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Originalan naucni rad
Hamidovié, dr Nusret!

MOTIVACIJA ZAPOSLENIH U ORGANIMA
LOKALNE SAMOUPRAVE

Rezime: Motivacija kao pojam izucavala se, najcesce, u proizvodnim organizaci-
Jjama i preduzecima, gdje se raznim motivatorima Zeljelo doc¢i do povecane proiz-
vodnje od strane pojedinca na njegovom radnom mjestu i time uticati na smanjenje
cijene proizvoda, sto je znacilo bolju trZisnu konkurentnost i vecu zaradu.

S obzirom na to da privredna drustva i preduzetnici moraju dobiti odredene
dozvole i saglasnosti, najcesce u jedinicama lokalne samouprave njihova brzina
ostvarivanja prava i zapocinjanja proizvodnje ili pruzanja usluga veoma cesto
zavise i od brzine pruzanja usluga u opstinama.

Ovaj rad se bavi motivacijom zaposlenih u organima lokalne samouprave i teo-
rijama motivacije upravo iz razloga kompatibilnosti drZavme uprave i
poduzetnika, odnosno pokusaja poboljsanja pruzanja usluga u jedinicama
lokalne samouprave kroz motivaciju zaposlenih. Izvrsioci motivacije u
organima lokalne samouprave su rukovodioci organa te samouprave, koji se
najces¢e nazivaju liderima (nacelnici opstina). Njihov uticaj na motivaciju
zaposlenih u organima lokalne samouprave je istraZivan na podrucju tuz-
lanskog kantona u deset opstina. Ukupan uzorak ispitanika je 170 zaposlenih u
ovim opstinama. Djelimicni rezultati istraZivanja su prikazani u ovom radu.

Kljuéne rijeci: lokalna samouprava, motivacija, materijalna kompenzacija,
nematerijalna kompenzacija.

JEL Klasifikacija: H83, M54, M52

' Hamidovi¢, dr sc. Nusret, Opéina Sapna, 75411 Sapna BiH, nusko 42hotmail.com.
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UvOD

Motivacija se u najopstijem smislu manifestuje kao svaki uticaj koji iza-
ziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje ljudi. Motivacija se moze de-
finisati kao proces pokretanja, usmjeravanja i odraZzavanja ljudskog pona-
Sanja ka odredenom cilju. Motivacija je, zapravo, gorivo koje ¢ovjek ko-
risti prilikom preduzimanja odredene akcije.

Motivacija 1 zadovoljstvo zaposlenih u organima lokalne samouprave
postaju kljucna pitanja savremene organizacije ovog nivoa vlasti u Bosni
i Hercegovini. Bitan element upravljanja ljudskim resursima uspjesnih
lokalnih zajednica je, prije svega, sistem motivisanja zaposlenih. U kon-
tekstu upravljanja ljudskim resursima razvijaju se razli¢iti modeli i siste-
mi mjerenja zadovoljstva 1 motivacije zaposlenih. Zajednicki cilj modela
1 sistema mjerenja zadovoljstva i motivacije zaposlenih je teznja da se
kod svakog pojedinca razvije osjecaj da svi zaposleni dijele zajednic¢ku
sudbinu. Kvalitet zivota na radnom mjestu smatra se kljuénim faktorom
motivacije. Motivacija je veoma sloZen fenomen koji €ini veliki broj fak-
tora koji utiCu na to da se ljudi u svakoj organizaciji, pa i u lokalnoj
samoupravi, ponaSaju na odredeni nacin, narocito da ulazu napore kako
bi nesto postigli ili ostvarili.

Faktori koji uti€u na motivisanost za rad nazvaju se motivatori. Pod
motivatorima se podrazumijevaju situacije i sredstva kojima se aktiviraju
ili zaustavljaju, ubrzavaju ili usporavaju, pojacavaju ili slabe odredene
aktivnosti (Sehi¢ 2007, 234). Motivatori su takode sredstva pomo¢u kojih
se mogu pomiriti sukobljene potrebe ili naglasiti jedna potreba na nacin
da joj se dodijeli prioritet nad drugim potrebama.

Primjenom nauc¢nih dostignu¢a u podrucju motivacije na upravljanje
ljudskim potencijalima moze se znatno doprinijeti povecanju motivacije i
zadovoljstva zaposlenika. Nauc¢nim dostignu¢ima su definisane mnoge
teorije motivacije, koje se mogu primijeniti i na motivaciju zaposlenih u
organima lokalne samouprave.
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1. TEORIJE MOTIVACIJE

Teorije motivacije, prema Pretzu, pokuSavaju odgovoriti na pitanje kako
dolazi do odluke u motivisanom ponasanju. Istrazuju¢i odgovore na ta
pitanja, veoma veliki broj nau¢nika iz razli¢itih interdisciplinarnih pod-
ru¢ja nauke su definisali cijeli niz motivacijskih teorija, koje vecina auto-
ra svrstava u dvije osnovne grupe s obzirom na aspekt posmatranja mo-
tivacije, i1 to: sadrzajne teorije motivacije i procesne teorije motivacije.
Medutim, postoje 1 odstupanja od takve sistematizacije, pa dio autora na-
vodi i trecu ili specifi¢nu teoriju, teoriju poja¢anja motivacije. Za potrebe
ovog rada koristi¢e se najzastupljeniji pristup u analiziranoj literaturi, a to
su teorije radne motivacije sagledane kroz aspekte sadrzajne teorije moti-
vacije, procesne teorije motivacije i savremene teorije motivacije.

1.1. SadrZzajne teorije

Sadrzajne teorije motivacije su orijentisane na utvrdivanje varijabli koje
uticu na ponasanje, naglasavajuéi prvenstveno potrebe ljudi kao moti-
vaciju za rad. Potrebe iniciraju Zelje ¢ije zadovoljenje zahtijeva odredene
akcije da bi se postigao konacni cilj, a to je zadovoljenje potrebe. Sadr-
Zajne teorije su znatno starije od procesnih i po€inju s teorijama instinkta,
teorijama udovoljavanja organskim potrebama i teorijama vanjskih pod-
sticaja.

Najpoznatije sadrZajne teorije su: teorija nau¢nog upravljanja (Taylor),
teorija meduljudskih odnosa (Mayo), teorija hijerarhije potreba (Maslov-
ljeva teorija), teorija trostepene hijerarhije ili ,,ERG* (Alderfer), teorija
dvaju faktora (Hezberg), i teorija postignuc¢a (McClelland & Atkins). Od
nabrojanih teorija, ovaj rad ¢e se osvrnuti samo na prve tri teorije —
Tejlorovu, Majovu i Maslovljevu teoriju.
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1.1.1. Teorija nau¢nog upravljanja (Taylor)

Tejlor je svoju teoriju koncipirao na bazi iskustva ste€enog visegodisnjim
radom u ¢elicanama Midvejl (Midvale Steel Works).

Na osnovu svojih eksperimenata, Tejlor je postavio sljedece principe
nau¢nog upravljanja:

a) prviprincip zasniva se na procjeni dnevnog ucinka radnika; “saznanje
o tome koliko jedna vrsta radnika moze da uradi na dan poslodavci
stiCu bilo iz sopstvenog iskustva, koje vremenom postaje maglovito,
bilo na osnovu povremenog i nesistematskog posmatranja svojih
radnika ili, u najboljem slucaju, na osnovu podataka koji pokazuju
najkrace vrijeme za koje je svaki posao bio obavljen”;

b) drugi princip nau¢nog upravljanja sadrzan je u Tejlorovom stavu
iznijetom 1903. godine u jednom od njegovih prvih velikih radova
“Upravljanje pogonom” (Shop Management) — da “sav umni rad
treba ukloniti iz pogona i obavljati ga u planskom odeljenju” i

c¢) treci princip je kontrola rada 1 izvrSenja radnih zadataka (Kuli¢ 2003,
210-213).

Principi menadZmenta koje je formulisao Fredrik Tejlor rezultat su
»studija vremena® i ,studija pokreta” na montaznoj traci, te se stoga
Tejlorova teorija ne moze primijeniti u organima lokalne samouprave iz
razloga §to se ucinak zaposlenih u opsStinama ne moze poistovijetiti sa
ucinkom radnika na traci.

1.1.2. Teorija meduljudskih odnosa (Mayo)

Na osnovu svojih eksperimenata, Mayo je formulisao svoju teoriju koja
se joS naziva i teorija humanih odnosa (human relations approach).
Osnovni elementi te teorije su sljedeci:
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12.

13.

. Dotada$nja istrazivanja usmjeravala su se na individualnu motivaciju

radnika. Medutim, Mayo je pokazao da na radnom mjestu radnici
djeluju kao grupa, a ne samo kao skup izolovanih pojedinaca.

Saradnja na radnom mjestu ne nastaje uvijek spontano — potrebno ju je
stimulisati.

. Individualni problemi s radnicima mogu biti uzrokovani druStvenim

problemima. Na primjer, dobar radnik moZze iznenada popustiti u radu
ako dode u sukob sa svojim kolegama na radnom mjestu, a isto tako
porodi¢ni problemi mogu imati uticaj na necije radne rezultate.

Rad nije samo sredstvo za zaradivanje novca, nego moze biti i izvor
covjekovog zadovoljstva.

. Novac je samo jedno od sredstava za stimulaciju radnika.

Produktivnost rada zavisi, izmedu ostalog, od toga prihvataju li
radnici svog formalnog rukovodioca kao stvarnog vodu.

Fizicki uslovi rada, iako znacajni, imaju manji uticaj na produktivnost
nego psiholoski i druStveni ¢inioci.

Osjec¢aji 1 zadovoljstvo radnika na poslu imaju veliki uticaj na
produktivnost rada.

. Psihi€ki umor pogubniji je za produktivnost rada nego fizi¢ki umor.
10.
11.

Potrebno je omoguciti radnicima da kazu Sta ih tisti.

Rad i slobodno vrijeme nikada ne mogu biti u potpunosti odvojeni.
Situacija kod kuce bitno utice na produktivnost rada.

Poslodavci koji vode racuna o potrebama radnika i koji poStuju
radnika postizu vecu produktivnost rada.

Neformalne grupe su vrlo znaCajne za funkcionisanje poduzeca.
(Google 2010)

Iako je Mayo do svojih zaklju¢aka doSao na osnovu eksperimenata i nije
dokazao da ¢e se radnici u stvarnim uslovima na radnom mjestu ponasati

na

isti nacin kao u eksperimentalnim uslovima, njegova teorija motiva-

cije se moze primijeniti na zaposlene u organima lokalne samouprave.
Ne ulaze¢i u kritike ove torije sa aspekta filozofije i sociologije rada, Ma-
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yo govori 1 o drugim sredstvima motivacije, pored novca i zadovolja-
vanja osnovnih zivotnih potreba. Uslovi na radu i odnos rukovodioca
prema zaposleniku u organu lokalne samouprave predstavljaju znacajan
motivator, $to je dokazano u istrazivanju koje je dio ovoga rada.
Savremene informacione tehnologije olakSavaju rad zaposlenicima, ali
istovremeno sluze i za informisanje i edukaciju koriS¢enjem interneta.
Iako koriS¢enje interneta na poslu moZe imati i negativnih posljedica,
metodom posmatranja zaposlenih ustanovljeno je da su pozitivni efekti
nadvladali negativne te je internet pozeljno koristiti na radnom mjestu
radi izbjegavanja skladiSta za zakonsku legislativu koja se lakse odlaze,
cuva 1 koristi od klasi¢nih analognih sluzbenih glasila komplikovane dr-
zavne strukture u Bosni i Hercegovini.

1.1.3. Teorija hijerarhije potreba (Maslovljeva teorija)

Maslovljeva teorija hijerarhije potreba se temelji na kompleksnosti
ljudske li¢nosti 1 potreba, koje su hijerarhijski strukturisane. Moze se reci
da je, zahvaljujuci svojoj jednostavnosti, jo§ uvijek najpopularnija i naj-
poznatija teorija uprkos nejasnim empirijskim potvrdama njene
utemeljenosti.

Maslov je potrebe grupisao u pet kategorija prema rastu¢oj vaznosti, a to
su:

fizioloSke potrebe (zadovoljavanje gladi, zedi);
potrebe za sigurnoscu (bezbjednost, red, postojanost);
potrebe za pripadanjem i ljubavlju (naklonoscu, identifikovanjem);

potrebe za postovanjem (samopostovanje, ugled, uspjeh);

A S

potrebe za aktualizacijom licnosti (samopotvrdivanjem) (Mihajlovi¢ i
Risti¢ 2007, 139).

Maslov tvrdi da najjac¢e motivacijsko djelovanje imaju potrebe koje nisu
zadovoljene. Cim se neka potreba zadovolji, prelazi se na sljedeé¢i nivo
potreba u hijerarhiji potreba koje nisu zadovoljene. Smatra se da je ova
teorija vazna za menadzment jer za uspjesSno vodenje ljudi je potrebno
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poznavanje vaznosti 1 raznolikosti njihovih potreba i §to potpunije
zadovoljavanje tih potreba, a vidljivo je da zadovoljavanje samo fiziolos-
kih potreba nije dovoljno motiviSuce. Medutim, ova teorija ima i puno
nedostataka ako se posmatra sa danasnjeg aspekta. Danas se rad u
drzavnim institucijama i ustanovama smatra sigurnim radom, za razliku
od rada u privatnom sektoru. Danas$njem covjeku je potreban rad kojim
moze obezbijediti egzistenciju sebi 1 svojoj porodici kroz zadovoljavanje
svojih minimalnih potreba. Potrebe, prema Maslovljevoj teoriji, koje se
odnose na pripadanje, poStovanje 1 samopotvrdivanje ne moraju biti izraz
stvarnih ljudskih potreba zaposlenika. Ove potrebe djelimi¢no se mogu
primijeniti kod zaposlenih u javnim i drzavnim ustanovama 1 institucija-
ma, dok se zaposlenici u privatnom sektoru bore za sigurnost posla i pu-
ko prezivljavanje.

1. 2. Procesne teorije motivacije

Procesne teorije motivacije polaze od toga da ljudi nisu dovoljan ¢inilac
objasnjenja radne motivacije, te uklju¢uju u analize 1 druge ¢inioce, kao
Sto su percepcije, ocekivanja, vrijednosti i njihove interakcije. One
uspjesno eliminiSu glavni nedostatak sadrzajnih teorija, a to je da ne mo-
gu odgovoriti na pitanje zasto ljudi ¢esto u Zivotu rade stvari koje im nisu
drage, odnosno koje nisu u skladu s njihovim interesima i motivima.
Najznacajnije procesne teorije motivacije su:

1. Vroomov kognitivni model motivacije;

2. Porter — Lawlerov model o¢ekivanja;

3. Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni;
4. Lawlerov model ocekivanja.

Ovdje ¢e biti pojasnjene samo prve dvije torije, iz razloga ekonomi¢nosti.
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1.2.1. Vroomov kognitivni model motivacije

Ova teorija bazira se na pretpostavci da je najve¢i dio ponaSanja
zaposlenih u organizacijama plod njihovog slobodnog izbora. Autor ove
teorije, Viktor Vroom, proces motivacije posmatra kao kognitivni proces
u kome pojedinac racionalno i slobodno odlucuje (pravi izbore) da li ¢e i
koje ¢e ponasanje da preduzme, i to u zavisnosti od njegovih procjena i
efekata tih ponasanja. Da li ¢e pojedinac biti motivisan ili ne zavisi od
njegovih procjena vezanih za napor koji treba uloziti u ponaSanje, efekata
toga napora i nagrada koje ocekuje.

Motivacija zaposlenih se objasnjava kao rezultanta tri opisana faktora:
o¢ekivanja da ¢e napor koji neko ulaze u ponaSanje dovesti do rezultata
prvog reda, instrumentalnosti rezultata prvog reda odnosno procjene vje-
rovatnoce da ¢e oni voditi ka rezultatima drugog reda, i valence odnosno
preferencije ka rezultatima drugog reda. Motivacija zaposlenih zavisi od
tri vrste odnosa: napor—performanse (rezultat prvog reda), performanse—
nagrade (rezultat drugog reda) i nagrade — li¢ni ciljevi zaposlenog
(Google 2010, 16-17).

Na osnovu analize Vroomove teorije da se zakljuciti da je intenzitet mo-
tivacije zaposlenih u organima lokalne samouprave ravnomjerno
povecavajuca funkcija valencije i ocekivanja. To znaci da je motivacija
ovih zaposlenika rezultat vaznosti koju pojedinac pridaje ciljevima koje
zeli ostvariti izabranom alternativom 1 njegovih ocekivanja da ¢e upravo
tom alternativom ostvariti te svoje Zeljene ciljeve, kroz rad u jedinici lo-
kalne uprave.

1.2.2. Porter — Lawlerov model teorije oc¢ekivanja

Porter — Lawlerova teorija motivacije jedan je od najpoznatijih procesnih
modela. Pripada grupi tzv. VIE-teorija, koje koriste koncepte valencije,
tj. pozeljnosti nekog ishoda; instrumentalnosti — u¢inkovitosti nekog po-
nasanja ili ishoda za postizanje nekog cilja i ocekivanja, tj. misljenja o
vjerovatnosti nekog ishoda. Prema Porter — Lawlerovoj teoriji, covjekova
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motivacija da izvr$i neku akciju nalazi se pod uticajem njegovih oce-
kivanja o tome moze li tu akciju izvesti, njegovih ocekivanja u vezi s
ishodima te akcije i1 pozeljnosti tih ishoda.

Lawlerov model je naiSao na veliki odjek u podrucju ispitivanja
motivacije za rad 1 u podru¢ju predvidanja potroSackog ponaSanja.
Osnovni mu je doprinos u tome $to objasnjava zasto Covjek ponekad
djeluje u suprotnosti sa svojim preferencijama i zeljama. Smatra se da €o-
vjek u takvim situacijama naprosto odabire relativno najbolje rjesenje,
uzimajuéi u obzir vjerovatne ishode svojih akcija 1 procjenjujuéi at-
raktivnost pojedinih moguénosti djelovanja. Time se npr. moZze objasniti
zaSto ¢ovjek kupuje jeftin automobil umjesto skupog i kvalitetnijeg, koji 1
preferira (Greenberg and Baron 1997, 1).

S obzirom na to da se ovaj model, prije svega, bazira na podrucje
potrosaca, on se veoma malo moze prilagoditi motivaciji zaposlenih u
organima lokalne samouprave, iako su i1 zaposlenici ovih institucija i
potrosaci. Dakle, oni se mogu, prema ovoj teoriji, motivisati na kupovinu
odnosno potro$nju, a taj segment ne uti¢e na njihovo obavljanje
svakodnevnih radnih zadataka.

1.2.3. Savremene teorije motivacije

Pored naprijed navedenih teorija, Ze¢ir Hadziahmetovi¢ navodi i podjelu
savremene teorije motivacije na:

1. teoriju postavljenih ciljeva,

2. teoriju pojacanja,

3. teoriju nepristrasnosti i

4. teoriju o&ekivanja (Bahtijarevié-Siber 1986, 228).

U savremene teorije joS se ubraja i teoriju triju potreba (McClilend), koja
pripada sadrzajnim teorijama. U ovom radu ¢e biti obradene samo jo$
dvije teorije koje su bitne za motivaciju u organima lokalne samouprave,
1 to teorija postavljanja ciljeva i teorija pojacanja.
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1.2. 4. Teorija postavljanja ciljeva

Osim $to su motivisani da zadovolje svoje konkretne potrebe, zaposlenici
su motivisani teznjom za postizanjem cilja. Zapravo, proces postavljanja
ciljeva jedan je od najvaznijih motivacijskih snaga u poslovnim organi-
zacijama. Locke i Latham (Locke and Latham 1990, 149—150) objas-
njavaju da cilj sluzi kao motivator, jer uzrokuje da zaposlenici uporeduju
njihovo sadaSnje postignuce sa zahtijevanim postignu¢em koje je pot-
rebno da se postigne cilj. Ukoliko zaposlenici vjeruju da zaostaju, oni ¢e
osjecati nezadovoljstvo i1 bolje ¢e raditi da nadoknade zaostatak, i to
toliko dugo dok vjeruju da je to za njih moguce. Postojanje ciljeva
povecava ucinak, jer oni objaSnjavaju koji se tip i kvalitet ucinka
ocekuje. Ako se zaposlenici smatraju nesposobnim da ostvare cilj, nece
mu biti posveceni i neée teziti da ga ostvare. Osim toga, ciljevi koji nisu
liéno prihvadeni imaju malo kapaciteta da usmjeravaju ponaSanje.
Pritom se mogu koristiti sljedece tehnike:

a) Odredivanjem specifi¢nih ciljeva zaposlenici postizu bolji u¢inak kada
se od njih zahtijeva specifican, visok cilj, nego ako im se kaze da uci-
ne §to najbolje mogu ili ako cilj uopste nije naznacen.

b) Postavljanje teskih, ali prihvatljivih ciljeva kod zaposlenika dovodi do
viSih standarda postignucéa. Prelagan cilj ne¢e dovesti do povecanja
ucinka. Isto je i1 sa preteskim ciljem jer ga zaposlenici odbijaju kao
nerealistican 1 neprihvatljiv. Stoga su najefikasniji ciljevi srednje
tezine zahtjevnosti.

c¢) Osiguranjem povratne informacije u ostvarivanju ciljeva — u praksi
cesto izostaje povratna informacija, a ona pomaze zaposlenicima u po-
stizanju ciljeva. Zaposleni trebaju povratnu informaciju da bi znali
koliko su blizu proizvodnom cilju.

Proces postavljanja ciljeva, u organizacijama lokalne samouprave, jedan
je od najvaznijih motivacijskih snaga u ovim organizacijama.
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1.2.5. Teorija pojacanja

Teorija pojacanja je bihevioristicki pristup koji dokazuje da ponasanje
uslovljava ponasanje. Modifikacija ponaSanja je dobila ime za set tehnika
pomocu kojih se teorija pojacanja koristi da bi modificirala ljudsko po-
nasanje. Pojacanje se definiSe kao neSto Sto uzrokuje sigurno ponasanje
koje ¢e se ponoviti ili sprijeciti.

Cetiri su alata poja¢anja, a to su:

1. pozitivno pojacanje — sredstvo pohvala i nagrada koje slijede Zeljeno
ponasanje, dobar primjer tome je nagrada zaposlenicima koji ne kasne
na posao,

2. ucenje uklanjanjem — odstranjenje neugodnih konsekvenci koje slijede
zeljeno ponasSanje (kada kontrolor prestane s uznemiravanjem ili
korenjem zaposlenika),

3. kaznjavanje — nametanje neugodnih rezultata za zaposlenike, obi¢no
dode kada se pojave nezeljeni rezultati,

4. utrnuce — opoziv pozitivnih nagrada smatrajuci da ponasanje nije duze
pojacano i zato nije vjerovatno da ¢e se dogoditi u buduénosti (Google
2010).

Svaki tip pojaCanja je konsekvenca drugih ugodnih ili neugodnih
dogadaja koji se primjenjuju ili povlace sljedece slicno ponaSanje. Kon-
tinuirano pojacanje je najefektivnije za uspostavljanje novog ucenja, ali
je ponasanje izlozeno ukinucu.

2. MOTIVACIJA I MOTIVATORI

Motivacija je ponasanje usmjereno ka ostvarenju nekog unaprijed zada-
tog cilja (Markovi¢ 2012, 106). Motivacija je veoma slozen i dinamican
proces zasnovan na potrebama, preferencijama 1 aspiracijama, kao i
vrijednostima zaposlenih razli¢itim kod svakog pojedinog zaposlenog, te
razli¢itim 1 kod istog zaposlenog u razli¢itim situacijama i fazama li¢nog
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razvoja. Motivacija je usko povezana s emocijama. Emocije su te koje
covjeka motivisSu 1 pokrecu. Osoba moze biti motivisana Zeljom za
ekonomskim dobrima 1 uslugama (namirnice, bolja kuca, novi automobil
ili putovanje), ali ¢ak 1 ove zelje mogu biti slozene i medusobno
sukobljene, npr. kupiti novi auto ili novu kuéu? Istovremeno, pojedinac
moze zeljeti samopostovanje, status, osje¢anje postignuca ili odmor.

Motivatori su stvari koje pojedinca podsticu na djelovanje 1 oni uti¢u na
ponasanje svakog pojedinca. lako motivatori odrazavaju Zzelje, oni su
odredene nagrade ili podsticaji koji pojaavanju Zudnju za zadovoljenjem
ovih zelja. Motivatori su, takode, sredstva pomocu kojih se mogu
pomiriti sukobljene potrebe ili naglasiti jedna potreba na nacin da joj se
dodijeli prioritet nad drugim potrebama (Lazibat i Dumanci¢ 2013,
55-78).

Weihreich i Koontz su sveli tumaéenja motivatora za rad samo na staru
teoriju nagrada i kazni (mrkva 1 Stap) iako naglasavaju da danas postoje i
brojni drugi motivatori.

»Mrkva” predstavlja sinonim za nov€anu nagradu koja je uvijek snazan
motiv za postizanje boljih ciljeva organizacije u svim segmentima radnih
okruzenja, pa tako 1 u organima lokalne samouprave. Ovaj motivator
gubi na svom efektu iz razloga $to se ¢esto dogada da novCane nagrade,
stimulacije, bonuse i druge motivatore dobijaju svi, bez obzira na ucinak,
pa se gubi osnovna svrha motivatora.

,,Stap” predstavlja sinonim za kaznu zbog neizvrienog posla ili lose iz-
vrSenog posla i on se moze ogledati u gubitku posla, smanjenju plate, de-
gradaciji na poslu ili drugom vidu kazne.

U savremenim uslovima se broj motivatora povecava usljed uticaja Sire
okoline, drustveno-ekonomskog razvoja, opSteg materijalnog standarda,
promjena u sistemima vrijednosti. Stoga danas veliki broj motivatora uti-
¢e na pokretanje velikog potencijala Covjeka, ali treba znati odrediti koji
motivator u kojem trenutku pokrece ljudski potencijal.
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2.1. Motivacijske tehnike zaposlenih u organima lokalne samouprave

Tehnike koje se mogu koristiti za motivaciju zaposlenih u organima
lokalne samouprave su: novac, participacija, obogacivanje posla i kvalitet
radne sredine.

Novac u danasnje vrijeme predstavlja veoma vazan, ako ne i najvazniji
motivator zaposlenih u organima lokalne samouprave. Rukovodilac
organa lokalne samouprave novcem moze motivisati ili demotivisati za-
poslenika. Novac je postao najbitniji faktor u egzistenciji zaposlenika.
Novcem se kupuju hrana, odjeca, obuca, sredstva za higijenu, automo-
bili... Kao $to je prethodno spomenuto u primjeru s mrkvom i Stapom, ne
smije se nikada ispustiti iz vida vrijednost novca kao motivatora. Novac
je vazan bilo u obliku plata za rad, naknada (putni troskovi, topli obrok,
dnevnice) ili nagrada koje placa rukovodilac organa lokalne samouprave
za efikasan 1 efektivan rad zaposleniku koji je predan u ostvarivanju ci-
ljeva jedinice lokalne samouprave.

Participacija je sredstvo priznanja. Ona utiCe na potrebu za pove-
zivanjem 1 prihvatanjem. Iznad svega, daje ljudima osjecaj postignuca.
Ona je jedna od tehnika kojoj je, kao rezultat istrazivanja i teorija
motivacije, data jaka podrska i povecana njena prisutnost u organima
lokalne samouprave. Veoma mali broj zaposlenika ne osjeca
motivisanost ako ih nadredeni drzavni sluzbenik ili rukovodilac organa
lokalne samouprave konsultuje o zbivanjima koja na njih utiCu u
realizaciji postavljenih ciljeva opstine.

Obogacdivanje posla je povezano s Herzbergovom teorijom motivacije,
koja pravim motivatorima smatra ¢inioce kao §to su izazov, postizanje
priznanja i odgovornost. Obogacivanje posla treba razlikovati od pro-
Sirenja obima posla. Prosirivanje obima posla nastoji posao uciniti varija-
bilnijim uklanjanjem dosade koja proizlazi iz obavljanja repetitivnih ope-
racija. Pri obogacivanju posla nastoji se ugraditi u posao veéi osjecaj
izazovnosti 1 postignuca. Posao se moze obogatiti povecanjem varijabil-
nosti. Svi saradnici Zele znati $ta se dogada u njihovom okruzenju i Zele
znati pozadinu problema.
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Kvalitet radne sredine — eng. Quality of Working Life (QWL) pred-
stavlja sistematski pristup dizajnu posla, obecavajuci napredak u Sirokom
podru¢ju obogacivanja posla. QWL sadrzi, osim obogacivanja posla, i
elemente industrijske i organizacijske psihologije i sociologije. Kvalitet
radne sredine u organima lokalne samouprave se ogleda u opremanju
poslovnih prostorija — kancelarija novim, boljim namjeStajem, pos-
tavljanjem cvije¢a u kancelarije 1 opremanjem radnog mjesta novim i
savremenim kompjuterima i ostalim sredstvima za rad i komunikaciju.

2.2. Relevantna obiljeZja motivacijskih tehnika

Motivacija zaposlenih nije samo psiholoski i socioloski problem rada i
radnog ponasanja, ve¢ je ponaSanje usmjereno prema nekom cilju koji
pobuduje potrebe u Covjeku, a cilj je ponaSanja zadovoljenje potreba.
Uzrok odredenog ponaSanja ¢ovjeka jesu unutrasnji psiholoski pokretaci
koji ga tjeraju na neku aktivnost, pa u€inak nekog pojedinca ne zavisi
samo od njegove sposobnosti, ve¢ i od motivacije. Zadatak menadzera je
da shvate ljudsku slozenost i jedinstvenost, motivacijske teorije, te da u
zavisnosti od specifi¢nih okolnosti u kojima organizacija posluje izaberu
1 primjenjuju materijalne i nematerijalne motivacijske tehnike.

2.2.1. Vrste motivacijskih tehnika

Motivacija je vrlo kompleksna i licnog je karaktera, da zapravo nema
jedinstvenog pristupa, no uprkos tome, moguce je identifikovati osnovne
motivacijske tehnike. Osim podjele motivacionih kompenzacija na finan-
sijske 1 nefinansijske, direktne i indirektne, motive za rad mozemo
podijeliti i na ekstrenzi¢ne (vanjske), kao npr. sistem plata, uslovi rada,
rukovodenje, te intrinzicne (unutrasnje), poput obrazovanja i napredova-
nja.
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2.2.1.1. Materijalne kompenzacije

Materijalna odnosno finansijska kompenzacija je sastavljena od razlicitih
oblika motivisanja koja su usmjerena na osiguranje i poboljsan_]e
materijalnog polozaja zaposlenih u organima lokalne samouprave i
finansijskih kompenzacija za njihov rad. S obzirom na stepen direktnosti
materijalnih odnosno finansijskih primanja, dvije su temeljne vrste
finansijskih kompenzacija:

1. direktni finansijski dobici, koje pojedinac dobija u novcu, i

2. indirektni materijalni dobici, koji doprinose podizanju materijalnog
standarda zaposlenika i koji se ne dobijaju u plati ili uopste u obliku
novca.

Prvom grupom obuhvacene su direktne nagrade za rad, koje se ogledaju
u plati 1 naknadama zaposlenika u organu lokalne samouprave, dok se
indirektne materijalne kompenzacije stiCu samim zaposljavanjem u
opstini 1 ne zavise od radnog ucinka 1 uspjesnosti.

Materijalna motivacija jedan je od temeljnih faktora na kojima se bazira
organizacijska praksa lokalne samouprave za motivisanje rada. Ona je
pod direktnim uticajem organizacije kao sistema lokalne samouprave,
njene politike 1 njene prakse. Napredovanja, priznanja, plate i druge
materijalne kompenzacije vidljivi su mehanizmi alokacije specifi¢nih
nagrada i vrjednovanja rada unutar politike 1 prakse svake pojedinacne
jedinice lokalne samouprave.

2.2.1.2. Plata kao faktor motivacije za rad

Najstariji 1 najuniverzalniji na¢in motivisanja za rad jeste novac. On je
nesumnjivo jedan od vrlo znacajnih problema koji privlaci sve vecu
paznju zbog velikog uticaja koje ima na rad i odnose u radu. Ako platu
zaposlenih u organu lokalne samouprave postavimo u neposrednu
funkciju povecanja efikasnosti i efektivnosti rada, dolazi se do ¢injenice
da svako povecanje plate ne vodi i povecanju proizvodne efikasnosti i
efektivnosti.

Materijalni faktori i sistemi placanja koji uticu na efikasnost indi-
vidualnog rada i radni u¢inak su: povezivanje materijalnih nagrada uz
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pokazatelje radnog izvrSenja na koje pojedinac moze uticati, a da pri
tome radni standardi moraju biti ostvarivi; postojanje veze izmedu
rezultata rada 1 nagrada; uspostavljanje sistema nagradivanja koji se
zasniva na pozitivnim posljedicama radnog ponaSanja, materijalna
naknada mora opravdati dodatni napor koji se ulaze u realizaciju
odrednog zadatka; povecanje radnog ucinka i poboljSanje radne
uspjeSnosti treba uskladiti sa poveCanjem plate; materijalne naknade
treba da budu adekvatne uloZzenom radu i pravedne u poredenju s
drugima 1 dobre radnike treba adekvatno platiti i njihova plata mora biti
znacCajno veca od plate losih radnika da bi rad bio stimulisan i da bi se
razlikovao od nerada.

Kompenzacije kao ukupne naknade koje zaposlenici dobivaju za svoj rad
u organima lokalne samouprave vezane su uz rezultate rada. Sve se
naknade javljaju u tri vida, i to kao plate, nagrade i beneficije.

Plata je koli¢ina novca koju je poslodavac isplacuje zaposleniku u
radnom odnosu za rad koji je on za odredeno vrijeme obavio za njega, a
sastoji se od sljede¢ih komponenti: osnovna plata, dodaci na platu,
naknade za rad i stimulativni dio plate.

Dodaci na platu u organima lokalne samouprave isplacuju se
zaposlenima za rad pod odredenim uslovima koji mogu imati Stetne
posljedice za pojedinca, a koji obuhvataju: dodatak za rad nocu (lozaci),
dodatak za prekovremeni rad, dodatak za povremeno teze uslove rada
(inspektori), dodatak za rad na dane praznika i dodatak za rad na dane
sedmi¢nog odmora.

Stimulativni dio plate ima za cilj podsticanje 1 osiguravanje
kontinuiranog ostvarivanja optimalnih parametara radnog ucinka kako sa
aspekta poslovnih rezultata jedinice lokalne samouprave, tako 1
zaposlenika.

Svi oblici kompenzacija po osnovu pripadnosti organizaciji svrstavaju u
tri grupe: naknade plate, nov€ane pomoci i razne beneficije.

Danas su najpopularniji sistemi nagradivanja zasnovani na radnoj uspjes-
nosti, gdje se povecanje plate, utvrdene na osnovu procjene posla i ras-
pona platnih razreda, temelji na procjeni radne uspjesnosti zaposlenih u
organu lokalne samouprave.
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2.2.1.3. Nematerijalne kompenzacije u lokalnoj samoupravi

Uz materijalnu kompenzaciju, koja ¢ini osnovu motivacijskog sistema u
organima lokalne samouprave, potrebno je razraditi i sistem nema-
terijalnih podsticaja za rad koji zadovoljavaju razli¢ite potrebe ljudi u
organima lokalne samouprave. Jaanjem organa lokalne samouprave za
veéinu zaposlenih su sve vaznije potrebe viseg reda, kao $to su razvoj i
potvrdivanje, uvazavanje, status i drugo.

Razvijene su brojne nematerijalne strategije, poput dizajniranja posla,
stila menadZementa, participacije, upravljanja pomocu ciljeva,
fleksibilnog radnog vremena, priznanja i fidbeka, organizacijske kulture,
usavrSavanja i razvoja karijere, koje zajedno sa materijalnim strategijama
¢ine cjelovit motivacijski sistem.

U organima lokalne samouprave, oblikovanje posla ¢ini vrlo zna€ajan
segment nematerijalnih strategija motivisanja, budué¢i da stavovi prema
poslu i zadovoljstvo njime bitno uticu na radnu motivaciju, pa i na
cjelokupni zivot zaposlenika. Stvarne motivacijske potencijale najbolje
aktivira obogacivanje posla, pri kojem se posao $iri vertikalno, ukljucujuci u
njega viSe raznolikih zadataka 1 vjeStina, odgovornosti i autonomije
djelovanja. Osnovne karakteristike posla koje treba uzeti u obzir pri
oblikovanju poslova jesu: raznolikost vjestina, identitet i cjelovitost zadatka,
vaznost zadatka, autonomija i fidbek. Osim individualnog, postoje i grupni
pristupi oblikovanja poslova. Tako se kod integrisanih radnih grupa koje su
povezane u jednu cjelinu nazvanu opstinska sluzba za upravu,
zaposlenicima dodjeljuje umjesto jednog zadatka veéi broj zadataka radi
racionalizacije pruzanja usluga 1 izbjegavanja monotonije zaposlenih.

Lideri 1 stil liderstva rukovodilaca u lokalnoj samoupravi takode su vrlo
znacCajni ¢inioci izgradnje cjelovitog motivacijskog sistema zaposlenih,
budué¢i da oni shvatanjem onog Sto ljudi Zele bitno uticu svojom or-
ganizacijom i djelovanjem na motivaciju zaposlenika. U segmentu stila
liderstva, demokratski stil vodenja u organu lokalne samouprave ima naj-
visSi motivacijski potencijal, budu¢i da lideri shvataju da, jacajuci
saradnike, jacaju i sebe.

Participacija kao stepen ucestvovanja zaposlenih u procesima odlucivanja
o vaznim aspektima rada i poslovanja bitno uti¢e na podizanje motivacije
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zaposlenih, podsticanje kreativnih i ukupnih potencijala ljudi, poboljSanje
kvaliteta odluka te ukupne organizacijske uspjesnosti lokalne uprave.

Veliki problem predstavlja otpor samih zaposlenika koji vrlo ¢esto ne
vjeruju da je sistem stimulativnog nagradivanja objektivan i posten. Sto-
ga je jedan od vaznih uslova uspjeha stimulativnog nagradivanja zadobiti
povjerenje zaposlenika u taj sistem, a nuzna je pretpostavka da o njemu
budu dobro informisani.

3. MOTIVACIJA I REZULTATI ISTRAZIVANJA
O MOTIVACIJI ZAPOSLENIKA U ORGANIMA LOKALNE
SAMOUPRAVE

Osnovna hipoteza istrazivanja glasila je da lideri u lokalnoj samoupravi
razliitim motivatorima 1 stepenom uticaja uticu na motivaciju
zaposlenika. S obzirom na to da je prakti¢ni cilj istraZivanja sagledavanje
znaCaja uticaja liderstva na motivaciju 1 predlaganje mjera za
prevazilazenje teSko¢a u dvosmjernoj komunikaciji izmedu zaposlenika i
nadredenih, prije same obrade i analize podataka bilo je potrebno odrediti
pouzdanost upitnika.

Pouzdanost upitnika je mjerna osobina upitnika kojom se ispituje u kojoj
mjeri bi rezultati dobijeni obradom upitnika bili jednaki rezultatima do-
bivenim u ponovljenom istrazivanju sa istim upitnikom. Pouzdanost ko-
riStenog upitnika odredena je analizom pouzdanosti, te je iskazana
vrijednos¢u mjere Cronbach a = 0,62, Sto je na nivou prihvatljivosti i znaci
da se u ponovljenom istraZivanju moze ocekivati kod 62% ispitanika stav
prema liderstvu i motivaciji jednak stavu koji je utvrden ovim radom.

3.1. Metode obrade podataka

Unos i validacija podataka prikupljenih anketnim upitnikom uradeni su u
aplikaciji MS Access 2003. Obrada podataka uradena je uz pomoc sta-
tistickog paketa za obradu podataka SPSS 16.0.
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Za potrebe obrade podataka, vrijednostima svih varijabli dodijeljene su
numericke Sifre (npr. pol: 1 — muski, 2 — Zenski). Za potrebe statistCke
analize izvrSena su odredena grupisanja vrijednosti unutar pojedinih
varijabli. Tako su npr. zaposlenici u odnosu na status grupisani u tri
grupe: 1 — drzavni sluzbenici, 2 — namjeStenici, 3 — ostali. U skladu sa
postavljenim hipotezama, veéina analiza obuhvatala je dvije kategorije
ispitanika: drzavne sluzbenike i namjesStenike.

Znacajnosti razlika izmedu udjela zaposlenika u broju ispitanika po polu,
tipu opstine i statusu utvrdene su XZ (hi kvadrat) testom.

Odgovore na tvrdnje iz drugog dijela upitnika zaposlenici su iskazivali
kategorijskim, originalnim vrijednostima. Stoga je za mjerenje ukupnog
stava zaposlenika prema osnovnoj hipotezi — koriS¢enju razli¢itih
motivatora od strane lidera kojim uti¢u na motivaciju, kreirana posebna
varijabla koja biljezi ukupan rezultat ili skor slaganja ispitanika sa
osnovnim pitanjem istrazivanja. S obzirom na to da se opSti stav mjeri sa
svih 13 pitanja, svakom odgovoru na pitanje dodijeljen je odgovarajuci
broj bodova prema ljestvici od 1 do 5 (od 1 — apsolutno se ne slazem, do
5 — apsolutno se slazem). Pitanjima o negativnim nematerijalnim
motivatorima (zastrasivanje, mobing) dodijeljeni su bodovi u suprotnom
smjeru, od 5 do 1 (5 — apsolutno se ne slazem, do 1 — apsolutno se
slazem). Ova promjena je bila neophodna kako bi se sacuvao smjer stava.

U analizi podataka, statisticki znaCajnim vrijednostima smatrane su
vrijednosti p<0,05.

3.2. Ispitanici

Anketno istrazivanje provedeno je na uzorku od 170 ispitanika/-ica

zaposlenih u organima lokalne samouprave u 10 opstina Tuzlanskog

kantona (tabela 1). Pri odredivanju veli¢ine i strukture uzorka, uzeti su u

obzir sljede¢i kriterijumi:

— statisticka saznanja o specifi€nosti teritorije 1 administrativnog
uredenja,
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— procjena ukupnog broja zaposlenika u organima lokalne samouprave
Tuzlanskog kantona,

— procjena udjela razliCitih kategorija zaposlenika u opStinskim
organima lokalne samouprave.

Tabela 1: Distribucija ispitanika prema opsStinama Tuzlanskog kantona

Opstina N % Kumulativni %
Banovici 9 5,3 5,3
Celi¢ 18 10,6 15,9
Doboj Istok 20 11,8 27,6
Gracanica 15 8,8 36,5
Kalesija 13 7,6 44,1
Sapna 26 15,3 594
Srebrenik 18 10,6 70,0
Teodak 7 4,1 74,1
Tuzla 25 14,7 88,8
Zivinice 19 11,2 100,0
Ukupno 170 100,0

U tabeli 2. prikazana je distribucija zaposlenika u lokalnoj samoupravi
prema statusu zaposlenika 1 tipu opstine u kojoj rade.
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Tabela 2: Distribucija ispitanika prema statusu zaposlenika i tipu opstine

Urbana Ruralna Ukupno Statistika
Status o o o 2
zaposlenika N % N % N % x P
Drzavni 43 500 17 202 60 353
sluzbenici
NamjeStenici 36 419 57 679 93 54,7 16,517 <0,001
Ostali 7 8,1 10 11,9 17 10,0
Ukupno 86 100,0 84 100,0 170 100,0

Od ukupno 170 zaposlenika u lokalnoj upravi obuhvacenih istrazivanjem,
njih 54,7% ima status namjestenika, 35,3% status drzavnog sluzbenika, a
10,0% cine ostali (svi oni koji nemaju status drzavnog sluzbenika ili
namjeStenika: ¢lanovi opStinskog vije¢a, pripravnici, volonteri i sl.).

Distribucija ispitanika prema statusu i tipu opStine nesto je drugacija. Od
ukupnog broja ispitanika, njih 50,6% radi u pretezno urbanim, a 49,6% u
pretezno ruralnim opc¢inama. U urbanim opStinama, udio drzavnih
sluzbenika u ukupnom broju ispitanika iznosi 50,0%, dok je u ruralnim
opStinama taj procenat 20,2%. Udio namjeStenika u ukupnom broju
ispitanika u urbanim opstinama iznosi 41,9%, Sto je manje od udjela
namjeStenika u ruralnim opStinama, koji iznosi 67,9%. Udio ostalih
zaposlenika u ukupnom broju iznosi 8,1% u urbanim i 11,9% u ruralnim
opStinama (Hamidovi¢ 2010).

Utvrdena je statisticki znacajna razlika (p<0,05) u distribuciji zaposlenika
prema tipu opstine 1 statusu (tabela 2.2). Ovakva distribucija odgovara
saznanjima o strukturi zaposlenika u organima lokalne samouprave.

U istrazivanju je ucestvovalo 59,4% (N=101) muskih 1 40,6% (N=69)
zenskih ispitanika.

Nije utvrdena statisticki znafajna razlika (p=0,112) u distribuciji
ispitanika prema polu i tipu opstine.
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U uzorku su u cjelini najzastupljeniji ispitanici mladi od 50 godina
(74,1%). Najzastupljenija je starosna grupa 40—49 godina (medijana=3), i
to sa 43,5%, a zatim ispitanici od 50 do 59 godina.

U urbanim opstinama radi ve¢i procenat ispitanika sa zavrSenim visokim
ili viSim obrazovanjem, 71,0% u odnosu na ruralne opStine, gdje je taj
procenat 44,0%. Posmatrano po polu (tabela 3), postoji statisticki
znacajna razlika u distribuciji Zenskih ispitanika prema strucnoj spremi i
tipu opstine (p<0,001), dok kod muskih ispitanika nema znacajne
povezanosti izmedu ovih varijabli (p=0.094). Zbog malog broja pojava,
iz analize su iskljuceni ispitanici sa VKV, KV i NSS stru¢nom spremom
(N=6), a ispitanici sa VSS (N=17) su grupisani u zajedni¢ku kategoriju sa
VSS.

Tabela 3: Distribucija ispitanika u uzorku prema polu, strucnoj spremi i tipu opstine

Urbana Ruralna Ukupno Statistika

pol  Struéna N % N % N % P
sprema

Muski VSSili VSS 31 72,1 30 55,6 61 629

SSS 12 27,9 24 444 36 37,1 2805 0,094
Ukupno 43 100,0 54 100,0 97 100,0

Zenski VSSili VSS 30 789 7 241 37 552
SSS 8 21,1 22 759 30 44,8 19,982 <0,001
Ukupno 38 100,0 29 100,0 67 100,0
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4. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Istrazivanjem su ispitani stavovi zaposlenika prema razliitim vrstama
nematerijalnih motivatora: pohvala, priznanje, moralna podrska i ljudsko
razumijevanje pretpostavljenog, pozitivan stav vode prema zadatku,
ocjenjivanje zaposlenika te dobra komunikacija izmedu pretpostavljenih 1
zaposlenika. Analizirani su uporedo stavovi drzavnih sluzbenika i
namjeStenika kako bismo utvrdili postoje li znacajne razlike u stavovima
izmedu ove dvije populacije zaposlenika lokalne samouprave.

Pozitivan stav (slazu se 1 apsolutno se slazu) prema tvrdnji da ih
nematerijalna motivacija (pohvala, priznanje, moralna podrSka pretpos-
tavljenog, ljudsko razumijevanje) motivise vise ili isto kao i novCana
nagrada zauzelo je 50,9% svih ispitanika, dok je njih 26,1% zauzelo
negativan stav (ne slazu se 1 apsolutno se ne slazu) prema tvrdnji.

Pozitivan stav prema tvrdnji ima 43,4% drzavnih sluZbenika. Jednak
procenat (po 28,3%) ih se izjasnilo da nisu sigurni ili da se ne slazu s
tvrdnjom.

Vise od polovine ispitanih namjeStenika, njih 56,5% (medijana=4) ima
pozitivan stav prema tvrdnji da ih nematerijalna motivacija motiviSe vise
ili isto kao 1 nov€ana nagrada. Sa ovom tvrdnjom ne slaze se 23,9%
namjestenika, dok se njih 19,6% nisu mogli sa sigurnos¢u izjasniti o0 ovoj
tvrdnji. Generalno se moze re¢i da je stav 1 drzavnih sluzbenika i nam-
jeStenika prema dvjema tvrdnjama o nematerijalnim motivatorima po-
zitivan. Koeficijent korelacije izmedu stavova o dvije naprijed navedene
tvrdnje je pozitivan na nivou znacajnosti p<0,05, Sto ukazuje na po-
zitivnu linearnu  korelaciju (tabela 4).
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Tabela 4: Koeficijent korelacije (Spearman p) izmedu dvije tvrdnje o
nematerijalnim motivatorima

Kada je pristup vode odredenom
zadatku pozitivan, to me motivise da
obavim taj zadatak $to je moguce
prije i $to je moguce bolje

Tvrdnja 2 —

koef. korelacije

Tvrdnja 1] p P

Svi ispitanici Nematerijalna
motivacija me
motivise vise ili isto
kao i nov€ana nagrada

0,241 0,002

Drzavni Nematerijalna

sluzbenici motivacija me
motivise vise ili isto
kao 1 nov€ana nagrada

0,261 0,046

Namjestenici Nematerijalna
motivacija me
motivise vise ili isto
kao i nov€ana nagrada

0,278 0,007

Vrsta 1 visina materijalnih motivatora za zaposlenike u lokalnoj samo-
upravi utvrduje se zakonom i pravilnicima o primanjima i ostalim
materijalnim naknadama (placa, topli obrok, prevoz, stimulacija i sl.). Is-
pitali smo kakav je stepen zadovoljstva drzavnih sluzbenika i namjes-
tenika mjese¢nim primanjima te koliki dio zaposlenika smatra platu jedi-
nim razlogom/ motivom za rad u organu lokalne samouprave.

Distribucija drzavnih sluzbenika prema stepenu zadovoljstva mjese¢nim
primanjima pokazuje da je procenat onih koji su zadovoljni primanjima
(40,7%) nesto veci od onih koji nisu (33,6%). Znacajan je i procenat dr-
zavnih sluzbenika koji imaju neutralan stav prema mjesecnim pri-
manjima, 23,7% (medijana=3). Procenat namjeStenika zadovoljnih pri-
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manjima je neSto manji, 33,7%. S druge strane, viSe od polovine namjes-
tenika nije zadovoljno mjese¢nim primanjima, 51,1% (medijana=2).

Grafikon 1: Distribucija ispitanika prema tvrdnji da su zadovoljni mjese¢nim
primanjima (plata, topli obrok, prevoz...), %

% B Sviispitanici
£ 50
g 4 Drzavni
‘a 26.2 . ..
& 307 22-8 sluzbenici
5 201 954 5109 jestenici
g 0 8.5 9.5g 510. Namjestenici
3
2
[T}

Apsolutno Neslazem Nisam  Slazemse Apsolutno
sene se siguran/na se slazem
slazem

Grafikon 1. prikazuje procentualnu distribuciju drzavnih sluzbenika i
namjestenika u odnosu na njihovo zadovoljstvo mjese€nim primanjima.

Da je plata jedini motiv njihovog rada u lokalnoj samoupravi smatra
38,3% drZavnih sluzbenika. Gotovo isti je procenat drzavnih sluzbenika
koji se ne slazu sa ovom tvrdnjom, njth 38,4%, dok njih 23,3%
(medijana=3) ima neutralan stav prema ovoj tvrdnji.

Vise od polovine namjestenika, 53,8% (medijana=4) smatra da je plata
jedini motiv rada u lokalnoj upravi. Njih 31,2% se ne slaze sa ovom
tvrdnjom, dok je procenat onih sa neutralnim stavom manji nego kod
drzavnih sluzbenika i iznosi 15,1% .
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Ve¢ je ranije dokazano da viSe od polovine zaposlenika u lokalnoj
samoupravi smatra nov¢anu ili nagradu druge vrste bitnim motivatorom
za brzi i efikasniji rad. Isto pokazuju 1 rezultati analize stavova o
materijalnim motivatorima.
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Grafikon 2: Distribucija ispitanika prema tvrdnji da je plata jedini motiv
njihovog rada u organu uprave, %

Kada generalno poredimo stavove dvije grupe u istrazivanju, ne moze se
utvrditi statisticki znaCajna razlika (p>0,05) u stavovima drzavnih
sluzbenika i namjeStenika prema materijalnim motivatorima (tabela 5).
Medutim, ve¢ smo pokazali da postoje razlike u distribuciji stavova o
zadovoljstvu primanjima izmedu drzavnih sluzbenika i namjestenika.
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Tabela 5: Test razlike izmedu stavova drzavnih sluzbenika i namjestenika
prema materijalnim primanjima
(Mann-Whitney U test za dva nezavisna uzorka)

Mann- Wilcoxon
Tvrdnja Whitney W zZ p
U
Zadovoljan/-na sam 2397,50 6675,50 -1,252 0,211
mjese¢nim primanjima 0 0

(plata, topli obrok, prevoz)

Plata je jedini motiv mog 2388,00 4218,00 -1,551 0,121
rada u organu lokalne 0 0
samouprave

Varijabla grupisanja status: 1 — drzavni sluzbenici; 2 — namjestenici

Opsti stav ispitanika prema materijalnim i1 nematerijalnim motivatorima
izmjeren je analizom ukupnog rezultata koji su ispitanici postigli dajuci
odgovor na svih 13 tvrdnji u upitniku.

Deskriptivnom analizom ukupnog rezultata vidimo da je aritmeticka
sredina 50 bodova, a standardna devijacija 6. To znaci da su, u prosjeku,
ispitanici saglasni sa osnovnom tvrdnjom da lideri u lokalnim
samoupravama Tuzlanskog kantona razli¢itim motivatorima i stepenom
uticaja uticu na motivaciju zaposlenika. Medijana iznosi 51, dok je
najces¢i rezultat kod svih ispitanika 54 boda (modus). Raspon rezultata
kretao se od minimalnih 25 do maksimalnih 65 bodova.

Distribucija rezultata za opSti stav ispitanika prikazana je na grafikonu 3.
Vidimo da je viSe od polovine svih ispitanika koncentrisano na
“pozitivnoj” strani ljestvice rezultata.
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Grafikon 3: Distribucija opsteg stava ispitanika
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Analizom podataka dobijenih istrazivanjem utvrdeno je da je 65,9%
ispitanika saglasno sa osnovnom tvrdnjom da lideri u lokalnim
samoupravama Tuzlanskog kantona, razli¢itim motivatorima i stepenom
uticaja, uti€u na motivaciju zaposlenika. Samo jedan ispitanik u uzorku
zabiljezio je negativan rezultat (25 bodova) za opSti stav prema osnovnoj
tvrdnji, dokje 33,5% ispitanika zauzelo neutralan stav.

Rezultati F-testa pokazuju da nema statisti¢ki znacajnih razlika (p>0,05)
u opStem stavu ispitanika s obzirom na pol, starost, godine staza
ispitanika, tip opStine u kojoj rade 1 status zaposlenosti.

ZAKLJUCAK

1. Sposobnost vodenja predstavlja odnos koji postoji izmedu onoga ko je
postavljen ili na neki nacin izabran za vodu i onih koji su u ulozi
sljedbenika. Sposobnost vodenja je osobina licnosti koja je usmjerena na
pomaganje drugima i podsticanje na ostvarivanje zajednickih ciljeva.

2. Uticaj liderstva na motivaciju u organima lokalne samouprave
proizlazi prvenstveno iz moc¢i koju lideri imaju u odnosu na svoje
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saradnike 1 nacina kori§¢enja te moc¢i. To su prvenstveno izvori moci
zasnovani na pozicionom aspektu, jer lideri koriste poziciju kako bi
ostvarili svoj uticaj na sljedbenike (zaposlenike). Sposobnost lidera da
ostvare dvosmjernu komunikaciju i komuniciraju sa zaposlenima na
ostvarivanju ciljeva proizvodi veliku motivacionu snagu.

. Posjedovanje emocionalne inteligencije omogucava liderima da
prepoznaju potrebe svojih saradnika, da ih razumiju 1 prilagode
nagrade i1 kazne, kao i druge motivacione podsticaje. Sposobnost
komuniciranja kao jedan od elemenata emocionalne inteligencije
omogucava jasno definisanje ocekivanja i dodjeljivanje vrijednih
nagrada za ostvarivanje ciljeva.

. Sposobnost lidera, u lokalnoj samoupravi, da komunicira, utic¢e i gradi
pozitivne odnose sa saradnicima predstavlja klju¢ zdravih odnosa i
kulture organizacije, koja podsti¢e zalaganje zaposlenih u ostvarivanju
ciljeva lokalne samouprave, §to u konacnici rezultira zadovoljstvom
zaposlenika i korisnika usluga lokalne samouprave. Sve to upucuje na
zakljucak da liderstvo ima klju¢no pokretacko i motivaciono dejstvo i
da mu se treba posvetiti velika paznja u dana$njem vremenu, vremenu
brzog zivljenja i velikih promjena.

. Potvrdivanjem hipoteze da lideri u organima lokalne samouprave
uticu na motivaciju zaposlenih, pokazalo se ispravnim ukazati na
problem motivacije u organima lokalne samouprave, pa i uprave na
prostoru cijele Bosne i Hercegovine. lako postoji zakonska moguénost
1 obaveza da se motiviSu zaposlenici u lokalnoj samoupravi, lideri to
izbjegavaju i time stvaraju nezadovoljstvo zaposlenih, $to indirektno
utice na zadovoljstvo gradana.

. Istrazivanja su pokazala da =zaposlenici u organima lokalne
samouprave bolje obavljaju svoj posao i vise cijene vodu kada znaju
da ¢e biti motivisani nego kada to ne znaju ili kada znaju da ¢e njihov
rad ostati neprimijecen, ako rade dobro, ali da ¢e biti kaznjeni ukoliko
pogrijeSe ili eventualno ne urade odredeni posao u skladu sa
oc¢ekivanjima lidera.

. Egzistencija tjera zaposlenike da rade za novac, Sto je istrazivanje i
pokazalo, ali isto tako veoma su bitni i nematerijalni faktori

65



POSLOVNE STUDIJE/ BUSINESS STUDIES

motivacije koji uticu na zadovoljstvo. Novac moze biti i lo§ motivator,
pogotovo ako lideri motiviSu one koji to ne zasluzuju, a izostave one
koji iskazuju najbolje rezultate rada.
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Nusret Hamidovic, PhD

MOTIVATION OF EMPLOYEES IN THE LOCAL
GOVERNMENT

Summary: Motivation as concept was researched mostly in manufacturing
organizations and companies with the main purpose of increasing production
by individuals in the workplace and influence the reduction of the product price,
which brought better market competitiveness and higher earnings.

Since enterprises and entrepreneurs are required to seek permission, normally
from local government, in order to start production or providing services and
this often depends on the speed of provision of such services by municipalities.
This work is about motivation of employees in local government and theories of
motivation, because of the compatibility of state administration and
entrepreneurs, with regards to attempts to improve provision of services by
local government through motivation of their employees.

The motivational leaders in local governments are managers, mostly in key
positions (e.g. mayor of the municipality). Their influence on the motivation of
local government employees was examined in 10 municipalities within the Tuzla
canton. In total 170 employees responded. Partial results of the research are
shown in this paper.

Key words: local government, motivation, material compensation, intangible
compensation.

JEL classification: H83, M54, M52
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