Teorija postavljanja cilja

* Ova teorija se bazira na uverenju da su
zelje i stremeljenja pojedinca rezultat
postavljenog cilja (cilj usmerava
ponasanje — ostvarenje cilja vodi
satisfakciji i motivise:neostvarenje cilja
dovodi do frustracija i do smanjenja
motivisanosti)



Teorija postavljanja cilja

* Postoje Cetiru kljucna aspekta za razumevanje teorije postavljanja cilja:

1. tezina cilja (goal diffculty) — postoji direktna pozitivha veza
izmedu tezine cilja | karakteristika zadatka: $to je cilj teZi to su vise
karakteristike rezultata.

2. specifikovanost cilja (goal specificity) — postoji opsSte uverenje da
precizan (specifikovan) cilj daje viSe performanse (bolje rezultate) od
opsteg cilja.

3. prihvacdenost cilja (goal acceptance) — stopa po kojoj zaposleni prihvata
cilj (ispunjenjem cilja zaposleni prepoznaje liéne koristi u obliku
napredovanja ,prepoznatljivosti — mora imati znanje i sposobnost da
ostvari postavljeni cilj.

4. vezanost za cilj (goal commitment) — stopa po kojoj je zaposleni
posvecen ostvarenju postavljenog cilja: ova stopa se menja tokom
vremena i menadzer toga mora biti svestan: ako se pojave poteSoce
radnik gubi na vezanosti za cilj a menadzer ga mora hrabriti kada se to
dogodi.
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Teorija postavljanja cilja

* Da li zaposleni treba da u€estvuju (participiraju) u
definisanju ciljeva?

— najvaznija prednost participacije u postavljanju cilja se
sastoji u povecanju stepena prihvacenosti cilja

— vrlo je verovatno da ce cilj koji je formulisan kroz
participaciju zaposlenog bez obzira koliko bio tezak biti
lakse prihvacen od ekvivalentnog cilja postavljenog od
strane Sefa —razlog je jednostavan ; stepen vezanosti za
cilj koji sam sam postavljao je daleko najveci

— iako participativni ciljevi nisu superiorni
oznacenim(datim) ciljevima kada su oni prihvaceni
onakvim kakvi su dati, participacija ce, u slucaju tezih
ciljeva, verovatno vise motivisati zaposlenog.



Teorija postavljanja cilja
 G.P.Lathan, E.A.Locke: Goal setting — A motivation
technique that works organizational dynamics, 1979
1 20 grupa po 5 drvoseca radi u priblizno jednakim uslovima

(J 10 grupa je slu¢ajno odabrano i uvezbano kroz postavljanje
cilja. Preostale grupe su radile bez postavljenog cilja

 uvezbane grupe su dobile tabele na koje su urezivale koliko
stabala mogu da poseku za odredeni broj Casova

J svaki drvoseca je na pojasu dobio brojac na koji je upisivao
vreme obaranja stabla

J za preostale grupe se jednostavno tarzZilo da posao urade
sto bolje mogu

J grupa koja je imala (postavila) ciljeve je imala veéu
produktivnost, manje odsustvo sa posla i nizi stepen
povredivanja na poslu



Teorija postavljanja cilja

* Teorija postavljanja cilja
objasnjava pozitivnhu zavisnost
izmedju jasnih i tezih ciljeva i
nivoa produktivnosti

* Ova teroija medjutim ne
objasnjava pojavu absentizma,
promenu posla ili nezadovoljstvo
na poslu.



Teorija ojacavanja

* Teorija se koncentrise na faktore okruzenja

e Teoriju ne zanima sta pokrece ponasanje vec

Sta se desi kada ne

<o preduzme akciju. Ljudi

¢e nesto raditi radije ako se ohrabruju da to

urade. Ova teorija

oretpostavlja da ponasanje

sledi stimulanse u relativno nesvesnoj formi.



Teorija ojacavanja

e Skiner —ov radikalni bihevijorizam odbacuje
osecCanja, misli i ostala stanja svesti kao uzroke
odredjenog ponasanja

* Jedan od oblika ove teorije je i pristup kroz tkz
teoriju drustvenog ucenja (kako su prosli
drugi)



Teorija jednakosti

Pretpostavka

e Zaposleni poredi svoje rezultate i
napore (Outpu./Input.) sa
rezultatima i naporima drugih
(Output./Input.) i pokusava da
eliminise te nejednakosti



Teorija jednakosti

Ukoliko zaposleni percipira da je sopstveni
koeficijent jednak koeficijentu onoga sa kojim
se poredi on prihvata da je status na poslu fer
| pravedan.

Kada je racio manji od relevantnog sa kojim se
poredi zaposleni oseca pritisak i ljutnju
(Outpu./Input.< Output./Input.)

Kada je racio veci od relevantnog sa kojim se

poredi zaposleni ima osecaj krivice
(Outpu./Input.> Output./Input.)




Teorija jednakosti

* Ukoliko se oseti nejednakost ovo negativno
stanje dovodi do tenzije i motivisanosti da se
nesto preduzme.

* Postoje 4 oblika referentne komparacije

— Iskustvo na razliCitim pozicijama u svojoj
organizaciji (self inside)

— Iskustvo na razlicitim pozicijama van organizacije u
kojoj je trenutno zaposlen (self outside)

— Drugi pojedinci ili grupe u organizaciji (other
inside)

— Drugi pojedinci ili grupe van organizacije (other
outside)




Teorija jednakosti

e Zaposleni uporedjuje sebe sa saradnicima,
prijateljima, komsijama i kolegama u drugim
organizacijama



Teorija jednakosti

* Ukoliko registruje nejednakost zaposleni

bira jedno od sSest resenja

—Menja input (manje napora a
potplacen vise napora ako je

KO je

oreplacen

—Menja output(pojedinac placen po
ucinku povecava platu vec¢im brojem

slabijeg kvaliteta)

—Menja percepciju sebe (mislio sam da
radim srednje naporno a u stvari radim

napornije od bilo koga



Teorija jednakosti

* Menja percepciju o drugima (njegov
posao i nije tako vazan kako sam
mislio)

* Menja onoga sa kim se poredi

(mozda ja ne radim kao moj surak ali
radim tri puta vise od moga oca)

* Menja (napusta) trenutni posao



Teorija jednakosti

* Neke od nejednakosti su vaznije od drugih

* Nejednakost kada je neko preplacen ne utice
Znacajno na ponasanje pojedinca. Zaposleni su
mnogo tolerantniji na taj tip nejednakosti
nego na potplacenost. Pored toga nisu svi
zaposleni podjednako osetljivi na nejednakosti




Teorija jednakosti

Jednakost i pravicnost su subjektivne
Kategorije

Pored distributivne jednakosti postoji
proceduralna i interakcijska pravicnost i
jednakost



Teorija jednakosti

Proceduralna pravicnost

Percepcja pravicnosti postupka kada
se ocenjuje rezultat (ja sam ulozio
napor, dobio rezultat i nagradu ali i
objasnjenje zbog ¢ega sam to dobio

Distributivna
pravicnost

Percepcija postenog
tretmana rezultata (plaéen
sam onoliko koliko se
zalazem)

Organizaciona
pravicnost

Ukupna percepcija

sta je pravicno (ja
mislim da je ovo
fer mesto za rad)

Interakcijska pravicnost

Opisuje pojedinacnu
percepciju stepena po kojem je
neko tretiran sa dignitetom,
paznjom i respektom (kada gov
ori o mom uspehu moj
pretpostavljeni to govori sa
dignitetom i paznjom)




Teorija jednakosti

* Ova teorija je jako vazna u USA posto je njihov
sistem nagradjivanja jako osteljiv na jednakost
u raspodeli nagrada. Jednakost ovde znaci jaka
veza izmedju placanja i performansi rezultata.

* U kolektivistickim kulturama zaposleni ocekuje
nagradu prema potrebama i visina nagrade je
vezana za performanse rezultata.



Teorija jednakosti

* Percepcija jednakosti je subjektivha kategorija
| kulturoloski je determinisana

* U materijalistickim kulturama novac i nagrade
su najvazniji motivatori dok u relacionim
(kolektivistickim) drustvima to moze biti status

 Medjunarodni menadzer mora uzeti u obzir
svaku od grupa sa razlicitim kulturoloskim
nasledjem



Teorija jednakosti

 Meta analiza pokazuje da pojedincii u
individualistickim i u kolektivistickim
kulturama podjednako preferiraju pravicnu
raspodelu nagrada (najproduktivniji radnik
treba i najvise da zaradi) nego jednakost u
raspodeli (svako dobija jednako bez obzira na
rezultat)

* U vecini zemalja se respektuje proceduralna
pravicnost i radnici u celom svetu preferiraju
nagradjivanje prema rezultatima i kvalifikaciji u
odnosu na iskustvo (radni staz)



