекор е да се започне со оценување на напредокот. Наместо да се мери општиот напор, може да се почне со поставување конкретни прашања на вработените за исполнувањето. Ова може да помогне да се осигура дека тие не само што работат, туку се движат кон одреден исход. Поставувањето цели може да помогне да се измери успехот. Без поставување цели, не постои вистински начин да се идентификува кога проектот е завршен. За да избегнете непотребно развлекување на нешто и ризикување со исцрпеност, може да се користат цели кои јасно ќе го дефинираат успехот, како и да се каже до каде е стигнато и колку далеку треба да се стигне (Milisavljevic, 2010).

Движењето кон исполнување на целите може да им помогне на вработените да се чувствуваат исполнети. Ова чувство на исполнетост може да направи работата што се работи да изгледа позначајна. Исто така, може да го зајакне целокупното задоволство и задржувањето на вработените бидејќи следењето на напредокот кон целта може да им помогне на вработените подобро да разберат како нивните напори влијаат врз целата организација. 
12. Релевантни истражувања

Врз основа на достапната литература, истражувањата покажуваат дека мотивацијата и перформансите на вработените стануваат интересни за современиот менаџмент, затоа што со градењето квалитетен мотивациски систем може да ѝ се помогне на организацијата да ја зголеми својата конкурентна способност и вредност. Во тој контекст, последниве години, сведоци сме на поголем научен интерес за системите за мотивирање и за нивната поврзаност со работните перформанси.

Првиот научен пристап на менаџментот кој се однесува на прашањето како да се зголеми продуктивноста на работата и како да се мотивираат вработените во процесот на работа, се појавува во Америка кон крајот на 19 век. Теоријата на научно управување започнува со истражувањата на прочуениот американски инжинер Фредерик Тејлор, кој се смета за творец на научното управување. Основата на неговиот научен пристап претставува научно истражување на методите на работа за да се зголеми продуктивноста и да се утврди најдобриот начин за извршување на работата. Меѓутоа, иако неговите методи воделе до значително зголемување како врз продуктивноста, така и врз мотивацијата, сепак вработените и синдикатите се противеле на тој пристап, затоа што менаџерите во повеќето случаи ги експлоатирале работниците. Френк Гилберт (1868-1924) продолжува со понатамошна практична и теоретска разработка на Тејлоровиот систем. Системот на проучување на работата го применил во градежната индустрија. Со внимателна анализа на работата во тулана, тој успеал да го намали бројот на движења во ѕидањето тули од 18 на 5, а во некои случаи на само 2 движења. Со тоа тој ја зголемил продуктивноста на работата за околу три пати. 

Развојот на системите за мотивација е важна активност на секоја организација. Според Armstrong (2000) таа активност започнува со анализа на стратегијата наработењето. Martocchio (2011) истакнува дека мотивациската стратегија влијае врз сите останати активности на одделот за човечки ресурси. Голем број истражувачи истакнуваат дека покрај постоењето основни трендови во формирањето на мотивацискиот систем и системот за подобрување на перформансите на вработените во светот, постојат и големи разлики во тоа како во одделни земји се наградуваат вработените за посветеноста и времето поминато во работа. Во литературата за компаративен менаџмент на човечки ресурси доминира пристап според кој националната култура значително влијае врз формирањето системи за мотивација кои се применуваат во таа земја. Националната култура ги опфаќа заедничките ставови, нормите, верувањата на поединците во рамките на националните граници. Експертите за мотивација треба добро да ги познаваат елементите на националната култура и нивното влијание врз перформансите. Најчесто користена класификација на националната култура е врз основа на Хофстедовите истражувања, која разликува четири главни димензии според кои може да се разликуваат националните култури. Во периодот 2003-2005 и 2008-2010 спроведени се Кранет истражувања (Cranet Survey) кои даваат приказ на доминантните видови мотивациски системи и начини на наградување применети во повеќето европски земји. Добиените податоци ја потврдуваат Бревстеровата научна анализа според која модерните облици на варијабилна заработувачка добиваат сè поголемо значење и придонесуваат за успех на организациите. 

Според истражувањата на Ivancevich & Glueck (1989), системите за мотивација на организциите генерално претставуваат половина од перформансите на вработените во организациите, но во услужниот сектор тие сè уште се поголеми со цел да ги мотивираат вработените за да ја зголемат својата ефикасност.

Во 1993 година, Економскиот институт спроведе поголема студија за работната мотивација во однос на продуктивноста и ефикасноста. Истражувањето послужи и како основа за рангирање на системите за мотивација на работа. Во 2000 година, истражувањето беше повторено, но во помал примерок (Марушич, 2001). Истражувањето спроведено е врз примерок од 470 испитаници од 10 различни хрватски организации. Целта била од испитаниците, да се добие ранг на системите за мотивација на работа што е во исто време и одраз на нивните перформанси. Во анкетниот прашалник биле предложени 13 основни фактори, Марушич (2001), врз основа на основните мотиви за работа. Сите мотивациски фактори припаѓаат на три кластери кои не се еднакви по големина, на што би можеле да се должат различни проценки за значењето на мотивите и распределените проценти. Се заклучило дека испитаниците веруваат дека добрата плата ќе ги мотивира да ги подобрат сопствените перформанси, но не треба да се занемарат останатите фактори кои се многу блиску до првите два фактори и кои имаат практично иста сила во формирањето на мотивација. Иако платата е рангирана на прво место, таа како средство за мотивација не е доволна бидејќи процентите на другите мотиви не се разликуваат многу од првиот, највисок процент. Значи, зголемувањето на платата не е доволно да ги мотивира вработените на долг рок и да ги истакнат перформансите на највисоко ниво. Во анкетниот прашалник, испитаниците имале задача да го изразат своето општо задоволство од мотивациските системи на скала од четири степени, од многу задоволен до незадоволен. Добиените резултати покажуваат дека повеќето од нив се задоволни, односно умерено задоволни, но и дека има повеќе незадоволни од тие кои се многу задоволни. Гаусовата крива е релативно правилна, но малку закривена кон незадоволство.

Понатаму Delaney и Huselid, откриле дека ефикасните и ефективните системи за мотивација на  вработените на ниво на 1000 организациите биле тесно поврзани со квалитетот на перформансите на самите организации. Тие имаат документирано дека склопот од квалитетна селекција, регрутација и мотивација на вработените резултира со подобрени перформанси на организациите. (Delaney, Huselid, 1996). Тие кои ce мотиватори, своите тренинзи ги базираат врз научни докази и ce трудат да ги преточат во теорија која ќе помогне во стекнување повисоки перформанси и трансфер на знаење кое оди во прилог на организацијата. Сето ова повторно укажува дека процесот на креирање системи за мотивација е доста комплициран и бара многу време и познавање на теренот со кој ќе ce справат самите мотиватори.

Во 2017 година, Никола Луковиќ, во својот магистерски труд го истражува влијанието на мотивацијата врз перформансите во современото работење. Резултатите од истражувањето спроведено во компанијата „РВМ ДОО Краљево“, ја докажуваат главната хипотеза во неговиот труд, а тоа е дека надредениот значително влијае врз перформансите во работењето. Заклучува дека добриот надреден ја поттикнува ефикасноста во работењето така што создава позитивна работна атмосфера, гради доверлив однос со своите вработени и ја поттикнува комуникацијата меѓу вработените. Понатаму, утврдува дека не постои идеален или пак универзален мотиватор, туку останува на надредениот да препознае што ги мотивира неговите вработени. Надредениот треба да има слух за потребите на своите вработени и да најде начин соодветно да ги мотивира. Во овој труд, преку примерот на компанијата „Форд“, се покажува како трансформациските деловни промени се одвиваат во праксата, и на тој начин ја потврдува посебната хипотеза која постулира дека надредениот е креатор на промените во организацијата, како и тоа дека надредениот единствено преку своето дејствување ги спроведува промените до крај. Важно е да се напомене дека во насока на подобрување на организациската посветеност и ефективност, многу важен предуслов е примената на мотивацијата и задоволството на вработените бидејќи овие конструкти може да придонесат кон постигнување на зацртаните цели и успехот на организацијата.
II. МЕТОДОЛОГИЈА НА ИСТРАЖУВАЊЕТО
1. Предмет на истражувањето

Предмет на ова истражување се ставовите на вработените и менаџерите во однос на системите за мотивирање на вработените за остварените работни перформанси во организации од јавен и приватен, фокусирајќи се врз ставовите на вработените кон остварувањето на стратешките и бизнис целите на организацијата. Исто така, предмет на ова истражување е анализата на човечките ресурси т.е. вработените во јавниот и приватниот сектор во РСМ, како клучен фактор за успехот на една организација. За една организација да ce стекне со свое реноме, мора претходно да помине низ серија промени, така што најголем акцент треба да ce стави врз развојот на перформансите на вработените кои овозможуваат успешно спроведување на зацртаните цели. Управувањето со човечките ресурси треба да биде насочено кон унапредување и подобрување на перформансите на вработените со цел изградба на пријатна работна средина и обезбедување можност на вработените за учество во организациското планирање и носењето одлуки. Најголем дел од активностите треба да ce спроведуваат во насока на развој на перформансите и секојдневно поттикнување на мотивацијата на вработените. Притоа, одговорното работење, грижата за вработените,  средината во која опстојуваат исклучително се важен сегмент од стратегијата на една организација. Со посветен развој на програмата за работните перформанси и мотивацијата која покрива широк спектар од области во и надвор од организацијата, ce исполнува визијата во работењето - да ce остави значаен белег врз организацијата, но и да ce биде добар вработен и организација за пример. Притоа, за зголемување на задоволството во работењето, како и за создавање здрава работна средина со еднакви права и можности за сите вработени, менаџерите на своите вработени треба да гледаат како на движечка сила на организацијата, па затоа треба да ја обезбедат нивната мотивација.

При изборот на начини на однесување на работното место, вработените се водат од потребите, аспирациите и целите што тие сакаат да ги постигнат. Затоа, тие го избираат однесувањето што ќе им овозможи остварување на нивните потреби, цели и аспирации. Меѓутоа, покрај остварувањето на сопствените цели, вработените мора да ги исполнуваат и целите на организацијата во која припаѓаат. Овој труд има за цел да истражи што е тоа што ќе го мотивира вработениот да работи во корист на организацијата користејќи ги индивидуалните работни перформанси, дали работи само за плата или сака да ги докаже личните способности или нешто трето и што е тоа што најмногу влијае врз мотивацијата за работа. Секој менаџер мора да ги познава своите вработените за да може соодветно да ги мотивираат и охрабруваат за да ги исполнат организациските цели. Задоволството на работа е поврзано со мотивацијата на вработените како и работните перформанси. Затоа, ако менаџерот сака вработените да бидат фокусирани врз постигнување на организациските цели, мора да ги познава факторите кои на вработените им се мотивирачки и поради што со задоволство ја вршат својата работа, но и тие кои имаат демотивирачки ефект врз нив или немаат поголемо значење. Перформансите на вработените доаѓаат до израз кога се задоволни на работа бидејќи ги насочуваат своите знаења, способности и вештини кон постигнување на најдобрите индивидуални перформанси. Истражувањето ќе ги истражува ставовите на вработените во јавниот и приватниот сектор за важноста на факторите за постигнување мотивација за работа како и степенот на искористеност на нивните перформанси.

2. Цели на истражувањето
Примарна цел на ова истражувањето е да се проучи и да се истражи поврзаноста на системите на мотивирање за постигнатите работни перформанси на вработените во јавниот и приватниот сектор со создавањето на нивните ставови кон претпоставените во организацијата и кон личниот придонес за остварување на личните и организациските цели. Поставената цел произлегува од бројните наоди кои потврдуваат дека современиот начин на функционирање на менаџментот на човечки ресурси сè повеќе се ориентира кон градење квалитетни мотивациски системи кои треба да придонесуваат за личниот развој на вработените и успехот на организацијата на пазарот.

Една од главните задачи на управувањето со човечките ресурси, по селекцијата на вработените е нивното задржување и мотивацијата со цел одржување на перформансите на високо ниво. Целта на овој труд е да се запознае со мотивацијата, задоволството од работата и проценка на перформансите. Исто така, целта на ова истражување е да се утврди што најмногу ги мотивира вработените во јавниот и приватниот сектор и да се утврди степенот на задоволство. Добиените резултати би можеле да се искористат за зголемување на мотивацијата на вработените и нивното задоволство од работата, со цел да се зголеми нивната ефикасност.

Истражувањето треба да даде одговори за тоа како да се задржат квалитетните кадри во организацијата и како да се извлече најдоброто од нив, но и да се натераат да ги вложат своите знаења, вештини и способности во реализација на организациските цели. По разбирањето на основите на човековото однесување, менаџерот може да примени широк спектар од мотивациони техники со цел да се утврди степенот на задоволство од работните перформанси на вработените. Така, трудот треба да означи што е важно за вработените, што ги мотивира на работното место и што ги прави среќни, но и што ги фрустрира. Потребно е да се искористат човечките ресурси и да се извлече најдоброто од нив што ќе придонесе за раст и развој на организациите. Ова истражување, исто така, има за цел да го утврди постоењето на мотивацијата во организацијата како и перцепцијата на вработените за нејзината важност. Покрај тоа, целта е да се одреди кои фактори се сметаат за лидери во процесот на мотивација, а врз основа на мислењата на испитаниците.

Мотивацијата на луѓето, односно мотивираноста на вработените има важна улога во тоа колку добро тие ќе ja вршат својата работа. Организацијата, својот успех, пред cè го припишува на вработените кои го работат тоа за што ce мотивирани. Доколку вработените не ги постигнат посакуваните резултати, тогаш бизнисот е неуспешен. Поради тоа секоја организација неопходно е да воспостави систем за мотивација и наградување на перформансите. Иако најчесто ова прашање претставува сериозен проблем за кој многу организации за жал немаат решение, теоријата и праксата нудат едноставни, ефикасни решенија. Имено, организацијата мора да ja разбере човековата природа во врска со мотивацијата и тоа разбирање да го преточи во систем за мотивирање за да стимулира остварување повисоки перформанси кај своите вработени бидејќи само мотивираните вработени целосно се посветени на работа, покажуваат висок степен на задоволство од работата и ce лојални кон организацијата. 
3. Задачи на истражувањето
Истражувањето има цел да добие увид во ставовите на вработените во организациите од јавен и приватен карактер, од различен пол и различна возраст во однос на работните перформанси и системот за мотивирање, како и да се добие сознание за постапките што ги применуваат менаџерите за да ги мотивираат вработените за постигнтаите работни перформанси.
4. Хипотези
Хипотеза 1. “Вработените во приватниот сектор имаат попозитивни ставови за работните перформанси и системот за мотивирање на вработените во споредба со вработените во јавниот сектор”.
Хипотеза 2. “Вработените од женски пол имаат попозитивни ставови за работните перформанси и системот за мотивирање на вработените во споредба со вработените од машки пол”.
Хипотеза 3. “Повозрасните вработени имаат попозитивни ставови за работните перформанси и системот за мотивирање на вработените во споредба со вработените на помала возраст”.
5. Варијабли на истражувањето

а) Независни варијабли во истражувањето се демографските карактеристики на вработените: пол (машки и женски), возраст (од 20 до 35 години; од 36 до 50 години; од 51 до 65 години) и сектор во кој се вработени (јавен и приватен).
б) Зависната варијабла се однесува на ставовите за работните перформанси и системот за мотивирање на вработените.
6. Методи, техники и инструменти на истражувањето

Во истражувањето применет е анкетен прашалник кој е конструиран за истражување на ставовите на вработените во јавниот и приватниот сектор,  во врска со работните перформанси и системот за мотивирање на вработените. Тој составен е од 20 прашања на кои вработените одговараат искажувајќи ја својата согласност на Ликертова скала со 5 степени, каде 1 означува воопшто не се согласувам, додека 5- означува целосно се согласувам (прилог). Со првиот дел од прашалникот се добиваат податоци за демографските карактеристики на примерокот и за одделни карактеристики на организацијата во која се вработени лицата кои го сочинуваат примерокот. 

Во истражувањето применет е прашалник кој вклучува  6 отворени  прашања (прилог) кои се однесуваат на ставовите на менаџерите/ надредените во однос на работните перформанси и системот на мотивирање во нивната организација.

7. Примерок
Примерокот формиран е по случаен избор. Линкот беше испратен до 200 вработени и на него одговорија 107 вработени кои не се на раководна позиција. Карактеристиките на примерокот прикажани се во долната табела. Од доменот на јавниот сектор беа опфатени испитаници од управни организации, јавни служби, како што се установи од: образование, здравство, наука, култура, јавни претпријатија и сл. Додека пак од приватниот сектор беа опфатени: трговците, односно трговија на големо и мало,  дејности за подготовка  на храна, како ресторани и останати објекти за подготовка и послужување храна, текстилната индустрија,  дејностите за собирање, обработка и обновување материјали и сл. Во истражувањет вклучени се и 10 менаџери со кои е спроведен прашалникот. Менаџерите кои беа вклучени во прашалникот се и од јавниот и од приватниот сектор, како испитаните вработените.


Табела 1. Карактеристики на испитаниците - вработени (N=107)

	КАРАКТЕРИСТИКИ
	N
	N
	%%

	пол
	· мажи
	23
	21,5

	
	· жени
	84
	78,5

	возраст
	· 20-35
	64
	59,8

	
	· 36-50
	38
	35,5

	
	· 51-65
	5
	4,7

	Степен на образование
	· средно
	32
	29,9

	
	· високо
	63
	58,9

	
	· магистер
	10
	9,3

	
	· доктор на науки
	2
	1,9

	Работен стаж
	· помалку од 1 година
	17
	15,9

	
	· 1-5 години
	48
	44,9

	
	· 6-10 години
	20
	18,7

	
	· подолго од 10 години
	22
	20,6

	Големина на организација
	· до 20 вработени
	45
	42,1

	
	· 21-99 вработени
	28
	26,2

	
	· над 100 вработени
	37
	31,8

	Сопственичка 

структура
	· приватна  – домашен капитал
	32
	29,9

	
	· приватна - мешан домашен и странски капитал
	15
	14

	
	приватна со странски капитал
	14
	13,1

	
	државна / јавна организација
	46
	43


8. Анализа и статистичка обработка на податоци

Анализата и обработката на добиените податоци направени се согласно сите индикатори кои се однесуваат на мотивацијата  и перформансите на вработените.

Горенаведеното истражување спроведено е по електронски пат. Анкетниот прашалник наменет за вработените и прашалникот наменет за менаџментот беа доставени на e-mail во организациите. По спроведувањето на тестирањето се пристапи кон анализа и статистичка обработка на податоците. Обработката на податоците вклучува користење квантитативен и квалитативен метод – анализа на резултатите од спроведените анкети. 
Податоците од истражувањето внесени се и обработени со Microsoft Excel, додека податоците добиени од прашалниците за менаџерите анализирани се со квалитативна анализа на податоци. 

Во статистичката обработка се користат постапки за значајност на разлики (t-тест) и АНОВА тест за да се испитаат односите меѓу независните варијабли – пол и возраст соодветно од аспект на зависните варијабли – ставовите на вработените кон системот за мотивација и кон перформансите на вработените. 
9. Организација и тек на истражувањето

Истражувањето спроведено е во организации од јавен и приватен сектор во Република Северна Македонија со различна големина. Спроведено е во времетраење од три месеци со примена на прашалник наменет за вработените и прашалник наменет за менаџерите/ претпоставените.

(https://docs.google.com/forms/d/1xdoIxiRjaT2aXjg90hs2ysnYtVd-_jMaZNOSJsz7bMY/edit)

(https://docs.google.com/forms/d/1jaa2NXQZgxJ_FXtDjDVJ0K3nKoZZhqPPS4A7GFXaKWo/edit).

Целокупното истражување се одвиваше етапно. Во првата фаза беше направен детален преглед на литературата од овој домен потребна за пишување на теоретскиот дел од трудот, како и за дефинирање на проблемот, варијаблите, хипотезите. Во втората фаза, најголемо внимание беше посветено на проучување на мотивацијата на вработените, односно системите за мотивација и развојот на перформансите на вработените во организации од јавниот и приватниот сектор. Системите за мотивирање на вработените и нивната поврзаност со перформансите се од огромно значење бидејќи поврзани се со: ефективноста, продуктивноста, мотивацијата, реализацијата, а со тоа и конкуретноста на пазарот. 

Во следната фаза 3, конструиран е прашалникот соодветно на предметот на истражување, целите и хипотезите на трудот, и определена е содржината на прашалникот наменет за менаџментот на организациите. Тие беа дистрибуирани за пополнување во секоја од избраните организации. Во следната четврта фаза беа применети статистички постапки за обработка на податоците користејќи ја програмата Microsoft Excel. Во последната фаза, фаза 5, добиените податоци беа анализирани, интерперетирани и донесени беа заклучоци и препораки. 
10. РЕЗУЛТАТИ 
Резултатите добиени со спроведеното истражување прикажани се на дескриптивно ниво и на ниво на статистика на заклучување. Во два дела: А. ставовите на вработените од јавниот и приватниот сектор, вработените од машки и женски пол и вработените кои се на различна возраст  и Б. ставовите на менаџерите.
А. Ставовите на вработените во организации од  јавен и приватен сектор
 А1. Разлики во ставовите на вработените од јавен и приватен сектор 
Ставовите на вработените од јавниот и приватниот сектор изразени на 20 прашања од прашалникот, прикажани се согласно степенот на согласност со степените од Ликертовата скала. Врз основа на одговорите кои изразуваат дека вработените воопшто не се согласуваат и одговорите кои укажуваат дека тие не се согласуваат кумулативно е изведен став за несогласување. По оваа аналогија од степенот се согласувам и целосно се согласувам изведен е ставот за согласување со исказот. Во табелите што следуваат претставени се одговорите на вработените за сите искази во прашалникот како во однос на 5-те нивоа (воопшто не се согласувам, не се согласувам, немам мислење, се согласувам и целосно се согласувам), табели за ставот на согласување и не согласување.
Со исказот (1) „Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените“ се согласуваат 94,10% од сите вработени, од кои поголем е бројот на вработени во приватниот сектор (51,3%), отколку во јавниот сектор (41.1%) .

Табела 2. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	0
	1,9
	23,3
	17.8

	Приватен сектор
	0
	0,9
	3.7
	17,7
	33,6


	несогласување
	0.9
	
	согласување
	94.4

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0
	0.9
	5,6
	43.0
	51.4


Со исказот (2) „Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените“, се согласуваат 88,7% од вработените, од кои 45,4% вработени се во јавниот сектор, а  52,2% вработени се во приватниот сектор.

Табела 3. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	0.9
	6,5
	23,3
	12,1

	Приватен сектор
	0,9
	0,9
	2,8
	28,9
	23.3


	несогласување
	2.8
	
	согласување
	88,7

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0,9
	1.9
	9,3
	52,3
	36,4


Со исказот (3) „Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси“, се согласуваат 87,9% од вработените. Од нив 35,5% вработени се во јавниот сектор, а 51,4% вработени се во приватниот сектор.

Табела 4. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	1,9
	5,6
	21,5
	14,0

	Приватен сектор
	2,8
	0
	2,8
	31,8
	19,6

	
	
	
	
	
	


	несогласување
	4,7
	
	согласување
	87,9

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	2,8
	1,9
	8,4
	53,3
	34,6


За исказот (4) ,,Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори“, се согласуваат 54,3% од вработените. Од нив 16,8% вработени се во јавниот сектор, а 37,4% вработени се во приватниот сектор.

Табела 5. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0.9
	4,7
	18.7
	12,1
	4,7

	Приватен сектор
	2,8
	6,5
	12.1
	27,1
	10,3


	несогласување
	14
	
	согласување
	54,3

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	3,7
	10,3
	31,8
	39,3
	15


Со исказот (5) ,,Употребата на модерната технологија во работата ги зголемува перформансите и  ефикасноста на вработените“, се согласуваат 84,91% од вработените. Од нив 33,7% вработени се во јавниот сектор, а 49,6% вработени се во приватниот сектор.

Табела 6. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Употребата на модерната технологија во работата ги зголемува перформансите и  ефикасноста на вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	5.6
	3.7
	23.4
	10.3

	Приватен сектор
	1,9
	0
	5.6
	26.2
	23.4


	несогласување
	7.5
	
	согласување
	84.1

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	1.9
	5.6
	7.5
	50.5
	33.6


Со исказот (6) ,,Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените“, се согласуваат 44,8 % од вработените. Од нив 17,7% вработени се во јавниот сектор, а 25,1% вработени се во приватниот сектор.

Табела 7. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	2,8
	8,4
	14
	12,1
	5,6

	Приватен сектор
	4,7
	9,3
	15,9
	19,6
	7,5


	несогласување
	25.3
	
	согласување
	44.8

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	7.5
	17.8
	29.9
	30.8
	14


Со исказот (7) ,,Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените“, се согласуваат 55,1% од вработените. Од нив 18.7% вработени се во јавниот сектор, а 36,4% вработени се во приватниот сектор.

Табела 8. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	2,8
	15,0
	6,5
	15,0
	3,7

	Приватен сектор
	2,8
	10,3
	7,8
	25,2
	11,2


	несогласување
	30,9
	
	согласување
	55,1

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	5,6
	25,3
	14,3
	40,2
	14,9


За исказот (8) ,,Работните услови имаат значајно влијание врз работните перформанси“, се согласуваат 90,7% од вработените. Од нив 39,3% вработени се во јавниот сектор, а 51,4% вработени се во приватниот сектор.

Табела 9. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Работните услови имаат значајно влијание врз работните перформанси”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	0,9
	2,8
	23,4
	15,9

	Приватен сектор
	0
	0,9
	4,7
	20,6
	30,8


	несогласување
	1,8
	
	согласување
	90,7

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0
	1,8
	7,5
	44,0
	46,7


Со исказот (9) ,,Повратната информација од претпоставените е клучна во развојот на индивидуалните перформанси“, се согласуваат 87,8% од вработените. Од нив 38,3% вработени се во јавниот сектор, а 49.5% работени се во приватниот сектор.

Табела 10. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Повратната информација од претпоставените е клучна во развојот на индивидуалните перформанси”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0,9
	0,9
	2,8
	28,0
	10,3

	Приватен сектор
	0
	1,9
	5,6
	37,4
	12,1


	несогласување
	3,7
	
	согласување
	87,8

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0,9
	2,8
	8,4
	65,4
	22,4


Со исказот (10) ,,Чувството на припадност во компанијата може да ја унапреди ефикасноста на вработените“, се согласуваат 87,9% од вработените. Од нив 39,3% вработени се во јавниот сектор, а 48,6% вработени се во приватниот сектор.

Табела 11. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Чувството на припадност во компанијата може да ја унапреди ефикасноста на вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	0
	3,7
	21,5
	17,8

	Приватен сектор
	0
	3,7
	4,7
	26,2
	22,4


	несогласување
	3,7
	
	согласување
	87,9

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0
	3,7
	8,4
	47,7
	40,2


Со исказот (11) ,,Вработените секогаш ги извршуваат задачите на највисоко ниво кога знаат дека се прифатени на работа“, се согласуваат 80,5% од вработените. Од нив 32,7% вработени се во јавниот сектор, а 47,8% вработени се во приватниот сектор.

Табела 12. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Вработените секогаш ги извршуваат задачите на највисоко ниво кога знаат дека се прифатени на работа”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0,9
	6,5
	2,8
	16,8
	15,9

	Приватен сектор
	0
	2,8
	5,6
	30,0
	17,8


	несогласување
	10,2
	
	согласување
	80,5

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0,9
	9,3
	8,4
	46,8
	33,7


Со исказот (12) ,,Во организацијата постои соодвено следење на остварувањето на зацртаните цели“, се согласуваат 72,3% од вработените. Од нив 30,78% вработени се во јавниот сектор, а 41,5% вработени се во приватниот сектор.

Табела 13. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Во организацијата постои соодвено следење на остварувањето на зацртаните цели”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0,9
	4,7
	6,5
	22,4
	8,4

	Приватен сектор
	0,9
	6,5
	7,8
	32,2
	9,3


	несогласување
	12,0
	
	согласување
	72,3

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	1,8
	11,2
	14,3
	54,6
	17,7


Со исказот (13) ,,Политиката на плаќање влијае врз унапредување на перформансите на вработените“, се согласуваат 81,4% од вработените. Од нив 34,6% вработени се во јавниот сектор, а 46,7% вработени се во приватниот сектор.

Табела 14. “Одговори на вработените во однос на тврдењето: Политиката на плаќање влијае врз унапредување на перформансите на вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	2,8
	5,6
	24,3
	10,3

	Приватен сектор
	0,9
	3,7
	5,6
	25,2
	21,5


	несогласување
	7,4
	
	согласување
	81,4

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0,9
	6,5
	11,2
	49,5
	31,8


Со исказот (14) ,,Вработените во вашата организација ги поседуваат потребните вештини и знаења за извршување на работните задачи професионално, ефикасно и со квалитет”, се согласуваат 72,0% од вработените. Од нив 27,1% вработени се во јавниот сектор, а 44,9% вработени се во приватниот сектор.

Табела 15. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Вработените во вашата организација ги поседуваат потребните вештини и знаења за извршување на работните задачи професионално, ефикасно и со квалитет”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	2,8
	6,5
	6,5
	17,8
	9,3

	Приватен сектор
	0,9
	7,5
	3,7
	29,0
	15,9


	несогласување
	17,7
	
	согласување
	72,0

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	3,7
	14,0
	10,2
	46,8
	25,2


Со исказот (15) ,,Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи“, се согласуваат 71,1% од вработените. Од нив 25,3% вработени се во јавниот сектор, а 45,8% вработени се во приватниот сектор.

Табела 16. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	2,8
	8,4
	6,5
	15,0
	10,3

	Приватен сектор
	1,9
	2,8
	6,5
	27,1
	18,7


	несогласување
	15,9
	
	согласување
	71,1

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	4,7
	11,2
	13,0
	42,1
	29,0


Со исказот (16) ,,Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи“, се согласуваат 56,1% од вработените. Од нив 15,9% вработени се во јавниот сектор, а 40,2% вработени се во приватниот сектор.

Табела 17. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	4,7
	11,2
	12,1
	13,1
	2,8

	Приватен сектор
	3,8
	6,5
	5,6
	24,3
	15,9


	несогласување
	26,2
	колебање
	согласување
	56,1

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	8,5
	17,7
	17,7
	37,4
	18,7


Со исказот (17) ,,Системот на мотивација влијае врз перформансите на вработените“, се согласуваат 86,9% од вработените. Од нив 38,3% вработени се во јавниот сектор, а 48,6% вработени се во приватниот сектор.

Табела 18. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Системот на мотивација влијае врз перформансите на вработените”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	1,9
	2,8
	29,0
	9,3

	Приватен сектор
	0,9
	2,8
	4,7
	25,2
	23,4


	несогласување
	5,6
	
	согласување
	86,9

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0,9
	4,7
	7,5
	54,2
	32,7


Со исказот (18) ,,За да постигне одредена цел, вработениот мора да биде флексибилен и соодветен за работа“,се согласуваат 88,7% од вработените. Од нив 41,1% вработени се во јавниот сектор, а 47,6% вработени се во приватниот сектор.

Табела 19. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “За да постигне одредена цел, вработениот мора да биде флексибилен и соодветен за работа”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	0,9
	0,9
	29,0
	12,1

	Приватен сектор
	0
	0,9
	8,4
	28,0
	19,6


	несогласување
	1,8
	
	согласување
	88,7

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0
	1,8
	9,3
	57,0
	31,7


Со исказот (19) ,,Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација“, се согласуваат 95,4% од вработените. Од нив 42,1% вработени се во јавниот сектор, а 53,3% вработени се во приватниот сектор.

Табела 20. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација”
	.
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	0
	0,9
	24,3
	17,8

	Приватен сектор
	0
	0
	3,7
	27,1
	26,2


	несогласување
	0
	колебање
	согласување
	95,4

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0
	0
	4,6
	51,4
	44,0


Со исказот (20) ,,Добро мотивираните вработени имаат попозитивни ставови кон стратешките и бизнис целите на организацијата“, се согласуваат 91,6% од вработените. Од нив 42,0% вработени се во јавниот сектор, а 49,6% вработени се во приватниот сектор.

Табела 21. Одговори на вработените во однос на тврдењето: “Добро мотивираните вработени имаат попозитивни ставови кон стратешките и бизнис целите на организацијата”
	
	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	Јавен сектор
	0
	0,9
	0
	22,4
	19,6

	Приватен сектор
	0
	1,9
	5,6
	26,2
	23,4


	несогласување
	2,8
	
	согласување
	91,6

	воопшто не се согласувам
	не се согласувам
	немам мислење
	се согласувам
	целосно се согласувам

	0
	2,8
	5,6
	48,6
	43,0


Врз основа на прикажаните резултати во горните табели се забележува дека вработените во јавниот сектор најмалку се согласуваат со тврдењата: бр.16 “Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи” (15,9%), бр.4 “Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори” (16,8%), бр.3 “Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси” (17,7%), бр.7 “Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените” (18,7%) и бр.15 “Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи” (25,3).
Во споредба со нив, вработените во приватниот сектор најмалку се согласуваат со тврдењето: бр.6 “Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените” (25,1%).

Ако се следи степенот на согласување на вработените со исказите од прашалникот, врз основа на прикажаните табели, се забележува дека вработените во јавниот сектор најмногу се согласуваат со тврдењата: бр.2 “Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените” (45,4%), бр.19 “Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација” (42,1%), бр.20 “Добро мотивираните вработени имаат попозитивни ставови кон стратешките и бизнис целите на организацијата” (42,0%) и бр.1 “Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените” (41,1%).

Вработените во приватниот сектор најмногу се согласуваат со тврдењата: бр.19 “Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација” (53,3%), бр.2 “Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените” (52,2%), бр.3 “Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси” (51,4%) и бр.1 :Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените” (51,3%).

Пред тестирањето на значајноста на разликите меѓу вработените од приватниот и јавниот сектор во табелата подолу прикажани се просечните вредности за ставовите на примерокот во целина кои се однесуваат на нивните ставови кон системот за мотивирање на вработените и остварените перформанси.  

Табела 22. Просечни вредности за ставовите на вработените кон работните перформанси и системот за мотивирање.
	Став
	М

	1. Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените
	4,41

	2.Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените
	4,20

	3.Jасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси
	4,13



	4. Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори
	3.50

	5. Употребата на модерната технологија во работата ги зголемува перформансите и  ефикасноста на вработените
	4,07

	6.Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените
	3.25

	7. Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените
	3.34

	8. Работните услови имаат значајно влијание врз работните перформанси
	4.36

	9. Повратната информација од претпоставените е клучна во развојот на индивидуалните перформанси
	4,06

	10. Чувството на припадност во компанијата може да ја унапреди ефикасноста на вработените
	4,24

	11. Вработените секогаш ги извршуваат задачите на највисоко ниво кога знаат дека се прифатени на работа
	4.04

	12. Во организацијата постои соодвено следење на остварувањето на зацртаните цели
	3.76

	13. Политиката на плаќање влијае врз унапредување на перформансите на вработените
	4,05

	14.Вработените во вашата организација ги поседуваат потребните вештини и знаења за извршување на работните задачи професионално, ефикасно и со квалитет
	3.76

	15.Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи
	3.79

	16. Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи
	3.40

	17.Системот на мотивација влијае врз перформансите на вработените
	4,13

	18. За да постигне одредена цел, мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организацијагне и вработениот мора да биде флексибилен и соодветен за работа
	4,19

	19.Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација
	4.39

	20.Добро мотивираните вработени имаат попозитивни ставови кон стратешките и бизнис целите на организацијата
	4,32


Во делот што следува, прикажани се резултатите добиени со примена на инференцијална статистика и кои се однесуваат на значајноста на разликите меѓу вработените од приватниот и јавниот сектор во однос на нивните ставови кон работните перформанси и системот за мотивирање.

Табела 23. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените” (1)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,44
	0,827
	0,513
	0,609

	Јавен сектор
	46
	4,37
	0,572
	
	


Вработените од приватниот (М=4,44) и јавниот сектор (М=4,37) не се разликуваат во однос на нивните сфаќања дека мотивацијата е еден од најважните фактори што придонесуваат за перформансите на вработените. Добиената разлика не е статистички значајна.

Табела 24. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените” (2)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,28
	0,777
	1,300
	0,197

	Јавен сектор
	46
	4,09
	0,725
	
	


Иако вработените од приватниот сектор (М=4,29) имаат повисоки постигнувања од вработените во јавниот сектор (М=4,09), не постои статистички значајна разлика меѓу  нив во однос на тврдењето дека: “Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените”.
Табела 25. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси” (3)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,15
	0,910
	0,231
	0,818

	Јавен сектор
	46
	4,11
	0,795
	
	


Иако вработените од приватниот сектор (М=4,15) имаат повисоки постигнувања од вработените во јавниот сектор (М=4,11), не постои статистички значајна разлика меѓу меѓу нив во однос на тврдењето дека: “Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси”.
Табела 26. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори” (4)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	3,69
	0,958
	2,223
	0,028<0.05

	Јавен сектор
	46
	3,26
	1,021
	
	


Меѓу вработените во приватниот  (М=3,69) и јавниот сектор (М=3,26) постои статистички значајна разлика  на ниво 0,05 во прилог на вработените во приватниот сектор  во однос на тврдењето дека: “Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори” (4).
Табела 27. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Употребата на модерната технологија во работата ги зголемува перформансите и  ефикасноста на вработените” (5)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,21
	0,878
	1,835
	0,069

	Јавен сектор
	46
	4,89
	0,924
	
	


Иако вработените од јавниот сектор (М=4,89) имаат повисоки постигнувања од вработените во приватниот сектор (М=4,21), не постои статистички значајна разлика меѓу нив во однос на тврдењето дека” “Употребата на модерната технологија во работата ги зголемува перформансите и  ефикасноста на вработените” (5).
Табела 28. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените” (6)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	3,28
	1,142
	0,278
	0,782

	Јавен сектор
	46
	3,22
	1,114
	
	


Вработените во јавниот и приватниот сектор не се разликуваат во нивната согласност за исказот: “Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените” (6).
Табела 29. Значајност на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените” (7)

	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	3,56
	1,148
	2,288
	0,024<0.05

	Јавен сектор
	46
	3,04
	1,154
	
	


Вработените во приватниот сектор (М=3,56) значајно се разликуваат од вработените во јавниот сектор (М=3,04) во поглед на исказот: “Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените” (7). Добиената разлика статистички е значајна на ниво 0,05.
Табела 30. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Работните услови имаат значајно влијание врз работните перформанси” (8)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,43
	1,206
	1,206
	0,231

	Јавен сектор
	46
	4,26
	1,215
	
	


Вработените во приватниот сектор (М=4,43) имаат повисоки постигнувања во согласноста за исказот: “Работните услови имаат значајно влијание врз работните перформанси” (8), но добиената разлика не е статистички значајна.
Табела 31. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Повратната информација од претпоставените е клучна во развојот на индивидуалните перформанси” (9)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,05
	0,669
	-0,115
	0,909

	Јавен сектор
	46
	4,07
	0,772
	
	


Вработените од приватниот сектор (М=4,05) и вработените од јавниот сектор (М=4,07) постигнуваат речиси идентични резултати во согласноста за тврдењето дека: “Повратната информација од претпоставените е клучна во развојот на индивидуалните перформанси” (9).
Табела 32. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Чувството на припадност во компанијата може да ја унапреди ефикасноста на вработените” (10)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,18
	0,847
	-0,978
	0,330

	Јавен сектор
	46
	4,33
	0,634
	
	


Вработените од приватниот сектор (М=4,18) и вработените од јавниот сектор (М=4,33) постигнуваат речиси идентични резултати во согласноста за тврдењето дека: “Чувството на припадност во компанијата може да ја унапреди ефикасноста на вработените” (10).
Табела 33. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Вработените секогаш ги извршуваат задачите на највисоко ниво кога знаат дека се прифатени на работа” (11)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,12
	0,783
	0,982
	0,329

	Јавен сектор
	46
	3,93
	1,124
	
	


Вработените од приватниот сектор (М=4,12) имаат повисоки постигнувања од вработените во јавниот сектор (М=3,93) во согласноста за тврдењето дека: “Вработените секогаш ги извршуваат задачите на највисоко ниво кога знаат дека се прифатени на работа” (11), но добиената разлика не е статистички значајна.
Табела 34. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Во организацијата постои соодвено следење на остварувањето на зацртаните цели” (12)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	3,75
	0,925
	-0,037
	0,971

	Јавен сектор
	46
	3,76
	0,970
	
	


Вработените од двата сектора (М=3,75 и М=3,76) постигнуваат речиси идентични резултати во согласноста за тврдењето: “Во организацијата постои соодвено следење на остварувањето на зацртаните цели” (12).
Табела 35. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Политиката на плаќање влијае врз унапредување на перформансите на вработените” (13)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,10
	0,943
	0,694
	0,489

	Јавен сектор
	46
	3,98
	0,802
	
	


Вработените во приватниот сектор (М=3,98) имаат повисоки постигнувања во споредба со вработените во јавниот сектор (М=4,10) во однос на согласноста за тврдењето: “Политиката на плаќање влијае врз унапредување на перформансите на вработените” (13), но и оваа разлика не е статистички значајна.
Табела 36. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Вработените во вашата организација ги поседуваат потребните вештини и знаења за извршување на работните задачи професионално, ефикасно и со квалитет” (14)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	3,90
	1,012
	1,581
	0,117

	Јавен сектор
	46
	3,57
	1,186
	
	


Вработените во приватниот сектор (М=3,90) имаат повисоки постигнувања во споредба со вработените во јавниот сектор (М=3,57) во однос на согласноста за тврдењето: “Вработените во вашата организација ги поседуваат потребните вештини и знаења за извршување на работните задачи професионално, ефикасно и со квалитет” (14), но и оваа разлика не е статистички значајна.
Табела 37. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи” (15)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,02
	0,975
	2,409
	0,018<0.05

	Јавен сектор
	46
	3,50
	1,243
	
	


Вработените во приватниот сектор (М=4,02) имаат повисоки постигнувања во споредба со вработените во јавниот сектор (М=3,50) во однос на согласноста за тврдењето: “Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи” (15). Оваа разлика статистички е значајна на ниво 0,05.
Табела 38. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи” (16)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	3,70
	1,229
	3,075
	0,003<0.01

	Јавен сектор
	46
	3,00
	1,095
	
	


Вработените во приватниот сектор (М=3,70) имаат повисоки постигнувања во споредба со вработените во јавниот сектор (М=3,00) во однос на согласноста за тврдењето: “Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи” (16). Оваа разлика статистички е значајна на ниво 0,01.
Табела 39. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Системот на мотивација влијае врз перформансите на вработените” (17)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,18
	0,904
	0,723
	0,471

	Јавен сектор
	46
	4,07
	0,680
	
	


Меѓу вработените во приватниот (М=4,18) и јавниот сектор (М=4,07) не постојат статистички значајни разлики во согласноста со тврдењето: “Системот на мотивација влијае врз перформансите на вработените” (17).
Табела 40. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “За да постигне одредена цел, вработениот мора да биде флексибилен и соодветен за работа” (18)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,16
	0,734
	-0,404
	0,687

	Јавен сектор
	46
	4,22
	0,593
	-0,416
	


Меѓу вработените во приватниот (М=4,16) и јавниот сектор (М=4,22) не постојат статистички значајни разлики во согласноста со тврдењето: “За да постигне одредена цел, вработениот мора да биде флексибилен и соодветен за работа” (18).
Табела 41. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација” (19)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор 
	61
	4,39
	0,613
	0,019
	0,985

	Јавен сектор
	46
	4,39
	0,537
	
	


Вработените во приватниот (М=4,39) и вработените во јавниот сектор (М=4,39) имаат идентични просечни постигнувања во согласноста со тврдењето: “Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација” (19).
Табела 42. Значајноста на разлики меѓу вработените од јавен и приватен сектор во од нос на исказот: “Добро мотивираните вработени имаат попозитивни ставови кон стратешките и бизнис целите на организацијата” (20)
	
	N
	M
	SD
	t
	p

	Приватен сектор
	61
	4,25
	0,767
	-1,211
	0,229

	Јавен сектор 
	46
	4,41
	0,617
	
	


Меѓу вработените во приватниот (М=4,25) и јавниот сектор (М=4,41) не постојат статистички значајни разлики во согласноста со тврдењето: “Добро мотивираните вработени имаат попозитивни ставови кон стратешките и бизнис целите на организацијата” (20).

Тестирањето на разликите во ставовите на вработените од јавниот и приватниот сектор покажа дека вработените во двата сектора значајно се разликуваат во согласноста за: “Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори” (4)(р<0,05), “Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените” (7)(p<0.,05), “Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи” (15)(р<0,05),  “Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи” (16)(р<0,01). Сите констатирани разлики се во прилог на вработените во приватниот сектор. 
Врз основа на наведените наоди можеме да заклучиме дека Хипотеза 1 која претпоставуваше дека: “Вработените во приватниот сектор имаат попозитивни ставови за работните перформанси и системот за мотивирање на вработените во споредба со вработените во јавниот сектор”, делумно се потврди.
А2. Разликите во ставовите на вработените од машки и женски пол 
Во овој дел се споредуваат ставовите на вработените од двата пола (N=23 вработени од женски пол, N=84 вработени од машки пол) во однос на работните перформанси и системот за мотивирање на вработените. 

Табела 43. Разлики во ставовите на вработените од машки и женски пол во однос на работните перформанси и системот за мотивирање на вработените.
	Ставови
	пол
	N
	M
	t
	Df
	p

	1
	мажи
	23
	4,30
	0,474


	105
	0,428



	
	жени
	84
	4,44
	
	
	

	2
	мажи
	23
	4,00
	-1,408


	105
	0,162

	
	жени
	84
	4,25
	
	
	

	3
	мажи
	23
	3,91
	-1,379


	105
	0,171

	
	жени
	84
	4,19
	
	
	

	4
	мажи
	23
	3,70
	1,030


	105
	0,305



	
	жени
	84
	3,45
	
	
	

	5
	мажи
	23
	4,17
	0,589


	105
	0,557



	
	жени
	84
	4,05
	
	
	

	6
	мажи
	23
	3,00
	-1,217


	105
	0,226

	
	жени
	84
	3,32
	
	
	

	7
	мажи
	23
	3,43
	0,452


	105
	0,652

	
	жени
	84
	3,31
	
	
	

	8
	мажи
	23
	4,22
	-1,060


	105
	0,292

	
	жени
	84
	4,39
	
	
	

	9
	мажи
	23
	3,91
	-1,089
	105
	0,279

	
	жени
	84
	4,10
	
	
	

	10
	мажи
	23
	4,09
	-1,108
	105
	0,270

	
	жени
	84
	4,29
	
	
	

	11
	мажи
	23
	3,77
	-1,485


	105
	0,140

	
	жени
	84
	4,11
	
	
	

	12
	мажи
	23
	3,91
	0,898


	105
	0,371

	
	жени
	84
	3,71
	
	
	

	13
	мажи
	23
	3,91
	-0,818
	105
	0,415

	
	жени
	84
	4,08
	
	
	

	14
	мажи
	23
	3,83
	0,339
	105
	0,735

	
	жени
	84
	3,74
	
	
	

	15
	мажи
	23
	3,78
	0,057
	105
	0,672

	
	жени
	84
	3,80
	
	
	

	16
	мажи
	23
	3,83
	1,906


	105
	0,059

	
	жени
	84
	3,29
	
	
	

	17
	мажи
	23
	3,96
	-1,162


	105
	0,248

	
	жени
	84
	4,18
	
	
	

	18
	мажи
	23
	4,13
	-0,451


	105
	0,279

	
	жени
	84
	4,20
	
	
	

	19
	мажи
	23
	4,22
	-1,651
	105
	0,270

	
	жени
	84
	4,44
	
	
	

	20
	мажи
	23
	4,09
	-1,781


	105
	0,140

	
	жени
	84
	4,38
	
	
	


Добиените вредности од тестираната значајност на разлики покажуваат дека вработените од машки и женски пол изразуваат подеднакво согласување во ставовите кон работните перформанси и системот за мотивирање на вработените (табела 43). Врз основа на наодите заклучуваме дека Хипотеза 2 која претпоставуваше дека: “Вработените од женски пол имаат попозитивни ставови за работните перформанси и системот за мотивирање на вработените во споредба со вработените од машки пол”, не се потврди.
А3. Разликите во ставовите на вработените од различна возраст 
Во овој дел споредени се вработените од различна возраст (N=66 вработени на возраст од 20 до 35 години, N=36 вработени на возраст од 36 до 50 години, N=5 вработени на возраст од 51 до 65 години) во однос на нивниот став кон работните перформанси и системот за мотивирање на вработените.
Табела 44. Разлики во ставовите на вработените од различна возраст во однос на работните перформанси и системот за мотивирање на вработените (ANOVA) 

	
	ANOVA тест

	Став
	Возраст
	N


	M
	Извор на варирање
	Збир од квадрати
	df
	МЅ

	F
	p

	1
	20-35
	66
	4,47
	меѓу групите
	1.917
	2
	.959
	1.847
	.163

	
	36-50
	36
	4,25
	во групите
	53.989
	104
	.519
	
	

	
	51-65
	5
	4,80
	вкупно
	55.907
	106
	
	
	

	2
	20-35
	66
	4,17
	меѓу групите
	.873
	2
	.436
	.756
	.472

	
	36-50
	36
	4,19
	во групите
	60.006
	104
	.577
	
	

	
	51-65
	5
	4,60
	вкупно
	60.879
	106
	
	
	

	3
	20-35
	66
	4,12
	меѓу групите
	2.449
	2
	1.225
	1.682
	.191

	
	36-50
	36
	4,06
	во групите
	75.719
	104
	.728
	
	

	
	51-65
	5
	4,80
	вкупно
	78.168
	106
	
	
	

	4
	20-35
	66
	3,56
	меѓу групите
	.801
	2
	.401
	.393
	.676

	
	36-50
	36
	3.44
	во групите
	105.946
	104
	1.019
	
	

	
	51-65
	5
	3,20
	вкупно
	106.748
	106
	
	
	

	5
	20-35
	66
	4,05
	меѓу групите
	.183
	2
	.091
	.109
	.897

	
	36-50
	36
	4,11
	во групите
	87.219
	104
	.839
	
	

	
	51-65
	5
	4,20
	вкупно
	87.402
	106
	
	
	

	6
	20-35
	66
	3,21
	меѓу групите
	1.801
	2
	.901
	.707
	.495

	
	36-50
	36
	3,39
	во групите
	132.386
	104
	1.273
	
	

	
	51-65
	5
	2,80
	вкупно
	134.187
	106
	
	
	

	7
	20-35
	66
	3,35
	меѓу групите
	.597
	2
	.299
	.214
	.808

	
	36-50
	36
	3,36
	во групите
	145.290
	104
	1.397
	
	

	
	51-65
	5
	3,00
	вкупно
	145.888
	106
	
	
	

	8
	20-35
	66
	4, 38
	меѓу групите
	1.424
	2
	.712
	1.450
	.239

	
	36-50
	36
	4,25
	во групите
	51.080
	104
	.491
	
	

	
	51-65
	5
	4,80
	вкупно
	52.505
	106
	
	
	

	9
	20-35
	66
	3,97
	меѓу групите
	1.524
	2
	.762
	1.520
	.224

	
	36-50
	36
	4,17
	во групите
	52.139
	104
	.501
	
	

	
	51-65
	5
	4,40
	вкупно
	53.664
	106
	
	
	

	10
	20-35
	66
	4,26
	меѓу групите
	.861
	2
	.431
	.736
	.481

	
	36-50
	36
	4,17
	во групите
	60.821
	104
	.585
	
	

	
	51-65
	5
	4,60
	вкупно
	61.682
	106
	
	
	

	11
	20-35
	66
	4,05
	меѓу групите
	.815
	2
	.408
	.451
	.638

	
	36-50
	36
	3,97
	во групите
	93.034
	103
	.903
	
	

	
	51-65
	5
	4,40
	вкупно
	93.849
	105
	
	
	

	12
	20-35
	66
	3,73
	меѓу групите
	.369
	2
	.185
	.206
	.814

	
	36-50
	36
	3,78
	во групите
	93.313
	104
	.897
	
	

	
	51-65
	5
	4,00
	вкупно
	93.682
	106
	
	
	

	13
	20-35
	66
	4,11
	меѓу групите
	1.309
	2
	.654
	.835
	.437

	
	36-50
	36
	4,00
	во групите
	81.458
	104
	.783
	
	

	
	51-65
	5
	3,60
	вкупно
	82.766
	106
	
	
	

	14
	20-35
	66
	3,79
	меѓу групите
	1.546
	2
	.773
	.638
	.531

	
	36-50
	36
	3,64
	во групите
	126.136
	104
	1.213
	
	

	
	51-65
	5
	4,20
	вкупно
	127.682
	106
	
	
	

	15
	20-35
	66
	3,89
	меѓу групите
	1.864
	2
	.932
	.736
	.481

	
	36-50
	36
	4,61
	во групите
	131.613
	104
	1.266
	
	

	
	51-65
	5
	3,80
	вкупно
	133.477
	106
	
	
	

	16
	20-35
	66
	3,56
	меѓу групите
	4.462
	2
	2.231
	1.514
	.225

	
	36-50
	36
	3,17
	во групите
	153.258
	104
	1.474
	
	

	
	51-65
	5
	3,00
	вкупно
	157.720
	106
	
	
	

	17
	20-35
	66
	4,24
	меѓу групите
	4.541
	2
	2.271
	3.598
	.031

	
	36-50
	36
	3,86
	во групите
	65.627
	104
	.631
	
	

	
	51-65
	5
	4,60
	вкупно
	70.168
	106
	
	
	

	18
	20-35
	66
	4,18
	меѓу групите
	.244
	2
	.122
	.264
	.769

	
	36-50
	36
	4,17
	во групите
	48.018
	104
	.462
	
	

	
	51-65
	5
	4,40
	вкупно
	48.262
	106
	
	
	

	19
	20-35
	66
	4,41
	меѓу групите
	.054
	2
	.027
	.079
	.924

	
	36-50
	36
	4,36
	во групите
	35.460
	104
	.341
	
	

	
	51-65
	5
	4,40
	вкупно
	35.514
	106
	
	
	

	20
	20-35
	66
	4,33
	меѓу групите
	.580
	2
	.290
	.573
	.566

	
	36-50
	36
	4,25
	во групите
	52.617
	104
	.506
	
	

	
	51-65
	5
	4,60
	вкупно
	53.196
	106
	
	
	


Наодите од спроведената АНОВА покажуваат дека постои статистички значајна разлика во ставовите на вработените со различна возраст само во поглед на ставот 17  - Системот на мотивација влијае врз перформансите на вработените. Добиената вредност F=3.598, статистички е значајна на ниво 0,01 (табела  44). За да се утврди меѓу кои возрасни групи постои значајна разлика, дополнително беше спроведен Tukey post hoc тест (табела 45). 

Табела 45: Tukey post hoc тест за ставот на вработените од различна возраст за исказот 17- Системот на мотивација влијае врз перформансите на вработените
	Возраст
	Возраст
	Разлика
	p

	20-35
	36-50
	.381
	.058

	
	51-65
	-.358
	.597

	36-50
	20-35
	-.381
	.058

	
	51-65
	-.739
	.130

	51-65
	20-35
	358
	.597

	
	36-50
	.739
	.130


Наодот покажува дека постои статистички значајна разлика на ниво 0,05 меѓу вработените чија возраст е од 20 до 35 години и вработените на возраст од 36 до 50 години (p<0.05) (табела 45). Вработените на возраст од 20 до 35 покажуваат повисоко ниво на согласност со системот за мотивирање на вработените за остварените перформанси, во споредба со вработените на возраст од 36 до 50 години. Врз основа на наведените наоди може да се заклучи дека Хипотеза 3 која претпостави дека: “Повозрасните вработени имаат попозитивни ставови за работните перформанси и системот за мотивирање на вработените во споредба со вработените на помала возраст”, делумно се потврди.
Б. Резултати од прашалникот наменет за менаџерите во организциите од јавен и приватен сектор

Во продолжение, накратко, ќе бидат анализирани резултатите добиени од прашалникот за менаџерите во организациите од јавен и приватен сектор. Во истражувањето вклучени беа 10 менаџери од различни организации на кои им беа поставени 6 прашања и на кои требаше да ги дадат своите мислења. Подолу прикажани се дел од нивните одговори.

На првото прашање: “Колку мотивацијата влијае врз перформансите на вработените?”, менаџерите ги дадоа следните одговори:
· Многу, таа претставува еден од клучните елементи за тоа какви се перформансите на вработените;
· Мотивацијата многу влијае врз перформансите на вработените. Мотивиран работник е добар работник;
· Мотивацијата игра клучна улога врз перформансите на вработените. Колку повеќе се мотивирани, толку подобро ја извршуваат својата работа.

· Многу влијае и може да придонесе да напредуваат вработените;
· Основниот двигател или поттикнувач на позитивните промени и високите перформанси е мотивацијата, односно разработените методи за мотивација, кои се добро познати и јасни за вработените, изгедаени врз објективни мерила и критериуми;
· Мотивацијата е клучен фактор за ефективноста на вработените. Доколку самите вработени немаат никаква мотивација, резултатот ќе биде негативен и ќе се одрази врз целите и фукционирањето на самата организација;
· Многу влијае затоа и мотивацијата е постојан предизвик за работа.

Во однос на ова прашање, сите менаџери го делат истото мислење односно скоро сите анкетирани дале позитивен одговор. Имено, сите испитаници ce согласуваат дека мотивацијата игра клучна улога врз перформансите на вработените. Мотивацијата ја сметаат за основен двигател или поттикнувач на позитивни промени и постојан предизвик за работа. Отсуството на мотивацијата кај вработените негативно се одразува врз целите и функционирањето на самата организација.
На второто прашање: “Кои системи на мотивирање ги практикувате во вашата организација?”, менаџерите ги дадоа следниве одговори:
· Мотивација преку дополнителни не финансиски бенефити, признавање добра работа, team building, како и повремени бонуси за добри иницијативи;
· Во нашата организација имаме performance reviews на секои 4 месеци со што вработените си кажуваат од што се задоводни, од што не, како и во кој дел би сакале да се подобрат. На тој начин се трудиме постојано да се мотивирани, да учат нови работи и да се среќни со тоа што го работат;
· Најново што воведовме во нашата компанија е 4 работни дена во неделата. Самата помисла дека имаш три дена одмор, и притоа задржување на сите останати бенефити, придонесе мотивацијата и ефективноста на вработените да се искачи на големо ниво. Со можноста за раст односно унапредување на вработените, давање на водечки улоги во проектите, земање предвид на нивните сугестии, нашата компанија им дава до знаење дека нивниот труд се цени, со што придонесува до зголемување на мотивацијата, секако и целите на организацијата ќе бидат постигнати;
· Плати, организација, еднаквост, сплотеност, флексибилност, нови технички средства за полесно работење;
· Преферираме зголемување на мотивираноста преку учење нови вештини, социјализација со останатите колеги и со ангажирање на вработените на различни вебинари, обуки и курсеви.
Во однос на ова прашање, ставовите на анкетираните менаџери се поделени. Дел од испитаниците дале одговор дека во нивната организација постои мотивација преку дополнителни нефинанскиски бенефиции, признавање за добрата работа, team building и сл. Додека, пак, дел од нив се изјасниле дека во нивните огранизации имаат извештај за перформансите на секои 4 месеци со што вработените известуваат од што се задоволни, од што не и во кој дел би сакале да се подобрат. Одредени организации вовеле 4 работни дена во неделата со цел да ги мотивираат вработените и нивната ефикасност да се зголеми, што е во прилог на самата организација.

На третото прашање: “Дали мотивацијата е клучен елемент во работењето на вработените и извршувањето на обврските?”, менаџерите ги дадоа следните одговори:
· Дефинитивно да. Доколку вработениот е мотивиран, тој е среќен и со радост ги извршува зададените задачи на најдобар начин што може. Притоа, им помага и на своите колеги со што се гради убава култура во целата организација;
· Секако, да. Без мотивација нема да се извршуваат добро обврските;
· Апсолутно, мотивираниот вработен е многу поефикасен на работното место;
· Секако дека да. Како што кажав претходно, мотивацијата е клучен фактор за извршување на обврските;
· Компаниите кои паметно вложуваат во развојот на своите ресурси, свесни се за големото значење на мотивираните вработени за успехот на компанијата.

Повеќето од испитаниците се изјаснуваат дека мотивацијата има голем придонес во ефикасноста во работата на вработените односно, дека мотивацијата e клучна за извршувањето на обврските и дека на вработените им овозможува да се среќни и со радост да ги извршуваат обврските на најдобар начин. Неколку од нив велат дека органиазациите кои вложуваат во развојот на своите ресурси, свесни се за значењето на мотивираните вработени и нивниот придонес за успехот на компанијата. 

На четвртото прашање: “Дали вие како претпоставен ги прифаќате мислењата и предлозите на вработените во врска сo извршување на работните задачи?”, менаџерите ги дадоа следниве одговори:
· Да. Секогаш ги разгледуваме мислењата и предлозите од вработените зошто тие се најважниот дел од организацијата и тие нè движат напред;
· Да, јас прифаќам добри и разумни мислења и предлози што можат да се во корист на организацијата;
· Секогаш. Земајќи ги предвид, мислењата и предлозите на вработените се придонесува поголема мотивација кај самите вработени. Во тој контекст, самата организација кажува колку ги цени вработените, со тоа што им дава улога во придонесот на компаниските цели;
· Секако дека ги прифаќам. Секој вработен сака да даде сугестија или мислење при извршување на задачите. Неговото активно вклучување притоа давајќи му значење на неговиот труд, ќе помогне и во иднина да дава конструктивни решенија и предлози. Ја почитувам креативноста на моите вработени и секогаш гледам да вратам feedback на нивните идеи;
· Да, Vita Media е компанија каде што планирањата се прават bottom up.

На ова прашање анкетираните менаџери се изјаснија дека  секогаш прифаќаат разумни и креативни мислења и предлози што се од корист за организацијата. Земањето предвид на мислењата и предлозите на вработените придонесува за поголема мотивација на самите вработени. Секој вработен сака да даде сугестија или мислење во врска со извршувањето на обврските. На тој начин и организацијата покажува колку го цени мислењето на вработените. 

На петото прашање: “Каков е ставот на мотивираните вработени кон стратешките цели на организацијата во однос на тие кои се помалку мотивирани?”, менаџерите ги дадоа следниве одговори:
· Мотивираните вработени придонесуваат за постигнување на организациските цели, додека немотивираните ги извршуваат само потребните работни задачи;
· Мотивираните вработени се трудат и работат кон остварување на стратешките цели на организацијата. Тие ја доживуваат организацијата како своја и притоа целат кон остварување на тоа што е замислено. За разлика од нив, помалку мотивираните вработени се пасивни и не придонесуваат многу кон остварување на стратешките цели на организацијата;
· Стремежот на мотивираните вработени кон остварување на поставените цели, секако води до успех на самиот вработен, што ќе биде награден за неа. Во секоја компанија има вработени кои се мотивирани и нивните перформанси се одлични, но и вработени кои се помалку мотивирани и секако нивните перформанси не се на посакуваното ниво. Тоа секако може да предизвика незадоволство и кај едните и кај другите, па затоа  добро е да се види што недостасува односно што може да се направи за помалку мотивираните да го достигнат нивото на мотивираност;
· Мотивираните вработени полесно ги достигнуваат своите цели;
· Би требало сите вработени да се мотивирани без разлика дали тоа на некој е поголема плата, слободен ден, флексибилно работно време, признаен и пофален труд. На мотивацијата добро делува и кога вработените се запознаени со целите на компанијата и насоката во која се развива бизнисот. Тоа е одличен начин да се изгради здрава и позитивна работна атмосфера. Така никој нема да се чувствува исклучен од случувањата и сите ќе имаат иста мисија.

Во врска со наведеното прашање и одговорите на менаџерите, потребно е да се види што недостасува, односно што може да се направи за да може помалку мотивираните вработени да бидат стимулирани за поголемо влијание и учество во остварување на организациските цели.
На шестото прашање: “Колку платата, како дел од мотиваторите, влијае врз начинот на извршување на работните задачи?”, менаџерите одговорија:
· Платата влијае врз мотивираноста на вработените. Секој сака да биде платен и ценет за тоа што го работи и колку придонесува за организацијата. Доколку вработените се платени онолку колку што тие мислат дека заслужуваат за својата работа, тогаш тие се помотивирани и сакаат што повеќе да придонесат во организацијата;
· Платата е еден од клучните фактори за мотивација. Со зголемување на платата се зголемува и мотивацијата;
· Секако дека плата е многу важен фактор, меѓутоа не е и клучен. Доколку една организација ги исполнува сите други услови околу мотивирање на вработените, мислам дека платата и нема да биде одлучувачки фактор.

· Платата е водечки мотиватор;
· Мислам дека отсекогаш финансиските бенефиции биле клучни за мотивацијата при извршување на работните задачи кај вработените;
· Најмногу! Може да се каже дека е највлијателен и најупотребуван мотивационен фактор;
· Во голем дел влијае но не секогаш е клучна доколку други мотивациони фактори не се запазени.

Во однос на ова прашање, испитаниците се изјасниле позитивно, односно одговориле дека отсекогаш финансиските бенефиции биле клучни за мотивацијата при извршување на работните задачи. Секој сака да биде платен и ценет за тоа што го работи соодветно на тоа колку придонесува за целите на организацијата. Платата е највлијателен мотивациски фактор. Интересно е што и самите менаџери во своите изјави, платата не ја наведуваат како клучен мотивациски фактор.
10. ДИСКУСИЈА

Секоја организација која сака да биде конкурентна и успешна неопходно е во своите вработени да препознае значаен ресурс кој придонесува за постигнување на организациските цели. Од оваа причина, мотивацијата и задоволството на вработените треба да бидат во фокусот на раководството. Организацијата составена е од поединци со различни верувања, ставови, искуства, различни возрасти, работно искуство и различно образование. Задача на успешното раководство е да ги земе предвид овие индивидуални карактеристики и да го најде вистинскиот начин да ги мотивира вработените за постигнување на организациските цели. Подобрувањето на ефикасноста и ефективноста е во интерес на која која организација. Со подобро разбирање на вработените ќе се создадат вработени кои се професионални, конкурентни и ориентирани кон резултати. Различни истражувања утврдиле дека мотивациските фактори на вработените се разликуваат во зависност од тоа дали се вработени во јавен или приватен сектор. Според овие студии, вработените во јавниот сектор повеќе се потпираат врз внатрешните награди, повеќе заинтересирани се за алтруистички цели (како што е помагањето на другите), отколку за парични награди, подобро реагираат на стилот на раководење ориентиран кон луѓето и ги ценат своите соработници. 

Добиените резултати од спроведеното истражување за целите на магистерскиот труд, покажуваат дека вработените во приватниот сектор најмногу се согласуваат со тврдењата: (бр.19) “Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација” (53,3%), (бр.2) “Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените” (52,2%), (бр.3) “Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси” (51,4%) и (бр.1) “Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените” (51,3%). Високата согласност со гореспомнатите искази укажува на пропорционална зависност меѓу системот на мотивирање и перформансите на вработените. Вработените, на мотивацијата, гледаат како на важен елемент и/или еден од најважните фактори за остварување на подобри перформанси на вработените. Во таа насока е и согласноста дека за подобри перформанси важно е целите да бидат јасно поставени. Дополнително, фактот што најмалку се согласуваат со тврдењето: (бр.6) “Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените” (25,1%), укажува дека ротирањето на вработените не е пресудно за перфомансите на вработените. Ваквиот став од друга страна е во спротивност со истражувањето на Buble (2006, стр.499 ) кое сведочи дека ротацијата на работните места како една од трите опции за редизајн на индивидуалната работа во голема мера придонесува за мотивацијата на вработените. Неговото истражување покажало дека постојат предности што се постигнуваат со ротација на работните места. Овој вид редизајнирање може да помогне и како обука на вработените со оглед на можноста за учење посебни вештини кои можат да им помогнат да напредуваат во организацијата. Компанијата може да има корист од ротацијата на работните места за да добие можност да постави квалитетна личност на клучните позиции во организацијата.

Всушност, ако се споредат резултатите од вработените во приватниот и јавниот сектор, во однос на нивната најголема согласност, ќе се забележи сличност, речиси идентичност, во согласувањата дека сепак мотивацијата е пресудна за подобри перформанси на вработените. Единствено се разликуваат во висината на процентот што го доделиле на одделните искази. Понатаму, во поглед на изразувањето најголема согласност, единствено се разликуваат во тоа што за вработените во приватниот сектор поважни се поставените цели да бидат јасни (ова е еден од исказите со кои вработените во јавниот сектор најмалку се согласуваат), додека вработените во јавниот сектор предност им даваат на стратешките и бизнис целите на организацијата како причина за нивната мотивација.
Од страна на вработените во јавниот сектор, давањето најмала согласност со исказите кои се однесуваат на тоа како менаџментот на организиацијата придонесува за зголемување на мотивацијата, се добива впечатокот дека меанаџментот не е толку фокусиран на системот за мотивирање. Добиените резултати укажуваат дека лидерот/ претпоставените не само што не ги наградуваат правилно вработените, туку и дека не преземаат мерки за унапредување на перформансите (не се добри мотиватори), ниту пак правилно ги оценуваат нивните перформанси, поставените планови не се реални и не се остварливи. Тоа резултира со недостиг на јасност на поставените цели и отсуство на услови како вработените да ги унапредат своите перформанси преку поддршка од нивните претпоставени. Ваквите резултати оставаат впечаток дека во организациите од јавен сектор не се вложува доволно за зголемување на мотивираноста, а со тоа и за унапредување на перформансите. Присутна е пасивност, незаинстереност на претпоставените за системот на мотивирање и за вложување во работата.
Резултатите за значајноста на разликите меѓу вработените од јавниот и приватниот сектор, земајќи во однос на примената на системот за мотивирање на вработените за остварените перформанси, покажаа значајни разлики само за исказите 4, 7, 15, и 16. Постои статистички значајна разлика  во прилог на вработените во приватниот сектор  во однос на тврдењата дека: “Претпоставените превемаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори” (4), “Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените” (7), “Во организацијата во која работите се поставуваат планови кои се реални и остварливи” (15) и “Вашиот лидер правилно ги наградува вработените зауспешно извршување на работните задачи” (16). Односно, за овие искази, просечната оценка на вработените во приватниот сектор е значajнo поголема од тие во јавниот сектор. Можеби добиената разлика сепак се должи на видот на сопственост на организацијата. Основната цел на компаниите од приватниот сектор е профитот, а самите организации управувани и финансирани се од приватни лица/ поединици, додека јавниот сектор се финансира од национални, локални или регионални буџети. Менаџерите на двата сектора се соочуваат со слични проблеми и ограничувања, но реагираат на различни начини (Ledenko, 2020).
Споменатите разлики можат да му помогнат на менаџментот при креирањето адекватни програми за мотивација за вработените во јавните организации. Познавањето на овие разлики треба да се имплементира во стратегиите за мотивирање во јавниот сектор. Примената на погрешни стратегии мора да доведе до непотребно трошење ресурси и во исто време да создаде незадоволство и намалена мотивација на вработените. Запознавањето на вработените, нивните потреби и факторите кои ги поттикнуваат да вложат повеќе труд во работниот процес е сложен, но профитабилен процес бидејќи ќе придонесе мотивираните вработени од една страна да го дадат својот максимум за постигнување на организациските цели, а од друга страна, чувствуваат лично задоволство од сопствената улога во организацијата и придонесот во остварувањето на нејзините цели.
ЗАКЛУЧОК
Успешното функционирање на организациите во растечка конкуренција и неизвесното опкружување бара високомотивирани вработени кои ce продуктивни, задоволни и посветени на работата. Мотивацијата ги покренува перформансите на вработените и им дава волја и ентузијазам за остварување на задачите и целите. Воспоставувањето соодветен систем за мотивирање бара умешност и разбирање на сложениот систем на однесување на поединецот. И претходно истакнавме дека луѓето ce различни, имаат различни желби и потреби, мотивирани се од различни нешта. Задача на менаџерите е, преку сфаќање на сложеноста на човечката природа и на факторите што делуваат врз неа во зависност од специфичните околности, да одберат и да применат соодветни мотивациски стратегии со кои ќе одговорат на индивидуалните потреби на вработените и ќе го насочат однесувањето кон што поуспешно остварување на поставените цели, што е клучно за опстојување на организацијата на пазарот.

Човечките ресурси ги претставуваат клучните ресурси на секоја орранизација. Мотивираните и задоволни човечки ресурси, едноставно се лицето на една успешна организација. Во овој труд даден е краток преглед на теоретските основи на мотивацијата, задоволството од работата и перформансите на вработените со цел подобро разбирање на човековото однесување, особено во контекст на работната средина. Во согласност со темата на работата, беше спроведено истражување со цел да се утврди кои фактори на мотивација и задоволство од работата најмногу придонесуваат за работните перформанси и до кој степен мотивациските системи влијаат врз перформансите на вработените.  Истражувањето се однесуваше на одредување на нивото на мотивација и задоволството од работното место на вработените во организацијата. Анализата на податоците откри дека поголемиот дел од вработените сметаат дека платата и сигурноста на работното место се најсилните мотиватори за работа. Со оглед на општата несигурност на бизнисот и севкупниот пад на економијата, ваквите резултати од истражувањето за мотивација до одреден степен беа очекувани. Во однос на анализата на задоволството од работата, вработените се најзадоволни од редовноста на исплаѓањето плата и постојаното вработување.

Врз основа на изложените теоретски и практични аспекти на истражуваната проблематика, а особено резултатите од спроведеното истражување, како особено важни можат да се презентираат следниве генерални заклучоци: 

- не постои универзално применлив модел за мотивирање на сите организации. Постојат само основни и посебни системи кои треба да се следат и приспособуваат за секој поединец/ организација. Системите за мотивирање во целина не може едноставно да бидат преземени од друга организација, без добро согледување на потребите на самата организација која презема. Имплементацијата е сложен процес кој често подразбира вршење суштински организациски промени. Утврдувањето на стандардите во делот на системите за мотивирање треба да биде задача на најупатените лица во организацијата и тоа треба да биде тимска задача. Заради перспектива на системите за мотивирање, неопходно е развивање специјализирани системи во рамките на органите на управување што конвергира со концептот на скроен модел на управување. При градењето системи за мотивирање, важно е да се разбере дека перфекцијата е речиси невозможна, туку потребно е континуирано подобрување на самиот систем, преку објективен дијалог, земајќи ги предвид сугестиите од заинтересираните страни. Според добиените резултати од спроведеното истражување, постои уште многу простор за работа на организациите во РСМ во функција на создавање целосени и компактни системи за мотивирање што ќе испорачуваат резултати. Примарно, во нашата земја треба да се работи уште многу на планот на подобрувањето на перформансите на вработените, што ќе биде основа и за подигнување на перформансите на повисоко ниво и разработка во функција на широко распространетите практики во делот на мотивирање, како активности на менаџментот на човечките ресурси. Од аспект на тоа што интерно треба да се направи во самите организации од поважните прашања несомнено се вбројува и влијанието на мотивацијата врз перформансите на вработените. Ваквите перформанси поврзани се со фазите на креирање на стратегијата за мотивирање на ниво на организација или поединец, како и концептуалното осмислување на системот во целина и неговите функции и значење. Промените во рамките на организациите треба да ги водат професионалци за човечки ресурси, правни работи, финансиски прашања и сл. Во однос на оперативното одржување на веќе утврдениот и воспоставен систем за мотивирање, треба да се обезбеди преку непосредна улога на директниот претпоставен во процесот, со примена на методите за признавање и ценење. Во прилог на перформансите, говорат и резултатите од нашето истражување дека во најголемиот број компании во кои доминантна и исклучива улога во креирањето на системот за мотивирање има надредениот, постои одредени систем за мотивирање кој имаат недостатоци, заради што не може да се квалификува како целосен систем за мотивирање. Затоа, клучен предуслов за понатамошните чекори во градењето ваков систем е разбирањето на функцијата на мотивирањето како активност на менаџментот на човечките ресурси од страна на врвните лица во компанијата и оттука и нивната волја за спроведување промени во тој дел. Со други зборови, како најважни или клучни предуслови за успешна имплементација на целосни системи за мотивирање треба да се имаат предвид следниве два: постоење јасно утврдени критериуми за проценка на перформансите од работењето за секое одделно работно место и заложбата на менаџментот на организацијата за ставање во функција на системите за мотивирање. 

- Системите за мотивирање мора да имаат законска основа или да биде моделирани во согласност со закон, земајќи ги предвид потребите на компанијата. Обезбедувајќи ја законската основа на системите за мотивирање, организациите обезбедуваат иднина на таквите системи. Системите за мотивирање треба да се градат и да се воспоставуваат во согласност со принципот на чесен информирање/консултирање на вработените, а со оглед на фактот што станува збор за едно од најважните прашања поврзани со работниот однос. Процесот на креирање системи за мотивирање или при одлучување за  мотивирање во секој случај, треба да бидат засновани врз инклузија на засегнатите страни (претставници на работодавецот, вработени или нивни репрезентативни претставници). Верификацијата на солидноста на системите за мотивирање од сите заинтересирани страни, претставува додадена вредност за самите системи и организациите.

- Само во организациите каде што постојат ефикасни системи за мотивирање на вработените ќе има успех и задоволство при работењето. Успешни се тие организации кои на вработените гледаат како на најзначаен ресурс во работењето и кои успешно менаџираат со човечките перформанси. Со системот за мотивирање мора да се постигне што е можно подобар компромис помеѓу барањата на менаџментот (можностите на друштвото) и барањата на вработените. Компромисот би се постигнал, условно, доколку поголемиот труд вложен од вработениот резултира со повисока плата, а повисоката плата на работникот резултира со поголем профит за организацијата, односно издигање на перформансите на највисоко ниво.. Утврдените перформанси за работникот што вклучуваат поголема плата за реално вложен труд, резултираат и со поголемо задоволство на работното место. Стимулациите мора да бидат поставени врз основа на објективни критериуми за да се обезбеди долгорочност, а не задоволување на моменталните потреби. Долгорочноста претставува сигурност за вработените, но и за менаџерите кои ќе го застапуваат принципот на еднаквост и ќе се држат до правилата без да ги менуваат врз основа на дневните потреби. За да се обезбеди еден мотивирачки квалитетен систем во компанијата, потребно е да се наоѓаат ефикасни решенија за проблемите поврзани најмалку со: прецизното утврдување на нормираниот учинок за вработените чија работа може да се нормира, правењето јасна дистинкција помеѓу тежината/вредноста на одделните работни места, утврдувањето јасни критериуми за исполнување на зададените стимулации, начинот на вреднувањето на перформансите и интелектуалниот труд и сл. Материјалните награди не се единствен начин за мотивација на вработените, туку наградувањето треба да биде компилација од различни финансиски и нефинансиски поттикнувања за остварувањата на работното место. Од добиените резултати во спроведеното истражување, неспорно произлезе дека постои потреба да се работи на зголемување и подобрување на нематеријалните начини на  наградување во компаниите во РСМ, односно да се работи на позасилена промоција и имплементација на различните HR практики за нематеријално наградување. Имено, како најзначајни начини за мотивација, покрај материјалното наградување, од страна на испитаниците во истражувањето беа посочени: напредувањето на повисоко работно место, доделувањето годишен бонус и можностите за стручни усовршувања.

- Иако на системите за мотивација треба да му се обезбеди долгорочност, не може да се инсистира на негова непроменливост, туку потребни се периодични ревизии на утврдените правила врз основа на потребите на вработените. Системите за мотивирање мора да бидат подложени на евалуација, а со тоа и на корекција согласно укажаните потреби. Вработените во една организација имаат право и мораат да знаат што точно се очекува од нив и на каков начин нивните перформанси ќе бидат верификувани (проценети) или преведени. Секој систем за мотивирање на вработените треба да биде рентабилен. Системот за мотивирање треба да се согледува како инвестиција што ќе има позитивен импакт врз стабилизирањето и подобрувањето на финансиските ефекти од работењето. Целосно и квалитетно изградениот систем за мотивирање е еден од предусловите за успешно работење на организацијата на подолг рок. Во таа смисла, организациите треба да гледаат на мотивирањето како на стратегиска определба. За најголемиот број организации, креирањето системи за мотивирање претставува стратегиски пристап во менаџментот со човечките ресурси. Таквиот пристап придонесува кон тоа организациите да бидат поатрактивни работодавци на пазарот на трудот. Системите за мотивирање кои се изградени во целост може да се сметаат како еден од најважните механизми (ако не и најважен на подолг рок) за привлекување и задржување квалитетни кадри во организациите.
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Прилози
Прилог 1 – Анкетен прашалник (за вработените)
Почитувани, пред Вас се наоѓа анкетен прашалник за проценка на ставовите кои се однесуваат на работните перформанси и мотивацијата за работа во контекст на развој на човечките ресурси. Анкетниот прашалник се потполнува анонимно со заокружување на само еден од понудените одговори. Ве молиме да одговорите на сите прашања искрено.
Податоци за испитаниците

1. Пол

· машки

· женски

2. Возраст

· 20 – 35

· 36 -  50

· 51 – 65

3. Степен на образование

· средно образование

· високо образование

· магистер

· доктор на науки

4. Стаж во организацијата

· помалку од една година

· 1 – 5 години

· 6 – 10 години

· подолго од 10 години

Структура на организацијата

5. Големина на организацијата

· до 20 вработени

· помеѓу 21 – 99 вработени

· преку 100 вработени

6. Сопственичка структура

· приватна организација – домашен капитал

· приватна организација со мешан домашен и странски капитал

· приватна организација со странски капитал

· државна/јавна организација

Со оценка од 1 до 5 искажете го Вашето мислење за наведените искази (1 - воопшто не се согласувам, 2 — не се согласувам, 3 — немам мислење, 4 — се согласувам. 5 — целосно се согласувам)

	1.
	Мотивацијата е еден од најважните фактори што влијаат врз перформансите на вработените
	   1   2   3   4   5

	2.
	Постои силна поврзаност меѓу мотивацијата за работа и перформансите на вработените
	   1   2   3   4   5

	3.
	Јасноста на поставените цели помага вработените да ги унапредат своите перформанси
	   1   2   3   4   5

	4.
	Претпоставените преземаат мерки кон вработените кои имаат ниски перформанси и се добри мотиватори
	   1   2   3   4   5

	5.
	Употребата на модерната технологија во работата ги зголемува перформансите и ефикасноста на вработените
	   1   2   3   4   5

	6.
	Перформансите се намалуваат кога организацијата подолго време не ги ротира вработените
	   1   2   3   4   5

	7.
	Во вашата организација правилно се оценуваат перформансите на вработените
	   1   2   3   4   5

	8.
	Работните услови имаат значајно влијание врз работните перформанси
	   1   2   3   4   5

	9.
	Повратната информација од претпоставените е клучна во развојот на индивидуалните перформанси
	   1   2   3   4   5

	10.
	Чувството на припадност во компанијата може да ја унапреди ефикасноста на вработените
	   1   2   3   4   5

	11.
	Вработените секогаш ги извршуваат задачите на највисоко ниво кога знаат дека се прифатени на работа
	   1   2   3   4   5

	12.
	Во организацијата постои соодветно следење на остварувањето на зацртаните цели
	   1   2   3   4   5

	13.
	Политиката на плаќање влијае врз унапредување на перформансите на вработените
	   1   2   3   4   5

	14.
	Вработените во вашата организација ги поседуваат потребните вештини и знаења за извршување на работните задачи професионално, ефикасно и со квалитет
	   1   2   3   4   5

	15.
	Во организацијата во која работите поставени се планови кои се релни и остварливи
	   1   2   3   4   5

	16.
	Вашиот лидер правилно ги наградува вработените за успешно извршување на работните задачи
	   1   2   3   4   5

	17.
	Систмот на мотивација влијае врз перформансите на вработените
	  1   2   3   4   5

	18.
	За да се постигне одредена цел, вработениот мора да биде флексибилен и соодветен за работа.
	  1   2   3   4   5

	19.
	Мотивацијата претставува важен елемент во работењето на секоја организација
	  1   2   3   4   5

	20.
	Добро моотивираните вработени имаат попозитивни ставови кон стратешките и бизнис целите на организацијата
	  1   2   3   4   5


Ви благодарам на соработката !

Прилог 2  – Прашалник (за менаџери)

1.  Колку мотивацијата влијае врз перформансите на вработените?

2. Кои системи на мотивирање ги практикувате во вашата организација?

3. Дали мотивацијата е клучен елемент во работењето на врабтените и                    извршувањето на обврските?

4. Дали вие како претпоставен ги прифаќате мислењата и предлозите на вработените во врска со извршувањето на работните задачи?

5. Каков е ставот на мотив ираните вработени кон стратешките цели на организацијата во однос на тие кои се помалку мотивирани?

6. Колку платата како дел од мотиваторите влијае врз начинот на извршување на работните задачи?

Име на Вашата компанија 

________________________________

Ви Благодарам на соработката!
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�MS - Mean Square, средна вредност на квадрат.
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