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SAZETAK

Ovaj magistarski rad obraduje temu pod nazivom Zadovoljstvo poslom,
organizacijska posveéenost i namjera napustanja organizacija medu zaposlenim zenama
u Bosni 1 Hercegovini. Kroz rad ¢u definirat pojam zadovoljstva poslom 1 organizacijske
posvecenosti kao jedne od glavnih faktora koji utjeCu na namjeru napustanja kompanija.
Fokus ¢e biti polozaj Zena na trziStu rada u Bosni 1 Hercegovini, te karakteristike zenske
radne snage, koja predstavlja glavni adut kompanija u postizanju konkurentske prednosti
u trenutnim uvjetima trziSta. Takoder prikazani su benefiti u kojima uzivaju kompanije
koje su prepoznale snagu zena kao zaposlenih, te strategije prilagodavanja radnih
zadataka 1 uvjeta zenama, koje su Cesto izloZzene dvostrukim pritiskom kroz razvoj
karijere, ali i obiteljskog zivota. U radu su koristene razli¢ite metode kako bi se prikupili
pouzdani 1 precizni podaci. Definiran pojam staklenog stropa s kojima se zene
svakodnevno susrecu, ali i fluktuacije kao glavne "prijetnje" kompanijama u postizanju
zeljenih rezultata, osim toga definirani su i faktori zadovoljstva poslom i pozitivni, ali 1
negativni efekti organizacijske posvecenosti, te njihova promjenjivost ovisno o spolu,
ali 1 dobi zaposlenika. Pa tako zaposleni koji pripadaju razli¢itim dobni generacijama i
spolnim skupinama imaju razli¢itu percepciju faktora koji utjecu na njihovu lojalnost
kompaniji. Takoder u radu je objasnjen i1 poloZaj Zena na trziStu rada u BiH, te njihove
percepcije organizacijske posvecenosti, kao i1 prikaz zakonske regulative koja u praksi
¢esto nije na strani zena. Glavna hipoteza ovog rada glasi "U¢inci zadovoljstva poslom
znacajno utjeu na namjeru napustanja organizacija medu zaposlenim Zenama u BiH" ,
pored generalne hipoteze definirala sam 1 dvije pomoc¢ne hipoteze * Ucinci
organizacijske posvecenosti pozitivno utjeCu na namjeru napustanja organizacije’’ i
“’Uc¢inci percipirane organizacijske podrske znacajno utjecu na zadrzavanje zaposlenih
zena’’. Glavni dio rada jesu rezultati istrazivanja dobiveni na osnovu ankete provedene
medu zaposlenim Zenama i1 muSkarcima u javnom i privatnom sektoru u Bosni i
Hercegovinama na uzorku od 172 ispitanika kako bi utvrdili razloge napustanja
kompanija, ali i strategije za zadrzavanje angaziranih zaposlenika. Broj Zena na trziStu
rada u naSoj drzavi je u konstantnom porastu, a zanimljivo je promatrati kako ¢e se
organizacijske strategije i ekonomska politika prilagodavati njihovim specifi¢nim

potrebama u cilju njihovog zadrzavanja u kompanijama, ali i na trziStu rada.



Klju¢ne rije¢i: zadovoljstvo poslom, organizacijska posvecenost, namjera

napustanja organizacija, zene na trzistu rada.

SUMMARY

This master's thesis adresses the topic called job satisfaction, organizational
commitment and intention to leave organizations among employed women in Bosnia
and Herzegovina. Through my master's thesis, I will define the concept of job
satisfaction and organizational commitment as one of the main factors that influence the
intention to leave the company. The focus will be on the position of women on the labor
market in Bosnia and Herzegovina, and the characteristics of the female workforce,
which represents the main asset of companies in achieving a competitive advantage in
current market conditions. I will presented the benefits enjoyed by companies that have
recognized the strength of women as employees, as well as strategies for adapting work
tasks and conditions to women, who are often exposed to double pressure through career
development and family life. Various methods were used in the work in order to collect
reliable and precise data. In addition, the paper defines the concept of the glass ceiling
that women face every day, as well as fluctuations as the main "threat" to companies in
achieving business goals, in addition, the factors of job satisfaction and the positive and
negative effects of organizational commitment are defined. and their variability
depending on the gender and age of the employee. Employees who belong to different
age generations and gender groups have different perceptions of the factors that
influence their loyalty to the company. In addition, the paper also explains the position
of women on the labor market in Bosnia and Herzegovina, and their perception of
organizational commitment, as well as a presentation of legal regulations, which in
practice are often not on the side of women. The main hypothesis of this paper is "Effects
of job satisfaction significantly influence the intention to leave organizations among
employed women in BiH", in addition to the general hypothesis, I defined two auxiliary
hypotheses "Effects of organizational commitment positively influence the intention to
leave the organization" and "Effects perceived organizational support significantly
affects the retention of employed women. The main part of the work is the research
results obtained on the basis of a survey conducted among employed women and men
in the public and private sector in Bosnia and Herzegovina on a sample of 172

respondents in order to determine the reasons for leaving companies, as well as strategies



for retaining engaged employees. The number of women on the labor market in our
country is constantly increasing, and it will be interesting to observe how organizational
strategies and economic policy will be adapted to their specific needs in order to retain

them in companies, but also on the labor market

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, intention to leave

organizations, women on the labor market.



UVOD

Menadzment ljudskih resursa se razvija desetlje¢ima, prolazeci kroz razne faze s
ciljem pronalaska kvalitetnih strategija koji ¢e odgovarati ciljevima organizacije uz
istovremeno zadovoljavanje potreba zaposlenika. Razvijanjem odgovarajucih strategija
za zaposlenika, kompanije imaju vefu Sansu za privlacenje onih uposlenih sa
potencijalom za superiorni uspjeh i1 uspjeSno integriranje u organizacijsku kulturu.
Zadovoljan zaposleni jeste lojalan zaposlenik, a izazov za menadZment ljudskih resursa
jest identificiranje odgovaraju¢ih motivacijskih tehnika za zadovoljavanje zaposlenika,
ali 1 smanjivanje poslovnog stresa i1 nepozeljnog napustanja zaposlenih. Velika
fluktuacija predstavlja najvaznije obiljezje danaSnjeg stanja na trziStu rada, zaposleni se
vrlo lako odluCuju za odlazak u drugu kompaniju ili poziciju, a glavni izazov za
kompanije predstavlja privlacenje i zadrzavanje kvalitetnih zaposlenih. Konkurencija na
trziStu rada je velika, ali pregovaraCka mo¢ zaposlenika je sve veca, zbog cega
zadovoljavanje osnovnih uslova rada ( plata, odgovarajuc¢e radno vrijeme i1 okruzenje )
nisu jedini faktori koji utjeCu na zadrzavanje zaposlenih, kompanije svakodnevno
moraju razvijati nove 1 inovativne nacine motiviranja, a ti naini sve su vise
nekonvencionalni. U ovom radu je naglaSena vaznost zadovoljstva poslom, ali i
organizacijske posvecenosti kao determinante lojalnosti 1 uspjeSnog zadrzavanja
zaposlenih. Organizacije se suocavaju sa nekoliko izazova uslijed rapidnog rasta
tehnoloskih 1 socijalnih promjena. Ukoliko zele biti konkurentne trebaju visoko

motiviran, posvecen, zadovoljan 1 inovativan ljudskih kapital.

Poslovni svijet se mijenja velikom brzinom. Kompanije mogu uspjeti samo
onoliko koliko su sposobne prilagodavati se globalnim promjenama i vizualiziranju
buducih trendova u menadzmentu ljudskih resursa. One mogu poslovati lokalno ili
regionalno, ali zaposleni su vise mobilniji, osobito oni sa specifiénim vjeStinama, a
interes svake kompanije je zadrZavanje angaziranih zaposlenika. Zadovoljan radnik je
produktivan radnik. Iz zadovoljstva poslom proizlazi posvecenost zaposlenih
organizaciji u kojoj rade. Organizacijska posvecenost je veoma vazna determinanta
menadzmenta ljudskih resursa kao i efekti koji proizlaze iz nje, ukoliko se sa istom

adekvatnom upravlja, Sto je detaljno objaSnjeno u ovom radu.



Ulazak Zena na trziSte rada znacajno je pogodilo globalnu ekonomiju i oznacilo
pocetak procesa feminizacije rada Sirom globusa. Upravo je to jedan od najvaznijih
karakteristika modernizacijskih 1 post modernizacijskih procesa na trziStu rada Sto
predstavlja rezultat Sirenja industrijalizacijskih i globalizacijskih procesa. lako su Zene
napravile veliki napredak na trzistu rada u posljednjih nekoliko desetlje¢a kao rezultat
zenskog otpora sustavu nejednakosti 1 politikama koje su dopuStale spolnu
diskriminaciju, nazalost 1 danas su prisutne razli¢ite dimenzije diskriminacije na trzistu.
Zene danas sve vise rade, ali se njihov radni doprinos gotovo uopée nije promijenio ni
kod kuce, a zahtjevi rada na trziStu se nisu uskladili sa obiteljskim potrebama. Zbog ¢ega
su uspjesne Zene u karijeri dovedene pred situaciju izbora izmedu obitelji ili karijere, Sto
je vrsta izbora koju muskarci u pravilu nikada ne prolaze. Globalno trziste rada je bilo
nepripremljeno i neprimjereno potrebama i interesima Zena kao radne grupe. Zene
dobivaju manje place, rodno su segregirane, suocene s feminizacijom siromastva, a
istodobno se od njih oc¢ekuje ispunjavanje zahtjeva obiteljskog Zivota u punom opsegu.
Prilikom njithovog ulaska na trziSte rada suocile su sa podjelom rada koja je bila
ukorijenjena u kulturalnim pretpostavkama o "primjerenim" rodnim ulogama i njihovim
rodnim izvedbama. Iako je dugi niz godina proSao, ipak podjele su i danas prisutne, u
ovom radu nastojim analizirati koji su to faktori zadovoljstva poslom Zenske radne snage
koji utjeCu na stepen organizacijske posvecenosti i u konac¢nici namjere napustanja

organizacije i1 da li se oni razlikuju od radne snage suprotnog spola.

Rad je podijeljen na pet dijelova, u prvom naslovu definirano je zadovoljstvo
poslom i faktori koji ga determiniraju, kao i nacin na koji se mogu mjeriti. Drugi dio
usmjeren je na organizacijsku posvecenosti, vrste organizacijske posvecenosti i njene
prednosti ukoliko se na pravilan nac¢in upravlja i koristi. Dok je tre¢i dio usmjeren na
utvrdivanja razloga napustanja organizacija od strane zaposlenih, razvoja strategija za
njihovo uspjesno zadrzavanje i povezanosti sa zadovoljstvom poslom i organizacijskom
posvecenosti. U cCetvrtom poglavlju analiziran je polozaj Zena na trziStu rada,
karakteristike Zenske radne snage, kao 1 utjecaj efekta staklenog stropa. A posljednje
poglavlje ovog rada je prikazan istrazivacki dio ovog rada, metodologije koristene za
provedbu istrazivanja, detaljan opis rezultata istrazivanja i zaklju¢na razmatranja

dobivenih rezultata.



ObrazloZenje teme

Globalna kriza je destabilizirala ekonomiju, ali i trziSte rada u ¢itavoj Europi.
Pojavljuju se novi problemi- nedostatak radne snage i sve vece prepreke zadrzavanja
iste. Ovim posljedicama posebno su zahvacene Zene, iako su posljednjih godina stekle
prednosti u obrazovanju, ipak su vise nezaposlene ili rade u losijim uvjetima i za manja
primanja u odnosu na muskarce. Prema podacima Agencije za Statistiku BiH, samo
,»40% Zena je zaposleno §to znaci da 83 000 radno sposobnih Zena je nezaposleno*
(Anketa o radnoj snazi za prvi kvartal 2022.). Ali i zaposlene Zene se susrecu sa mnogim
preprekama u poslovanju, kao Sto je stakleni plafon ili stagnacija poslovne karijere zbog
privatnog zivota i sl. Organizacije sve vi§e prepoznaju vaznost zena u svojim poslovima
1 na liderskim pozicijama, te razvijaju strategije koje su usmjerene samo na zenski
kolektiv, njihovo zadovoljstvo poslom, ali 1 bolju uravnoteZenost poslovnog i privatnog
zivota, Sto rezultira vecoj motivaciji 1 produktivnosti. U radu se detaljno definiraju dva

pojma koji reflektiraju glavnu problematiku istrazivanja.

Zadovoljstvo poslom se definira kao ,,stupanj do kojeg se pojedinac osjeca
pozitivno ili negativno o poslu koji obavlja, a presudno je za postizanje organizacijske
misije i vizije* (Diaz, Laurence, Rhodes, Roman, 2018.). To je vode¢i ¢imbenik i
determinanta organizacijske ucinkovitosti i konkurentnosti. ,,Analiziranjem
zadovoljstva poslom organizacije identificiraju faktore koji utjeCu na zadrzavanje
zaposlenih® ( Jaganjac J., Gavrié¢ T., Obhoda$ 1., (2020.). Zene ne doZivljavaju
zadovoljstvo poslom na isti na¢in kao muskarci, prema Mascarenhas C., Galvao A. R.,
Marques C. S., (2022.) zene su zadovoljne poslom ¢ak i ako su radni uvjeti losi. Osim
toga na zadovoljstvo poslom utjece veliki broj faktora, kao S$to su poslovna etika,
privezenost poslu, ravnoteza izmedu privatnog i poslovnog zivota, ali i organizacijska
posvecenosti zaposlenih. Organizacijsku posvecenost definiramo ,,stanje u kojem se
zaposlenik identificira sa odredenom organizacijom i njenim ciljevima, te zeli ouvati
svoje Clanstvo u njoj (Blue and Boal, 1987). Takoder veliku vaznost u zadovoljstvu
poslom ima 1 percipirana organizacijska podrSka koja predstavlja ,percepciju
zaposlenika o organizaciji koja cijeni njihov doprinos i brine o dobrobiti svojih
zaposlenih“ (Eisenberger R, Malone G. P., Presson W. D, s.a.), a §to je naro¢ito vazno
za zaposlene zene s obzirom da Cesto ulazu viSe resursa u poslovne zadatke, a rad se

manje vrednuje u odnosu na kolege suprotnog spola. Zaposleni koji osje¢aju visi nivo



percipirane organizacijske podrske imaju bolje odnose sa svojim kolegama, vece
zadovoljstvo poslom i organizacijsku prednost, ¢ime se smanjuje fluktuacija i
apsentizam, a Sto pozitivno utjeCe na zadrzavanje zaposlenih. Neka od prethodnih
istrazivanja tvrde da ,zaposleni imaju visi stepen zadovoljstva poslom kada je
organizacija usmjerena na zadovoljavanje njihovih socio-emocionalnih potreba i
prepoznavanje 1 nagradivanje uloZenih napora, prema tome organizacijska podrska
predstavlja percepciju radnika o tome koliko dobro ih organizacija tretira u odnosu na
uloZeni rad, a $to pozitivno utjeCe na organizacijsku posvecenost i zadovoljstvo poslom,
a kao rezultati ima zadrzavanje zaposlenih i1 poboljSanje ucinka organizacije*
(Mascarenhas C., Galvao A. R. and Marques C. S., (2022.). Zadrzavanje zaposlenih
definira se kao ,,nacin djelovanja u kojem se od zaposlenika oCekuje da ¢e biti dio
institucije najduzi vremenski period ili do izvrSenja posla“( Igbal S. , Hashmi M. S.,
(2015.). Svrha mnogih strategija zadrzavanja jeste povecanje zadovoljstva poslom kako

bi se smanjili troSkovi povezani sa zaposljavanjem i usmjeravanjem novog osoblja.

Veliki broj istrazivanja se bavi problematikom utjecaja navedenih faktora na
zadrzavanje zaposlenih, poput Sharmal P. K., Misra R. K., (2015.), koji istrazuju faktore
koji utjecu na zadrzavanja zaposlenih Zena koje prvi put pristupaju na trziste rada u Indiji
ili istrazivanje Raja K. G., (2016.) koje ispituje utjecaj praksi menadzmenta ljudskih
resursa, zadovoljstva poslom 1 organizacijske podrske na zadrZzavanje zaposlenih, ovo je
tema koja je opce prisutna u svijetu, ali nazalost nedovoljno istrazivana unutar BiH, moj
rad istrazuje kako zadovoljstvo poslom, organizacijska posvecenost i percipirana
organizacijska podrska pozitivno utjecu na smanjenje namjere napustanja organizacija,

ali 1 drzave medu zaposlenim Zenama u Bosni 1 Hercegovini.

Predmet i problem istrazivanja

Predmet istrazivanja ovog rada usmjeren je na analiziranje utjecaja zadovoljstva
poslom, organizacijske podrske i percipirane organizacijske posvecenosti na namjeru
napuStanja organizacija medu zaposlenim Zenama u BiH. Odnosno u kontekstu
obrazlozenja teme istrazivanja, definiSe se problem istrazivanja koji se svodi na procjenu

faktora koji utje¢u na uspjesno zadrzavanje zZena u organizacijama na trzistu BiH.

Iz problema istrazivanja se postavljaju sljedeca istrazivacka pitanja:



Da li na namjeru napustanja organizacija medu zaposlenim Zenama utjecu faktori

zadovoljstva poslom?

Koji su faktori zadovoljstva poslom medu zaposlenim Zenama u BiH?

Da i faktori zadovoljstva poslom se razlikuju ovisno o spolu?

Kako zaposlene Zene u BiH posmatraju pozitivnu percepciju organizacijske podrske?

Da 1i pozitivno percipirana organizacijska podrSka smanjuje napusStanje organizacija

medu zaposlenim zenama u BiH?
Da li se percepcija organizacijske podrske razlikuje ovisno o spolu?
Kako zaposlene zene u BiH percepiraju pozitivnu organizacijsku posveéenost?

Da i loSa ravnoteza izmedu poslovnog i1 privatnog zivota negativno utjeCe na namjeru

napustanja organizacije medu zaposlenim Zenama u BiH?

Cilj istrazivanja

Ovo istrazivanje ima za cilj utvrditi povezanost faktora zadovljostva poslom,
organizacijske posvecéenosti i percepirane organizacijske podrske na namjeru napustanja
organizacija medu zaposlenim zenama u BiH. IstraZivanje ¢e biti provedeno u BiH, a

glavni ispitanici ¢e biti zaposlene Zene.

Glavni cilj istrazivanja jeste odgovor na glavno istrazivacko pitanje, koje glasi
“Da li na namjeru napustanja organizacija medu zaposlenim Zenama utjeCu faktori

zadovoljstva poslom?”.

Sporedni ciljevi su:
Utvrditi faktore zadovoljstva poslom medu zaposlenim Zenama u BiH,
Ispitati da li se faktori zadovoljstva poslom razlikuju ovisno o spolu,

Utvrditi kako zaposlene zene u BiH percepiraju pozitivnu organizacijsku posvecenosti,



Ispitati da li organizacijska podrska i percipirana organizacijska posveéenost utjeu na

namjeru napustanja organizacije,
Utvrditi da li se percepcija organizacijske podrske razlikuje ovisno o spolu,

Ispitati vaznost ravnoteZe privatnog i poslovnog Zivota medu zaposlenim Zenama u BiH.

Hipoteze istraZivanja

H1- Ucinci zadovoljstva poslom znacajno utje€u na namjeru napustanja organizacija

medu zaposlenim Zenama u BiH

Pored generalne hipoteze prisutne su i hipoteze sa klasifikacijskim sadrzajem

koje prate generalnu hipotezu i njih ima vise:

H2- Ucinci organizacijske posvecenosti pozitivnho utjeCu na namjeru napustanja

organizacije

H3- Uc¢inci percipirane organizacijske podrSke znacajno utjeCu na zadrZavanje

zaposlenih Zena

Hipoteze ¢e biti potvrdene ili odbacene analizom rezultata dobijenih u anketi 1

na osnovu analiziranih informacija koje ¢u prikupiti analizom sadrzaja.

MetodoloSki okvir istraZivanja

Ispitivanje veze izmedu faktora zadovoljstva poslom, organizacijske
posvecenosti, percipcirane organizacijske podrske i namjere napusStanja organizacija
medu zaposlenim zenama u BiH u ovom istrazivanju ¢e biti bazirano na prikupljanju
primarnih podataka tehnikom anketiranja. Analiza ¢e se bazirati na metodi regesione
analize Kao instrument za prikupljanje podataka koristice se upitnik koji ¢e biti

distribuiran putem Interneta i putem li¢nog kontakta. U istrazivanju ¢e se mjeriti:

- Faktori zadovoljstva poslom ( Canavan E.M., Tatek D., McNatt Z. i Lindfield
T., Satisfaction of Employees (2013.),

- Organizacijska predanost (Wen-Hsien H., Ching S. C., Ying-Ling S. i Rong D.
L. Organizational Commitment Scale (2009.),



- Namjera napustanja organizacija ( Roodt, The turnover intention scale (TIS-6)

(2004),
- Demografski podaci.

Podaci ¢e biti prikupljeni pomoc¢u instrumenta ankete na Likertovoj ljestvici od
1 do 5 u rasponu od Uopce se ne slazem do U potpunosti se slazem. U istrazivanju su
koriStena sljede¢i konstrukti: zadovoljstvo poslom, organizacijska predanost i
zadrzavanje. U postupku provjere postavljenih hipoteza, koristiti ¢u regresionu analizu
sa moderiraju¢om varijablom. VrSit e se ispitivanje uticaja nezavisne varijable (faktori
zadovoljstva poslom) na =zavisnu varijablu (namjera napustanja organizacija).
Organizacijska posvecenosti 1 percepirana organizacijska podrska biti ¢e koriSten kao
moderirajuca varijabla, odnosno varijabla koja pojacava uticaj faktora zadovoljstva

poslom na namjeru napustanja organizacija medu zaposlenim Zenama u BiH.

Struktura zavrSnog rada

Uvodno poglavlje rada sadrzi obrazlozenje same teme rada, navodi se
istrazivacko pitanje, svrha 1 ciljevi istrazivanja, te metode koje ¢e se koristiti u radu 1

glavna hipoteza te pomoc¢ne hipoteze.

I poglavlje: Unutar ovog poglavlja pisati ¢u o zadovoljstvo poslu, njegovoj
povezanosti za apsentizmom i fluktuacijom. Nacine na koje se moze mjeriti, ali i razli¢iti
faktori zadovoljstva poslom ovisno o spolu. Te ¢u definirati 1 izvore nezadovoljstva na

radnom mjestu.

II poglavlje: Definirat ¢u organizacijsku posvecenost, te teoriju posvecenosti.
Na koji nacin se ona dijeli, kao i pozitivne i negativne efekte na zaposlene, ali i

organizaciju.

III poglavlje: U ovom poglavlju prikazat ¢u glavnu tezu istrazivackog rada,
prikazati razlicite strategije zadrZzavanja zaposlenih koje koriste organizacije, a koje se
razlikuju prema spolu, ali i dobi radnog kolektiva. Te ¢u u ovom poglavlju analizirati

kako prethodna dva pojma se reflektiraju na zadrzavanje zaposlenih.



IV poglavlje: Ovo poglavlje analizira polozaj Zena na trziStu rada BiH, odnosno
u radu ¢u definirati karakteristike Zenske radne snage, prikazati prepreke s kojima se
susrecu u razvoju profesionalne karijere, ali 1 njihovu percepciju zadovoljstva poslom 1

organizacijske posvecenosti.

V poglavlje: : Ovo poglavlje je posveceno empirijskom dijelu mog magistarskog
rada. Prvo ¢u predstaviti metodologiju po kojoj ¢u sprovesti anketu. Nakon toga ¢u

predstaviti rezultat ankete 1 naravno izvu¢i zakljucke na osnovu prikupljenih podataka.

VI poglavlje: Ujedno i posljednje poglavlje magistarskog rada u kojem ¢u reci
svoj zakljuéni sud o problemskom pitanju i na osnovu analize sadrzaja i ankete rec¢i da

11 su postavljene hipoteze na pocetku rada odbacene ili potvrdene.



1. ZADOVOLJSTVO POSLOM

Zadovoljstvo poslom je dugi niz godina jedan od vodecih izazova organizacija
Sirom svijeta, ali 1 problematika kojom se istrazivaci iz oblasti ljudskog ponasanja
najvise bave. Rastom svijesti o vaznosti zadovoljstva zaposlenih, organizacije razvijaju
razne tehnike s ciljem povecanja zadovoljstva zaposlenih. Razlog tome je svakako
op¢eprihvaceno vjerovanje da zadovoljan zaposleni je 1 produktivan zaposleni, a da se
uspjeSnost organizacije ne moze posti¢i na osnovu nezadovoljne radne snage.
Zadovoljstvo poslom dobiva na vaznosti, samo ukoliko na umu imamo posljedice
njegovog odsustva, kao $to je: neproduktivnost, manjak motivacije, odlazak zaposlenih,
nedostatak lojalnosti ili povecanje izostanka sa posla i sl. Sve navedeno ima veliki
utjecaj na razvoj i opstanak organizacije, zbog Cega ljudski resursi predstavljaju
najvazniji resurs dana$njih kompanija. ,,Visokokvalitetni ljudski resursi mogu pruZiti
odrzivu konkurentsku prednost u usporedbi s konkurencijom S§to je Zelja svakog
poduzeéa“!. Jednostavno bez zadovoljnih zaposlenih, kompanija ne moze dugoro¢no

opstati.

Razli¢iti autori su razvili razli€ite definicije zadovoljstva poslom, tako Happock
navodi ,,zadovoljstvo poslom kao bilo koju kombinaciju psiholoskih, fizioloskih i
okoli$nih okolnosti koje navode osobu da iskreno kaze da je zadovoljna svojim

poslom‘?

. Prema tome i1ako je zadovoljstvo poslom pod utjecajem vanjskih ¢imbenika
ipak ima povezanosti i sa unutarnjim osje¢ajima zaposlenih. NajceS¢a definicija
zadovoljstva poslom koja se koristi navodi da je ,,zadovoljstvo povezano s nac¢inom na
koji ljudi misle o svom poslu i njegovim razli¢itim aspektima, te u kojoj mjeri ljudi vole
ili ne vole svoj posao. Zato se zadovoljstvo poslom i1 nezadovoljstvo poslom mogu
pojaviti u bilo kojoj radnoj situaciji.“> Zadovoljstvo poslom se ,,najéesée definira kao

mentalni stav pojedinca u odnosu na radnu okolinu. Glavni elementi okoline su

poduzeée, rukovoditelji, suradnici, organizacija rada i niz drugih. Medutim,

! Singh R. K., Garg S. K., Deshunukh, S. K. (2010). The competetiveness off SME sin a globalized economy. Management
Research Review, 33(1), pp. 54-65., citirano u Nguyen Dinh et. al., (2020.), An Empirical Study of Perceived Organizational
Support and Affective Commitment in the Logistics Industry, s.1. Journal of Asian Finance, Economics and Business.

2 Hoppock, R. (1935). Job Satisfaction, Harper and Brothers, New York, p. 47, citirano u Aziri B., (2011.), Job satisfaction: a
literature review. Management Research and Practice,, Faculty of Business and Economics, South East European University,
Tetovo, p.77

3 Spector, P.E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes and consequences, Thousand Oaks, CA,Sage
Publications, Inc, citirano u Aziri B., (2011.), Job satisfaction: a literature review. Management Research and Practice,,
Faculty of Business and Economics, South East European University, Tetovo, p.77
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zadovoljstvo moze ukljuciti slaganje u obitelji i zdravlje (Sto posredno ima odraz na
posao).“* Zadovoljstvo poslom jednostavno mozemo definirati kao kombinaciju
pozitivnih ili negativnih osjecaja koje zaposleni imaju prema vlastitom poslu. Odnosno
to je pozitivan ili negativan stav zaposlenih prema radnom zadatku. Na zadovoljstvo
poslom utice zapravo nesklad ili odstupanje zadovoljstva od ocekivanja u pogledu
pojedinih aspekata posla. ,,Zadovoljstvo poslom je sloZen stav koji ukljuuje odredene
pretpostavke i vjerovanja o tom poslu (kognitivna komponenta), osjecaj prema poslu

(afektivna komponenta) i ocjena posla (evolutivna komponenta).*

Teorijska osnova zadovoljstva poslom predstavlja Lokova teorija vrijednosti,
prema njemu zadovoljstvo poslom je prisutno u onoj mjeri u kojoj je pojedinac
zadovoljan ishodom posla koji obavlja. Sto zna¢i da na zadovoljstvo ne utjede samo
veli¢ina nagrade, ve¢ i vrsta nagrade za uloZeni trud. Sto zaposleni dobije vise ishoda
koji cijeni, to ¢e biti zadovoljniji. ,,Zaposleni koji imaju malu platu, ne moraju biti
nezadovoljni ako njima plata nije najvazniji faktor zadovoljstva poslom, dok zaposleni
sa visokom platom, koji je zadovoljan visinom iste, moze razviti nezadovoljstvo poslom
jer ima visoka ocekivanja u pogledu napredovanja u karijeri, a ne u pogledu same

1714)

plate”®. Osim Lokove teorije, razvijene su i Teorija instrumentalnosti, Teorija

pravednosti i Model karakteristika posla.

Teorija instrumentalnosti — kao izvore zadovoljstva poslom navodi fleksibilno
radno vrijeme, novac, autonomiju u radu, novac ili neke druge aspekte posla koji

predstavljaju vrijednost za zaposlenika

Teorija pravednosti — prema ovoj teoriji zaposleni je zadovoljan poslom ako
smatra da je nagrada za njegov trud pravedna, odnosno ako je proporcionalna sa

koli¢inom ulozenog truda.

Model karakteristika posla — prema ovom modelu postoji Sest aspekata koja

mogu utjecati na zadovoljstvo poslom, to su raznolikost radnih aktivnosti, autonomija,

4 Marusi¢, S. (2006). Upravljanje ljudskim potencijalima, ADECO, Zagreb.
> Pogi¢ R., (2009.), ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH POSLOM I POS VECENOST ORGANIZACIJI U FUNKCIJI

KVALITETNOG HUMAN RESOURCE MANAGEMENT-A, Zenica: Univerzitet u Zenici Ekonomski fakultet.
® Pogi¢ R., (2009.), ibid
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identitet zadatka, povratne informacije, odnosi s drugima i moguénost ostvarenja

prijateljstva na poslu.

Lawler 1 Porter razvili su model zadovoljstva poslom koji naglasak stavlja na

utjecaj nagrade na zadovoljstvo poslom. Ovaj model je prikazan graficki u Shemi 1:

Shema 1: Lawler-ov i Porter-ov model Zadovoljstva poslom.

Unutarnje
nagrade
Percepcija
pravednosti
nhagrada
Perfomanse
Zadovoljstvo
poslom
Vanjske
nagrade

Izvor: Aziri B., (2011.), Job satisfaction: a literature review. Management Research. and Practice,, Faculty

of Business and Economics, South East European University, Tetovo, p.80.

Prema ovom modelu intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne nagrade nisu izravno povezane sa

zadovoljstvom poslom zbog zaposlenikove percepcije o zasluzenoj visini naknade.

Zadovoljstvo poslom je zaposlenikov osjecaj postignuca i uspjeha na poslu, te se
smatra da je izravno povezana s produktivno$¢u kao i s osobnim blagostanjem. Ono
podrazumijeva entuzijazam i zadovoljstvo svojim radom. ,,Zadovoljstvo poslom moze
se definirati 1 kao stupanj u kojem je radnik zadovoljan nagradama koje dobiva izvan
svog ili njezinog posla, osobito u smislu intrinzi¢ne motivacije*’”. Evans definira

zadovoljstvo poslom kao ,,pozitivno emocionalno stanje koje proizlazi iz obavljanja

7 Statt, D. (2004). The Routledge Dictionary of Business Management, Third edition, Routledge Publishing, Detroit, p. 78
citirano u u Aziri B., (2011.), Job satisfaction. a literature review. Management Research and Practice,, Faculty of Business
and Economics, South East European University, Tetovo, p.77
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posla.“® Pozitivan stav prema poslu ukazuju na zadovoljstvo poslom, dok negativan stav
ukazuje na nezadovoljstvo poslom. Zaposleni osim stavova o poslu, mogu imati i
pozitivne ili negativne stavove prema razli¢itim aspektima posla kao $to su odnosi sa

kolegama ili nadredenima, radno okruzenje, plata i sl.

Istrazivanja su dokazala pozitivnu korelaciju izmedu zadovoljstva poslom i
organizacijske posvecenosti kao 1 namjere ostanka u organizaciji. Zaposlenik koji ima
visok stepen organizacijske posvecenosti je zadovoljniji poslom koji obavlja i ima malu
namjeru za napustanje organizacije. ,,Nivo zadovoljstva poslom je klju¢ ostanka
zaposlenih u organizaciji.*® Afektivna organizacijska posveéenost i percipirana
organizacijska podrska pozitivno utjecu na zadovoljstvo poslom. Zadovoljstvo poslom
je pozitivan stav povezan sa poslom koji zaposlenik obavlja dok je organizacijska
posvecenost stav prema organizaciji, te je ona viSe dosljedna od zadovoljstva poslom u
promatranju namjere napustanja organizacija od strane zaposlenika. Prethodne studije
su povezalo zadovoljstvo poslom sa nekoliko varijabli kao S§to su: organizacijska

posvecenost, stabilnost zaposlenja, autonomija posla.

Izvori zadovoljstva i nezadovoljstva poslom nisu isti kod svih zaposlenika, oni
ovise o spolu, dobi, vrsti posla koji obavljaju, veli¢ini kompanije, radnom okruzenju,
geografskoj poziciji i sl. Faktori koji su izvor zadovoljstva detaljnije ¢u definirati u

sljede¢em podnaslovu.

1.1.  Faktori koji uti¢u na zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom je pod utjecajem mnogih faktora, osim toga ovisi kao $to
sam navela i o vrsti posla, spolu, dobi i sl. Sabonete je definirao ,,0sam faktora na koje
organizacija treba obratiti paznju ukoliko Zeli povecati zadovoljstvo poslom: pravedan
sistem nagradivanja, sigurnost posla, koriStenje sposobnosti zaposlenika, potencijal

rasta, interpersonalni odnosi na poslu, jednakost, socijalna vaznost posla i ravnoteza

8 Evans,Linda(2001.), Delving deeper into morale, job satisfacion and motivation among education professionals: Re-
examining the leadership dimension. Educational Managment and Administration, pp. 291-306 citirano u Mascarenhas C.,
Galvao A. R. and Marques C. S., (2022.), How Perceived Organizational Support, Identification with Organization and Work
Engagement Influence Job Satisfaction: A Gender-Based Perspective , Porugal: CETRAD Research Center, University of
Tras-os-Montes e Alto Douro.

9 Dockel, A., Basson, J. i Coetuee, M., 2006. The effect of retention factors on organisational commitment: An investigation
of high technology employees, Sa Journal of Human Resource Managmnet , pp.20-28., citirano u Adriano J., Callaghan C.
W., (2020.), Work-life balance, job satisfaction and retention: Turnover intentions of professionals in part-time study, s.l.
South African Journal of Economic and Management Sciences.
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izmedu profesionalnog i privatnog Zzivota.“! Zadovoljstvo zaposlenih je vazna
determinanta performansi i angaziranosti zaposlenika. Zaposleni imaju veci stepen
zadovoljstva poslom ukoliko su njihove organizacije spremne ispuniti njihove socijalno-

emocionalne potrebe i nagraditi trud koji su uloZili u obavljanju radnih obaveza.

Faktore koji determiniraju zadovoljstvo poslom mozemo grupirati u dvije
skupine: 1) Licni faktori zadovoljstva poslom 1 2) Organizacijski faktori zadovoljstva

poslom.

1) Lic¢ni faktori zadovoljstva poslom. To su ¢imbenici na koje organizacija

nema utjecaja i koji se nalaze u samom pojedincu.

o Sklad izmedu li¢nih interesa i posla: Slaganje li¢nih interesa 1 osobina sa

zahtjevima posla, povecava zadovoljstvo poslom, a time i produktivnost zaposlenih.

o Radni staz i dob zaposlenih: Zaposleni sa viSe radnog staza 1 starije dobi
imaju tendenciju da budu viSe zadovoljni poslom nego oni sa manjim stazom na
odredenom poslu. Zadovoljstvo poslom raste sa godinama staza i dobi, dok namjera

napustanja organizacija opada.

o Pozicija i status: Zaposleni koji se nalaze na viSim hijerarhijskom nivou,
ima ve¢u mo¢ i druStveni utjecaj, vecu platu, te veca ovlastenja je zadovoljniji sa poslom

koji obavlja.

o Zadovoljstvo ukupnim Zivotom: Osobito naglaseno u tranzicijskim
zemljama poput Bosne i Hercegovine. Povezano je sa osobnim emocijama i sklonosti

zaposlenika na nezadovoljstvo, kriticke osvrte 1 negativne aspekte.

2) Organizacijski faktori zadovoljstva poslom. Predstavlja ¢imbenike koji

se nalaze u samoj organizaciji i na koje ona ima utjecaja.

o Vrsta posla: Direktno utjece na zadovoljstvo poslom, zaposlenici koji

obavljaju mentalno izazovnije poslom i imaju ve¢u autonomiju su zadovoljniji.

10 Mascarenhas C., Galvdo A. R. and Marques C. S., (2022.), How Perceived Organizational Support, Identification with
Organization and Work Engagement Influence Job Satisfaction: A Gender-Based Perspective , Porugal: CETRAD Research
Center, University of Tras-os-Montes e Alto Douro.
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. Stil upravljanja: Zaposleni u razli¢itim stilovima upravljanja

organizacijom imaju razli¢ite mogucénosti samodokazivanja i samopotvrdivanja.

. Radna atmosfera (fizicka 1 socijalna): Fizicka radna atmosfera
podrazumijeva normalno osvjetljenje, vlaznost, normalnu temperaturu, prihvatljiv nivo

buke. Dok socijalna predstavlja odnose zaposlenih, radnu atmosferu.

o Sistem nagradivanja: Zaposlenik je zadovoljniji poslom $§to je veca
naknada, ali vazniji faktor od toga je percipirana pravednost sistema nagradivanja.

Zadovoljstvo je vece ukoliko sistem nagradivanja podjednako tretira sve zaposlenike.

. Organizaciona struktura: Zadovoljstvo poslom je veée ukoliko je

organizaciona struktura viSe decentralizirana sa aspekta autoriteta odlu¢ivanja, odnosno

ukoliko su zaposleni vise uklju¢eni u donosenje odluka.*!!

Rue 1 Byars prikazali su kako faktori zadovoljstva poslom imaju direktan utjecaj

na organizacijsku posvecenost, te namjeru napustanja organizacije:

Shema 2: Faktori zadovoljstva i nezadovojstva

Briga menadzera o ljudima

Dizajn posla (okruzenje, interesi, percipirana vrijednost
Kompenzacija (vanjska i unutarnja dosljednost)

Uslovi posla

Socijalna mreza

Percepcija dugorocnih prilika

Percepcija drugih prilika

Nivo aspiracije i ostvarivanja potreba

Zadovoljstvo/nezadovoljstvo poslom

l

Napustanje kompanije,
Organizacijska posvecenost apsentizam, zamor, nesrece,
Strajkovi, sabotaze, prituzbe itd.

Izvor: Rue, L.W. and Byars, L. (2003). Management, Skills and Application, 10 ed., McGraw-Hill/Irwin,
New York, p. 259

11 Pogi¢é R., (2009.), op.ci
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Jedna od najpoznatijih teorija koja definira faktore zadovoljstva poslom je
Herzbergova dvofaktorska teorija, koja faktore dijeli u one koji poticu zadovoljstvo

(motivatore) i one koji uzrokuju nezadovoljstvo (higijenske ¢imbenike).

Kao $to sam ve¢ navela faktori zadovoljstva poslom ovise i o spolu zaposlenika.
Pa tako su ,,zene zadovoljnije poslom koji obavljaju, ¢ak i kad ga obavljaju u losSim
radnim uvjetima.“!? Osim toga muskarci su vi§e zadovoljniji poslom ako osjeéaju veéi
stepen organizacijske podrske Sto vodi vecoj predanosti organizaciji. Njihovo
zadovoljstvo poslom je pod jakim utjecajem percipirane organizacijske posvecenosti.
Takoder ,,identificiranje sa organizacijom ima veci utjecaj na zene ve¢ na muskarce,
odnosno Zene moraju se osjecati emocionalno povezane sa organizacijom kako bi bile
vise predane poslu.“!® Faktor koji ima veliki utjecaj na zadovoljstvo poslom kod Zena je
1 ravnoteza poslovnog i privatnog zivota. Prema nekim istraZivanjima odnos izmedu

obitelji-posla ima veliki utjecaj na namjeru napustanja organizacija.

Osim o spolu, faktori zadovoljstva ovise i o dobi zaposlenika odnosno generaciji
kojoj pripadaju. Pa tako zaposleni koji pripadaju generaciji Milennials-a, a koji danas
¢ine veliki udio na trziStu rada, vole obavljati ,,zahtjevnije poslove, sa kvalitetnom
socijalnim odnosima 1 u ugodnom radnom okruZenju sa kvalitetnim i podupiru¢im
menadzmentom. A zadovoljstvo poslom potiCe iz odgovaraju¢e naknade, i
moguénostima za obuku i razvoj karijere.“!* Neki od faktora koji utje¢u na zadovoljstvo
poslom ove generacije su: fleksibilno radno vrijeme, ravnoteza poslovnog i privatnog
Zivota, izazovne radne obaveze, dobra radna atmosfera, menadZzment koji uvazava
njihove ideje, mentorstvo, obuka, moguénost razvoja karijere, ukljucivanje u proces
odlu¢ivanja, manje formalna organizacijska struktura i komunikacija sa nadredenima i
sl. Prema istrazivanjima ,,generacija Baby Boomers-a ima ve¢i stepen zadovoljstva
poslom u odnosu na zaposlene koji pripadaju generacijama X i Y.“!> Takoder nove
generacije za razliku od svojih starijih kolega, ne obavljaju posao nakon isteka radnog

vremena, vrlo cijene ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, ali su sklonije 1

12 Mascarenhas C., Galvido A. R. and Marques C. S., (2022.), op.ci

13 Mascarenhas C., Galvdo A. R. and Marques C. S., (2022.), op.ci

14 Pasko R., Maellaro R., Stodnick M., (2020.), 4 study of millennials’ preferred work-related attributes and retention,
Irving: Management, University of Dallas

15 Bos, J., Donders, N., Bouwman-Brouwer, K., & Van der Gulden, J. (2009). Work characteristics and determinants of job

satisfaction in four age groups: University employees’ point of view. International Archives of Occupational and
Environmental Health, 82(10), 1249-1259 citirano u Pasko R., Maellaro R., Stodnick M., (2020.), 4 study of millennials’
preferred work-related attributes and retention, Irving: Management, University of Dallas
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promjeni posla ukoliko nisu zadovoljni na trenutnom, u prosijeku imaju vise od Sest
promjena u posla u svojoj karijeri. A kako zadovoljstvo poslom utjece na fluktuaciju

detaljnije je prikazano u sljede¢em poglavlju.
1.2.  Zadovoljstvo poslom i fluktuacija

Fluktuaciju definiramo kao svako napustanje organizacije od strane zaposlenika,
a koje je pra¢eno zaposljavanjem novog zaposlenika na istu poziciju. Jedan od glavnih
faktora fluktuacije i apsentizma na poslu jeste nezadovoljstvo zaposlenika. Sto je
nezadovoljstvo vece to je stopa fluktuacije veca, dok sa druge strane organizacijska
posvecenost ima negativnu korelaciju sa fluktuacijom zaposlenih. Vecéa organizaciona
podrska povecava motivaciju 1 produktivnost zaposlenih, a smanjuje fluktuaciju 1
odsustvo na poslu. ,,Zaposleni sa ve¢im stepenom percipirane organizacijske podrske su
viSe posveceni organizaciji, 1 viSe su voljni uloZiti dodatni trud u obavljanje posla u

odnosu na zaposlene koji osje¢aju da ih organizacija ne vrednuje dovoljno.“!®

,Ukupni efekti zadovoljstva poslom su:

1) Veca produktivnost — Sto je veée zadovoljstvo poslom, to su zaposleni
viSe posvefeni 1 motivirani pri obavljanju posla, Sto onda povecava njihovu

produktivnost

2) Manje odsustva- Fluktuacija i zadovoljstvo poslom su u negativnoj

korelaciji, §to je zadovoljstvo vece, to je odsustvo sa posla manje.

3) Manja fluktuacija zaposlenih u organizaciji- Ove dvije varijable su
takoder u negativnoj korelaciji, stopa fluktuacije u kompanijama sa visokom stopom
nezadovoljstva zaposlenih je znatno vea nego u onim sa nizim stepenom

nezadovoljstva.” !’

Prepoznavanjem faktora koji determiniraju zadovoljstvo poslom 1 razvijanjem
tehnika zadrzavanja zaposlenika na osnovu tih saznanja, omogucava kompanija cuvanje
trenutnih uposlenika i njihov razvoj, §to smanjuje troskove odlaska zaposlenih, a koji se

manifestiraju kao troSak pronalaska novog zaposlenika, njegova obuka i uvodenje u

16 LaMastro V, University R., (1999.), COMMITMENT AND PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT.
17 Pogié R., (2009.), op.ci
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posao 1 trosak koji nastaje kao posljedica prilagodavanja novog zaposlenika, $to moze
umanjiti kvalitet radnog procesa u prvim mjesecima radnog odnosa. Apsentizam
zaposlenika uzrokuje ozbiljne dodatne troskove za tvrtke, stoga su menadzeri traze kako
ga smanjiti 1 svesti na minimum. Vjerojatno najbolji nafin za smanjenje apsentizam

zaposlenih je povecanje razine zadovoljstva zaposlenika.

Jo$ jedan faktor koji utjece na fluktuaciju jest predanost zaposlenih, ,, zaposleni
koji je predan obavljanju svog posla posjeduje veci stepen zadovoljstva, te je
produktivniji“!®, a time i namjera napustanja organizacije je manja. Takoder razvija
emocionalnu povezanost za organizaciju, zbog ¢ega mogucnost napustanja organizacije

se smanjuje.

Kako bi se fluktuacija potpuno izbjegla, kompanije bi trebale kontinuirano
mjeriti zadovoljstvo svojih zaposlenih 1 na taj nacin blagovremeno utvrditi koji faktori
su izvor nezadovoljstva zaposlenih poslom koji obavljaju. A nafin mjerenja

zadovoljstva poslom je prikazan u podnaslovu ispod.

1.3.  Nacini mjerenja zadovoljstva poslom

Mjerenje zadovoljstva poslom je vrlo vazno sa aspekta organizacija,
utvrdivanjem nivoa zadovoljstva radne snage moZe imati samo pozitivne ucinke na
uspjeh organizacije. Zadovoljstvo poslom organizacije najéesée mjere pomocu upitnika.
Iz tih upitnika kompanije dolaze do informacija o radnoj atmosferi, namjeri napustanja
zaposlenika, prema kojim zaposlenicima je vrijedno usmjeriti resurse za rast, a koji su
zaposleni davno odlucili napustiti organizaciju, samo ¢ekaju pravu priliku za to, osim
toga na osnovu njih utvrduju konkurentsku prednost, ali i atraktivnost na trzistu rada, te
im mjerenje ovog aspekta poslovanja omogucava i uStedu u pogledu smanjenja
fluktuacije 1 troska zaposljavanja novih zaposlenika. Naj€es¢i upitnici koji se koriste pri

mjerenju zadovoljstva poslom su:
. MSQ upitnik (Minnesota Satisfaction Questionnaire

. Job description indeks

18 Mascarenhas C., Galvdo A. R. and Marques C. S., (2022.), op.ci
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Minnesota Satisfaction Questionnaire ,,sadrzi unutrasnju (intrinzi¢nu) i vanjsku
(ekstrinzi¢nu) komponentu zadovoljstva poslom. Unutrasnju komponentu ¢ine plata,
promocija i sli¢no, a vanjsko zadovoljstvo sa suradnicima, s nadredenim, samim poslom
i s1.“! Ovim upitnikom pokriveno je 20 faktora zadovoljstva koji su podijeljeni u 5
razina. Neke od tih aspekata su: postignuce, kolege, autoritet, kreativnost, samostalno,
sigurnost, socijalni status, odgovornost, politika kompanije, radni uvjeti, moralne

vrijednosti itd.

Job description indeks- ,,Indeks opisa posla jedna je od najceSce koriStenih
tehnika za mjerenje zadovoljstva poslom. To je jednostavna i lako primjenjiva metoda.
Mjerenje snage 1 slabosti unutar svakog faktora omogucuje utvrdivanje u kojem polju
su potrebna poboljsanja 1 promjene. Ovaj upitnik omogucuje dobivanje informacija o
svim glavnim aspektima posla i uzima u obzir spolne razlike. Ovaj je upitnik i mjeri pet
glavnih aspekata zadovoljstava poslom s ukupno preko 70 potencijalnih opisa
poslova.“*® Faktori koje obuhvaéa ovaj upitnik su: priroda posla, naknade i beneficije,

stavovi prema nadredenima, odnosi sa suradnicima 1 moguc¢nosti za napredovanje

1.4. Izvori nezadovoljstva poslom

Kao $to sam ve¢ navela faktori zadovoljstva poslom ovise o dobi, spolu, vrsti
posla i sl., pa tako i izvori nezadovoljstva poslom su razli¢iti od organizacije do
organizacije, kao 1 od zaposlenika do zaposlenika. Nezadovoljstvo poslom rezultira
negativni efektima, kao §to su cinizam 1 stres, negativno raspoloZenje, smanjenje
produktivnosti, te povecanje odsustva sa posla, osim toga efekti nezadovoljstva poslom

utjecu i na privatni Zivot zaposlenika.

Zaposlenici koji pripadaju generaciji Millennials-a navode sljedece faktore posla
kao izvore nezadovoljstva ,,nedostatak transparentnosti, loSa organizacija, nedostatak
jasnih procedura, standarda, organiziranog rasporeda, zatim nedostatak mogucnosti
razvoja karijere, losa ravnoteza poslovnog i privatnog zivota, manjak autonomije,

previSe nepotrebne papirologije, ograni¢enja u procesu donoSenja odluka. Takoder

19 Milanovi¢ V., Dragigevi¢-Raditevi¢ T, (2020.), Odnosi izmedu zadovoljstva komunikacijom, zadovoljstva poslom i
postignuca na poslu — pregled vaznijih empirijskih istrazivanja od 1970. godine, Beograd: Fakultet politickih nauka
Univerziteta u Beogradu

20 Aziri B., (2011.), Job satisfaction: a literature review. Management Research. and Practice,, Faculty of Business and
Economics, South East European University, Tetovo, p.83.
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menadzment koji nije otvoren, sa duplim standardima, autokratski nastrojen,
centralizirano donoSenje odluka, ne podrzava ideje zaposlenih, te mala plata i
materijalne beneficije, nedostatak kulturne diverzifikacije, loSi odnosi sa kolegama

itd.“zl

Izvori nezadovoljstva poslom se razlikuju i prema spolu, kod Zenske radne snage
izvori nezadovoljstva mogu biti: neravnoteza poslovnog 1 privatnog Zzivota,
nemogucénost odsustva sa posla ukoliko je dijete bolesno, nedostatak porodiljnih
beneficija, nemoguénost povratka na staru poziciju nakon povratka sa porodiljnog
dopusta, ,,muski“ menadzment koji onemogucuje razvoj karijere i dostizanje visokih
liderskih pozicija, nemoguc¢nost identifikacije vlastitih interesa sa organizacijskim,
nemogucnost fleksibilnog radnog vremena i rada od kuce 1 sl. Dok sa pozicije muskaraca
izvori nezadovoljstva mogu biti: nedostatak organizacijske podrSke, mala plata i ostale

materijalne beneficije, losi radni uvjeti sl.

Za organizacije je od velike vaznosti prepoznati izvore nezadovoljstva poslom
zaposlenih, kako bi ih blagovremeno eliminirala 1 time osigurala organizacijsku
posvecenost. Povezanost zadovoljstva poslom i organizacijske posvecenosti kao glavnih

aspekata posla detaljnije je definirano u sljede¢em poglavlju.

21 pasko R., Maellaro R., Stodnick M., (2020.), op.ci
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2. ORGANIZACIJSKA POSVECENOST

Organizacije danas, razvijaju nove tehnike koje drasticno mijenjaju nacine
organiziranja 1 upravljanja poslovnim procesima. Autonomija radnih grupa i
ukljucivanje zaposlenih u proces odluc¢ivanja, kao i uvazavanje njihovih misljenja i ideja
je sve veca. Formalna distanca na vertikalnom, ali i horizontalnom nivou polako se
otklanja. Sve navedeno kao rezultat ima povecanje produktivnosti, poboljSanje kvalitete,
te smanjenje apsentizma i namjere napustanja organizacija. Inovacije i promjene postaju
svakodnevnica, a ono §to potice zaposlenike na ulaganje dodatnih napora za postizanje

organizacijski, ali i vlastitih ciljeva je organizacijska posvecenost.

Organizacijsku posvecenost definiramo kao ,privrzenost organizaciji,
karakterizirana namjerom da ostane u njoj, te poistovjecivanje s vrijednostima i
ciljevima organizacije, i spremnost na ulaganje dodatnih napora u njezino ime.*** Druga
perspektiva organizacijske posvecenosti ili "side-bet" teorija, navodi da su ,,pojedinci
predani organizaciji samo onoliko koliko drze svoje pozicije, bez obzira na stresne
uvjete u kojima se nalaze. Medutim, ako im se daju alternativne beneficije, bit e
spremni napustiti organizaciju.“*® Jo§ jedna definicija organizacijsku posveéenost
,opisuje kao bihevioralnu namjeru ili reakciju, odredenu individualnom percepcijom na
normativni pritisak”>* Mayer i Allen vide organizacijsku posveéenost kao
»dvodimenzionalni model, koji je odreden afektivhom i1 dugotrajnom/kontinuiranom
posvecenosti. Afektivnu posvecenost definiraju kao pozitivni osjecaj poistovjecivanja s
radom, privrzenosti i ukljuCenosti u rad organizacije, a drugu dimenziju, odnosno
kontinuitet kao mjeru u kojoj se zaposlenici osje¢aju predano svojoj organizaciji na
temelju troskova za koje smatraju da su povezani s odlaskom”.? Kasnije su dodali jo$

jednu dimenziju odnosno normativnu organizacijsku posvecenost.

Organizacijsku posvecenost najjednostavnije definiramo kao psiholosku
povezanost pojedinca sa organizacijom, koja ukljucuje predanost poslu, lojalnost i
vjerovanje u organizacijske vrijednosti. Visok nivo organizacijske posvecenosti moze

imati samo pozitivne ucinke na organizaciju, ali i na zaposlene. ,,Posvecenost je snaga

22 Porter et al (1974, p 604, citirano u sl., s.a, Organizational commitmnet, s.n.,p 37
2 1bid., 9.37

24 Wiener and Vardi (1980, p 90), citirano u ibid., p. 38.

25 Mayer i Allen (1984.), p. 375., citirano u ibid.p.38.
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koja poti¢e pojedinca na aktivnost kako bi se postigli jedan ili vise ciljeva.*?® Posveéen
zaposleni, je produktivan, zadovoljan i lojalan zaposlenik, kojeg vrijedi ¢uvati i ulagati
u njegov razvoj. Morrow je opisao organizacijsku posvecenost kao posvecenost koja je
karakterizirana ponaSanjem 1 stavom. ,,Organizacijska predanost kao stav odrazava
osjecaje kao Sto su privrzenost, identifikacija i odanost prema organizacija kao objekt
obveze, te takoder navodi da organizacijska predanost kao stav karakteriziran povoljnim

pozitivnim kognitivnim i afektivnim komponentama o organizaciji.*?’

Organizacijska posvecenost, zajedno sa zadovoljstvo posla i namjernom
napustanja predstavlja glavna tri aspekta radnog procesa, svi ovi aspekti su pod
kontrolom politika i1 praksi sektora za ljudske resurse u odredenoj kompaniji. Na shemi

3., prikazana je povezanost organizacijske posvecenosti i sektora za ljudske resurse.

Shema 3.: Povezanost dimenzija organizacijske posvecenosti sa praksama i

politikama sektora za ljudske resurse.

Percipirana vlastita > Afektivna
vrijednost posvecenost
Politika i prakse o
> & < < Percipirani trosak ili Kontinuirana
menadZmenta ljudskih =——————> % EE— 3
gubitak posvecenost

resursa

Percipirana potreba Normativna
et —_—
za uzvracanjem posvecenost

Izvor: Mayer i Allen, 1997. citirano u sl., s.a, Organizational commitmnet, s.n.,p 56

Prema ovoj shemi, pri razvoju politika 1 praksi sektora ljudskih resursa koje su
usmjerene na povecanje organizacijske posvecenosti zaposlenika, treba obratiti paznju
na tri faktora organizacijske predanosti zaposlenih, a to znaci da interesi organizacije i

¢lanova organizacije se ne moraju nuzno poklapati, zatim menadzment ne smije ni na

26 Choen(2003.), citirano u ibid., p.39.
27 Morrow (1993.) citirano u op. cit. p. 39.
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koji nac¢in umanjivati sposobnost prilagodbe promjenama, fleksibilnost i kreativnost
zaposlenih 1 ne treba imati prevelika ocekivanja u pogledu povecanja organizacijske
predanosti zaposlenika. Kako menadzment tretira zaposlenike takoder ima utjecaj na
organizacijsku posvecenost, ukoliko imaju povjerenje u zaposlene, te im pruZaju
autonomiju i uvazavaju sve faktore koji njima predstavljaju vrijednost odnosno

povecavaju zadovoljstvo poslom, zaposleni sami razvijaju priveZenost organizaciji.

Mnogi istraziva¢i su promatrali zadovoljstvo poslom 1 organizacijsku
posvecenost zaposlenih kao dvije neovisne varijable, ali Mowday tvrdi da je
,zadovoljstvo na poslu svojevrsni je odgovor na odredeni posao ili pitanja vezana uz
posao, dok je organizacijska predanost odgovor na ukupnu predanost samoj
organizacija.“*® Zbog ¢ega je organizacijska predanost dosljedniji dokaz od zadovoljstva
poslom, te predstavlja dublju emocionalnu povezanost zaposlenika sa organizacijom, a
to znaci da je dugotrajnija i teSko promjenjiva. Razina zadovoljstva poslom zaposlenika

prema odredenim istrazivanjima moze predvidjeti njihovu posvecenost organizaciji.

Organizacijsku posvecenost ovisi 1 o0 percipiranoj organizacijskoj podrski.
,Zaposleni sa percipiranom organizacijskom podrskom vjeruju organizaciji, i razvijaju
, 29 . . . v .. . . ce .
posvecenost. Osim toga zaposleni kojima se pruzi vrijedni resursi razvijaju
percipiranu organizacijsku podrsku i osjeé¢aju obavezu da pomognu organizacijski u
postizanju njenih ciljeva. ,,Percipirana organizacijska podrska je u pozitivnoj korelaciji
za organizacijskom posvecenosti 1 zadovoljstvom poslom, a u negativnom odnosu sa
. . . v . . c: 30 P v v
apsentizmom i namjernom napustanja organizacije.””” Odredeni istrazivaci tvrde da
,organizacijska posveéenost je jedna od najvaznijih rezultata percipirane organizacijske
podrske.“3! A visok nivo percipirane organizacijske podrske navodi zaposlene na
pozitivnu orijentaciju kroz organizaciju i poboljSava organizacijsko okruZenje, rezultate

1 zadovoljstvo poslom. Takoder ,,Zene imaju potrebu da percipiraju vise nivoe podrske

28 Mowday R., Porter L. and Steers R. 1982. Employeeorganization Linkages: The Psychology of Commitment,
Absenteeism, and Turnover, Academic Press, New York, NY., citirano u Eslami J. i Gharakhani D., (2012.), Organizational
Commitment and Job Satisfaction, Iran: ARPN Journal of Science and Technology.

2% Rawat P. S., Rawat S. K., Sheikh A., Kotwal A., (2019.), Women Organization Commitment: Role of the Second Career &
Their Leadership Styles, s.l. The Indian Journal of Industrial Relations.

30 Eisenberger R, Cummings J., Armeli S., Lynch P. (1997.), Perceived Organizational Support, Discretionary Treatment,
and Job Satisfaction, s.l. e American Psychological Association.

31 Nguyen Dinh et. al., (2020.), An Empirical Study of Perceived Organizational Support and Affective Commitment in the
Logistics Industry.
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u profesionalnom, ali 1 personalnom okruzenju i ve¢i nivo emocionalne podrske, u

odnosu na muskarce.

Naknadu za obavljeni posao takoder povezuju sa organizacijskom posvecenosti.
Zadovoljavajuc¢a naknada i dobar sistem beneficija moze motivirati pojedinca na vecu
predanost poslu, postivanju pravila, te izgraditi kvalitetan tim i potaknuti ih na postizanje
zajednickih ciljeva. ,,Organizacijska posvecenost moze stimulirati zaposlenog na bolje
ponasanje, bolju disciplinu na poslu, postivanje organizacijske politike 1 pravila,

razvijanje kvalitetnih odnosa sa kolegama i pobolj$anje rezultate posla.**?

Organizacijska posvecenost predstavlja spontani proces koji pojedinac razvija

prema organizaciji. Taj proces dijelimo na tri nivoa:

Faza uskladenosti- Prva faza procesa usmjerena je na zaposlenika i prihvacanje
utjecaja drugih kako bi od njih imao korist kroz naknade ili promaknuce. U ovoj fazi
stavovi 1 ponasanje se usvajaju ne zbog zajednickih uvjerenja, ve¢ radi dobitka
konkretne nagrade. Sto znadi da zaposlenici ostaju u organizaciji zbog onoga §to

dobivaju.

Faza identifikacije- Ova faza se dogada kada zaposlenici prihvate utjecaj drugih
kako bi se odrzao zadovoljavaju¢i samo definiraju¢i odnos sa organizacijom.
Zaposlenici su ponosni §to su dio organizacija; oni mogu smatrati uloge koje imaju u
organizaciji dijelom njihov samo identiteta. Pojedinac ostaje jer je voden osjecajem

duZznosti i lojalnosti prema organizaciji.

Faza internalizacije- Posljednja faza, dogada se kada zaposlenik pronade
vrijednosti organizacije koje treba biti intrinzi¢no nagradivane i uskladene s njima
njegovim osobnim vrijednostima. Zaposlenik u ovoj fazi razvija ne samo osjecaj
pripadnosti ve¢ i strast prema organizaciji, u ovoj fazi se vrijednosti pojedinca uskladuju

sa organizacijski vrijednostima.

Osim po nivoima organizacijsku posveéenost mozemo podijeliti i po stepenu

posvecenosti.

32 Kustini K. , Sugeng P. , Daisy M. R., (2022.), Remuneration, Organizational Commitment, and Job Satisfaction: The
Effects on Lecturer Performance A Study at UPN Veteran Jawa Timur, s.1. The Asian Institute of Research.
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Visoki nivo organizacijske posvecenosti- Ovu fazu predstavlja prihvacanje
organizacijski vrijednosti i ulaganje truda kako bi ostali dio organizacije. Pojedinci

ostaju u organizaciji jer to Zele.

Umjereni nivo organizacijske posvecenosti- Ovaj nivo predstavlja razumno
prihvacanje organizacijskih ciljeva i vrijednosti, kao i spremnost na ulaganje napora
kako bi ostali u organizaciji. Ova se razina moze promatrati kao razumna ili prosjec¢na

predanost, koji podrazumijeva djelomicnu predanost.

Niski nivo organizacijske posvecenosti- Ovu fazu karakterizira niti prihvac¢anja
organizacijskih ciljeva i vrijednosti niti spremnost pojedinca da ulozi napor kako bi ostao

u organizaciji. U sljede¢em podnaslovu prikazan je model organizacijske posvecenosti.

2.1. Vrste organizacijske posvecenosti

Organizacijsku posvecenost mozemo podijeliti na tri dimenzije, pa tako model
organizacijske posvecenosti prikazuje razliCite nacine organizacijske posvecenosti i
njihov utjecaj na ponaSanje zaposlenika unutar organizacije. Mayer i Allen su razvili
model organizacijske posvecenosti, prikazan na shemi 4.,a koji obuhvaca tri dimenzije:

afektivnu, kontinuiranu i normativnu organizacijsku posvecenost.
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posvecenosti predstavlja ,,emocionalnu identifikaciju 1 ukljuenost pojedinca sa

. . 1 . 1- . d- . . .o . v l “33 1 P
organizacijom, a zaposleni nastavljaju raditi za organizaciju jer to zele.“”” Zaposlenici
sa ovakvom vrstom posvecenosti identificiraju se sa organizacijskim vrijednostima, a
ona takoder potice pozitivan stav o poslu. Afektivna organizacijska posvecenost ,,vodi
ka drugim pozitivnim ponasanjima, kao $to je povecanje performansi posla 1 redukcija
namjere napustanja organizacije.“>* Ona je pod utjecajem ,,izazova posla, jasnoce i

tezine ciljeva, jednakosti, personalnom vaznosti, participaciji i autonomiji.

Shema 4: Model organizacijske posvecenosti

PRETHODNICI
DISTAL

KARAKTERISITKE
ORGANIZACIJE
* Veli¢ina
e Struktura
e Klimaisl
PERSIONALNE
KARAKTERISITIKE
» Demografija
e Vrijednosti
+ Ocekivanja
SOCIJALNA
ISKUSTVA
o Kulturologki
« Obiteljski
« Organizacijski
MENADZERSKE
PRAKSE
» Selekcija
+ Trening
« Kompenzacije
UVIETI OKRUZENJA
+ Stopa
nhezaposlenosti
Odgovornost za
obitelj
Status sindikata

o

PROCESI

PROKSIMALNI

ISKUSTVO POSLA

Djelokrug posla
Odnosi
Participacija
Podrika
Pravednost
ULOGE
Dvosmislenost
Konflikt

* Preopterecenje

PSIHOLOSSKI
UGOVOR

Ekonomska

razmjena

s Socijalna

razmjena

—

UTJECAJ-
POVEZANOST
Atribucija
Racionalizacija
Ispunjenje
ocekivanja
Potreba za
zadovoljstvom

NORM-

POVEZANOST
Ocekivanja
Obligacije

TROSAK-
POVEZANOST
Alternative
Ulaganja

——> POSVECENOST ——> POSLIEDICE

ZADRZAVANIE
Povlacenje
spoznaja
Namjera
napustanja
Napustanje
PRODUKTIVNO
PONASANIE
Prisustvo
Performanse
Clanstvo
DOBROBIT
ZAPOSLENIH
Psiholosko
zdravlje
Fizicko zdravlje
Razvoj karijere

Izvor: Mayer i Allen, 1997. citirano u sl., s.a, Organizational commitmnet, s.n.,p 41

Afektivna

3 Op.cit., p. 41.
3 Op.cit., p. 1.
% Op.cit., p.42

organizacijska
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Kontinuirana organizacijska posvecenost- Definira se kao ,,svijest o troSkovima
povezanim sa odlaskom iz organizacije.“*® Zaposleni je posveéen organizaciji samo na
osnovu ekonomskih beneficija. Kontinuirana organizacijska posvecenost biti ¢e najjaca
kada je alternativnih ponuda posla malo, a investicije na najviSem nivou. Zaposlenici

ostaju posveceni organizaciji jer tako trebaju.

Normativna organizacijska posvecenost- Mayer i1 Allen definiraju ovu dimenziju
kao ,,0sjec¢aj obaveza za nastavak radnog odnosa‘*’ Zaposlenici ostaju u organizaciji jer
je to prihvatljivo, a lojalnost se bazirana na moralnim razlozima. Normativna
organizacijska posveéenost predstavlja radno ponaSanje pojedinca vodeno osjecajem

duznosti, obaveze 1 lojalnosti organizacije.
2.2. Pozitivni i negativni efekti organizacijske posvecenosti

Organizacijska posvecenost kao jedan od glavnih aspekata posla je pod
utjecajem mnogih faktora na koji organizacija nema utjecaja ve¢ ovise samo o percepciji

pojedinca. Ti faktori su:

Faktori povezani sa poslom- Organizacijska posvecenost je jako vazan aspekt
posla, te moze imati utjecaja na namjeru napustanja, apsentizam, nivo odgovornosti i
autonomije, uloZeni napor i performanse zaposlenih. Manjak lojalnosti i prilika na poslu
moze negativno ili pozitivno utjecati na organizacijsku posveéenost. ,,Sto je veéi nivo
odgovornosti 1 autonomije na poslu, moguénosti za napredovanje i manje normalizacije

i standardizacije to je ve¢a organizacijska posveéenost.

Mogucénosti zaposljavanja- Zaposleni koji imaju vecu Sansu pronalaska drugog
posla imaju tendenciju da budu manje posveéeni poslom. Sto su prilike zaposljavanja

manje, to je organizacijska posvecenost veca.

Personalne karakteristike- Na organizacijsku posvecenost utjeCu personalne
karakteristike zaposlenih poput godina, dobi i duljine radnog staza. Zaposlenici koji su
stariji i sa duzim radnim stazom, a zadovoljni poslom koji obavljaju, imaju veci stepen

organizacijske posvecenosti. Osim toga zaposleni koji pripadaju novijim generacijama

36 Tbid., p. 42.
37 bid., p.44.
38 Tbid., p,49.
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poput generaciji Milliennals karakterizira ¢eS¢e mijenjanje posla i manjak lojalnosti

organizacijama.

Radno okruzenje- Ovaj faktor organizacijske posvecenosti ukljucuje
participaciju u proces odlu¢ivanja pri uvodenju promjena, a koji razvija osjecaj

pripadnosti.

Pozitivni odnosi- Odnosi sa kolegama, ali 1 nadredenima mogu utjecati na
organizacijsku posvecenost negativno ili pozitivno. Zaposlenici razvijaju organizacijsku

posvecenost kada kroz odnose na poslu pronalaze vrijednost.

Organizacijska struktura- Razli¢ita organizacijska struktura utjeCe razli¢ito na
organizacijsku posvecenost. Sto je struktura formalnija, distanca moc¢i veca, proces
odlucivanja centraliziran, a autonomija grupa i pojedinaca mala, to je organizacijska

posvecenost manja.

MenadZment- MenadZzment koji je podr§ska zaposlenima, koji ih ukljucuje u
proces odlu¢ivanja i usvaja ideje zaposlenih, moze povecati organizacijsku posvecenost.
Sto je politika menadzmenta fleksibilnija to je organizacijska posveéenost zaposlenih

veca.

Organizacijska posvecenost u velikoj mjeri utjeCe na ponasanje zaposlenika, a
kako bi to jasnije prikazala, definirani su objekti organizacijske posvecenosti koji
podrazumijevaju: ,,organizaciju, dijelovi organizacije, pojedinci unutar organizacije ili

grupe za koje se zaposleni veze:

o Organizacijska posvecenost na individualnom nivou: Predstavlja

posvecenost odredenom pojedincu unutar organizacije.

. Organizacijska posvecenost na grupnom nivou: Zaposlenik je vezan za

neku formalnu ili neformalnu grupu unutar organizacije.

. Organizacijska posvecenost na nivou organizacije- Podrazumijeva

posveéenost organizaciji ili njenom rukovodstvu.*’

% Op.cit., p. 177
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Organizacijska posvec¢enost moze imati pozitivne i negativne efekte. U shemi 5.
prikazane su karakteristike zaposlenih kada su previse posveéeni organizaciji i kada

organizacijska posvecenost ne postoji.

Tabela 1. Karakteristike zaposlenika sa pretjeranom 1 sa nedostatkom

organizacijske posvecenosti.

Manjak posveéenosti Visak posvecéenosti
Strah od uspjeha Previse lojlani zaposleni
Strah od neuspjeha Poslovno i profesionalno
Kroni¢no i uporno odgadanje sagorjevanje
Negativni kulturologki, obiteljski i | Opsesivno-kompluzivan odnos na
persionalni faktori poslu

Kroniéno i uporno pod-postignué¢e | Neutori€no prisiljavanje na uspjeh
Extremni nivo energije

Izvor: Lowman 1993, p.65.,. citirano u sl., s.a, Organizational commitmnet, s.n.,p 52

Negativni efekti manjka organizacijske posvecenosti

Zaposleni sa malom organizacijskom posvecenosti imaju manjak produktivnosti,
manjak motivacije, te viSe odsustva sa posla. ,,U odredenim slu€ajevima veliki nivo
apsentizma 1 napuStanja organizacije je povezan sa niskom organizacijskom
posvecenosti. Manjak organizacijske posveéenosti rezultira nezadovoljstvom posla,
manjkom uloZenog truda, kradom i Zeljom za promjenom.“*’ Organizacijska
posvecenost moze biti najbolji prediktor namjere napustanja organizacije o strane

zaposlenik, ¢ak vise nego zadovoljstvo poslom.
Pozitivni efekti organizacijske posveéenosti

Organizacije sa zaposlenima koji imaju visok nivo organizacijske posvecenosti
imaju vecu produktivnost, performanse 1 manji nivo apsentizma i napuStanja
organizacije. Prema tome ovakvi zaposlenici su spremni uloZziti dodatni napor i resurse
za postizanje organizacijskih ciljeva, i ne napustaju organizaciju ukoliko trenutno nisu
zadovoljni poslom ili vole izazovnije poslove. Posveceni zaposleni su inovativni i

ostvaruju visoke performanse. “Veca organizacijska posvecenost pozitivno je povezana

40 Op.cit., p.53.

28



sa poboljSanom komunikacijom i feedback-om, poboljS$anom moguénosti promocije i
napredovanja, pravednom naknadom, ve¢om kohezijom grupe, duljim ostankom u

organizaciji i veéim zadovoljstvom posla.“!

Takoder organizacijska posvecenost
podrazumijeva: osje¢aj pripadnosti i privezenosti koji imaju tendenciju povecanja

organizacijske ucinkovitosti i djelotvornosti.

Kao §to sam ve¢ navela organizacijska posvecenost i zadovoljstvo poslom moze
utjecati na smanjenje apsentizma 1 namjere napusStanja organizacija i pozitivno na
zadrZavanje zaposlenih. U sljede¢em poglavlju detaljno je objasnjena ova veza, kao 1

strategije zadrzavanja zaposlenih.

#Upinder D., Prashant M., Srivastva D. K, (2002.), Manual For Organisation Com-mittment Scale, p. 3.
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3. NAMJERA NAPUSTANJA ORGANIZACIJE

Zadrzavanje zaposlenika, osobito onih najboljih posljednjih godina predstavlja
veliki izazov za kompanije u BiH. Konkurencija se danas doslovno "otima" za zaposlene
koji spadaju u "zvijezde", pa koristi razli¢ite tehnike kako bi ih privukli, koje su davno
presle samo vece place i beneficije ili bolje uvijete rada. Zadrzavanje zaposlenih dodatno
otezava 1 odlazak mladog, 1 radno sposobnog kadra van drzave, a kompanije kroz
programe 1 prakse pokusavaju aktivno ukljuciti studente u svoje poslovanje i na taj nacin
ih privu¢i na dugoroc¢ni ostanak. Kompanije se fokusiraju na povecanje plate i beneficija,
dok se druge viSe oslanjaju na poboljSanje produktivnosti kroz vece vjestine i bolju
obuku. Zadrzavanje zaposlenih mozemo definirati kao ,,na¢in djelovanja u kojem se od
zaposlenika o¢ekuje da bude dugoroéno dio organizacije ili dok ne izvr§i posao*.*?
Zadrzavanje je podjednako vazno za kompanije, koliko i za zaposlenike. Takoder ga
mozemo definirati 1 kao ,,napor koji kompanija ulaze da se zadrze trenutni zaposlenici
kroz ulaganje u podrzavajuée radno okruzenje.“* Svrha zadrzavanja jeste prevencija
gubitaka u slucaju odlaska zaposlenika, Sto negativno utjeCe na produktivnost i
zadovoljstvo poslom. Prema tome sposobnost zadrzavanja zaposlenika utjeCe na
organizacijske performanse i profitabilnost. Jedan od osnovnih zadataka sektora za
ljudske resurse jeste privlatenje i zadrzavanje zaposlenika koji su vrijedni za

organizaciju.

3.1. Razlozi za napustanje organizacija

ZadrZavanje zaposlenih ima jaku povezanost sa drugim aspektima poslovanja
koji utjecu na dugorocni ostanak zaposlenih. Faktori koji utjeu na sposobnost
zadrzavanja zaposlenika su: financijske beneficije, ravnoteza privatnog i poslovnog
zivota, kvalitet odnosa sa kolegama i nadredenima, radno okruzenje, atmosfera na poslu,
sistem nagradivanja, organizacijska kultura, fleksibilnost radnog vremena, strategije

motivacije, ukljucenost u proces donosenja odluka i sl. Osim toga zaposleni ¢esto moraju

42 Akila, R. (2012). A study on Employee Retention among Executives at BGR energy systems Ltd, Chennai. International
Journal o f Marketing, Financial Services & Management Research, 1(9), 18-32., citirano u Igbal S. , Hashmi M. S., (2015.),
Impact of Perceived Organizational Support on Employee Retention with Mediating Role of Psychological Empowerment,

43 Nazia, S., & Begum, B. (2013). Employee Retention practices in Indian Corporate — a study of select MNCs. International
Journal o f Engineering and Management Practices, 4 (3), 361-368 citirano u ibid., p.21.
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preuzeti posao i odgovornosti od kolege koji se napustio organizaciju, dok se novo

osoblje ne poduci, Sto moZze utjecati na povecanu namjeru napustanja kompanija.

Napustanje organizacije od strane zaposlenih je ponekad neizbjezno, ali se moze
promatrati u pozitivhom 1 negativnom aspektu. Pozitivno napuStanje predstavlja
napustanje neuspjeSnog zaposlenika, odnosno zaposlenika c¢ije performanse ne
odgovaraju opisu posla, a negativno napustanje je kada kompaniju napuste najuspjesniji
zaposlenici. Kompanije su u velikom gubitku ukoliko ih napuste zaposleni u ¢iju obuku
su ulozili. Kako bi odrzali dugoro¢nu lojalnost one trebaju osigurati zaposlenima svrhu
poslovanja, te podrzavati njihovu samouvjerenost u preuzimanju menadzerskih akcija.
Nematerijalne tehnike zadrzavanja koje ¢e utjecati na zadovoljstvo zaposlenih su:
autonomija 1 prilika za ukljuCenost u izazovne i zanimljive poslove, zatim participacija
u proces odlucivanja i rjeSavanja problema, te postavljanju ciljeva. Sve navedene tehnike
ujedinjuju niz faktora i zahtjeva koje omogucéuju kompanijama dugoro¢no zadrzavanje
zaposlenih. Kada kompanija izgubi zaposlenike, izgubi i njihovo znanje, $to moze
utjecati na konkurentsku prednost kompanije. Takoder gubitak vjesStih uposlenika
dovodi do povecanja troSkova zaposljavanja i obuke, te smanjenju produktivnosti,
gubitku znanja i smanjenju morala zaposlenika. ,,ZadrZzavanje najboljih zaposlenika
predstavlja dominantnu brigu organizacija tokom visokog nivoa napustanja kojima su
globalno izlozene, kao i1 povecanju konkurencije u zaposljavanju i privlacenju nove

radne snage.**

UspjeSan menadZment u velikoj mjeri utjece na zadovoljstvo zaposlenih, njihovu
organizacijsku posvecenost, i na kraju namjeru napusStanja kompanija. Dobar
menadzment motivira svoje zaposlenike, prepoznaje faktore zadovoljstva, te putem njih
nastoji povecati organizacijsku posvecenost Sto rezultira ve¢om lojalnosti. Studije su
dokazale da ,,nedostatci menadzmenta u pogledu motivacijski tehnika i procjeni
performansi zaposlenika moze uzrokovati rane pokazatelje namjere napustanja

organizacije o strane zaposlenika“#’

Na stepen namjere napusStanja organizacije utjece spol i dob, pa tako Zene ceSce

imaju visi stepen namjere napustanja kompanije, $to je ¢esto pod utjecajem loSih uvjeta

44 Samuel, M. & Chipunza, C., 2009, ‘Employee retention and turnover: Using motivational variables as a panacea’, African
Journal of Business Management 3(9), 410-115, citirano u ibid. p.1.

45 Jaganjac J., Gavri¢ T., Obhoda3 1., (2020.), EFFECTS OF WORK STRESS AND JOB SATISFACTION ON EMPLOYEE
RETENTION: A MODEL OF RETENTION STRATEGIES, s.l. International Journal of Sales, Retailing and Marketing.
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ili niske plate s obzirom da prema istrazivanjima zene rade poslove koji su manje placeni
u odnosu na muskarce, ¢ak 1 kada poslove obavljaju na istoj poziciji. Ali prisustvo djece,
pa ¢ak i njihov broj utjece na namjeru napustanja, pa tako ,,pojedinci sa ve¢im brojem
djece koji imaju dobru ravnoteZu izmedu privatnog i poslovnog Zivota, imaju manju
namjeru napustanja kompanija.“*® Iako je broj zaposlenih samohranih majki poveéan
ipak one sa niskim platama imaju i najveci stepen napustanja organizacija, specificno je
da povecanjem broja djece napuStanje je sve vece u odnosu na zene koje imaju
prihvatljivije plate. Takoder Zene koje prvi put se zapos$ljavaju imaju manju namjeru
napustanja organizacije ukoliko im je dodijeljen iskusni trener koji ih osim o poslu
obucava o svim radnim navikama. Istrazivanje je pokazalo da ,, U Americi Zene koje se
prvi put zaposljavaju, a koje su tamne puti, samohrane majke ili mlade daju otkaz samo
nekoliko tjedana nakon $to su se pridruZile kompaniji.“*’ Neke od razloga koji utje¢u na
namjeru napustanja organizacija, a koje obuhvacaju isklju€ivo Zensku radnu snagu su:
razlika u platama, diskriminacija i uznemiravanje, dubli pritisak, loSe porodiljne

beneficije 1 sl.

Kada govorimo o dobi, namjera napustanja je manja Sto je zaposlenik stariji, $to
je logi¢no iz vise razloga, novije generacije su vise sklone promjeni posla, osim toga su
fleksibilnije i prilagodljivije, dok stariji zaposlenici su viSe emocionalno vezani za
kompanije. Zaposleni koji pripadaju generaciji X, Y i Z ¢e prihvatiti manje plac¢en posao,
ali u kompaniji koja ima pozitivan brand. Zbog Cega strategije zadrZzavanja koje se
baziraju samo na platama i financijskim beneficijama su neuspjeSne pred mladim
generacijama, te poslodavci shvaéaju da privlacenje zaposlenih je vise od opisa posla,
te se danas bazira na poStovanju, otvorenosti i percepciji. Novije generacije imaju
drugacdiji pristup komunikaciji, ravnotezi privatnog i poslovnog zivota, te su viSe
otvoreni razli¢itostima, preferiraju fleksibilnost, te ¢ak imaju veéi IQ u odnosu na
prethodne generacije, zbog ¢ega kompanije moraju prilagoditi svoje tehnike privlacenja,
zadrzavanja 1 motivacije. Prema podacima pripadnici novijih generacija u ,,prosjeku na
jednom radnom mjestu provedu 4,2 godine“.*® Jo§ neke od karakteristika novih

generacija jeste da oni uzivaju u izazovnim poslovima, traze podrZavaju¢i 1 inspirativni

46 Ibid., p.1.

47 Holzer H. J., Martinson K., (2005.), Can We Improve Job Retention and Advancement among Low-Income Working
Parents?, Washington: The Urban Institute

48 Goessling M., (2017.), Attraction and Retention of Generations X, Y and Z in the Workplace, s.1. e Center for Adult and
Regional Education at Murray State's Digital Commons.
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menadzment, lojalnost kompaniji gotovo da ne postoji, a odnos sa nadredenim je jako
razliCit, zele biti dio neeg znacajnog i Zele mogucénost da promjene nesto. Entuzijasti¢ni
su 1 inovativni, fokusirani su na rjeSenja, ne boje se izazova, te su puni energije,
fleksibilni i sposobni u multitaskingu. Tokom svoje karijere u prosjeku imaju Sest
promjena posla. Neki od faktora koji mogu utjecati na namjeru napustanja kompanija
zaposlenika koji pripadaju mladim generacijama su: neucinkovita politika i nadredeni
koji podcjenjuju svoje zaposlenike, zatim ograni¢ena mogucénost iskazivanja vlastitog
misljenja 1 ideja, visoka razina stresa, male plate, losi odnosi sa kolegama i sl. Za njih
idealan zaposleni je onaj koji nudi opustenu radnu atmosferu, menadzerske mogucnosti,
1zazovne poslove 1 uglednu kompaniju. Takoder u cilju njihovog zadrzavanja kompanije
trebaju da im ponude: fleksibilnost i jednakost u ravnotezi poslovnog i privatnog zivota,
sigurnost posla, participirati ih u proces donoSenja odluka, drzati ih uvijek motivirane,
angazirane i osnazene, ponuditi im moguénost razvoja karijere i odrzavati pozitivan

brand kompanije.

Strategije koje kompanije koriste kako bi zadrzale svoje zaposlene su opisane u

sljede¢em podglavlju.

3.2. Strategije zadrZavanja zaposlenih

Kompanije koriste razli¢ite tehnike kako bi poboljsale svoje strategije
dugoro¢nog zadrzavanja zaposlenih. ,,Svrha strategija zadrZzavanja zaposlenika je
vec¢inom povecanje zadovoljstva zaposlenika kako bi se smanjili troskovi povezani sa
napustanje zaposlenika i zapo$ljavanjem i usmjeravanjem novog osoblja.“*” Uspjesne
strategije zadrzavanja zaposlenika uklju¢uju uspostavljanje motivacijski tehnika i
evaluacije rada zaposlenika. One moraju biti prilagodene zahtjevima radnog kolektiva,
pa prema tome mogu biti razli¢ite ovisno o spolu, dobi, vrsti industrije kojoj kompanija
pripada, geografskom polozaju i sl. Dana$nji zaposleni ocekuju da im se ponudi nesto
viSe od ekonomske sigurnosti, ravnoteze privatnog i poslovnog Zzivota i sigurnog i
pravednog okruzenja u kojem posluju. Ono $to oni stvarno zele jeste ugodna atmosfera
1 osjecaj da stvaraju poboljSanja u svom poslu. S obzirom da su svjesni ¢injenice da

mogu lako promijeniti posao, mnogi od njih brinu i o karakteru svojih kolega i

4 Op. cit., p .21.
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nadredenih, te planovima kompanije u svrhu njihovog zadrzavanja, novac je nisko na

njihovoj listi prioriteta.

Najbolji zaposleni poticaje koje ocekuju u zamjenu sa dugorocnu lojalnost
grupiraju u pet skupina: ,,1) Osobna zahvala, 2) Pismena zahvala od strane menadZzera,
3) Promocija za u¢inak, 4) Javna zahvala i 5) Sastanci za pobolj$anje morala.*>° Faktori
koji znaCajno utjeCu na privlacenje 1 zadrzavanje zaposlenih su: ,,organizacijske
vrijednosti 1 kultura, sloboda 1 autonomija, dobra organizacija, prilika za razvoj karijere,
izazovi koje nudi tvrtka, dobro slaganje sa svojim Sefom, diferencirana naknada, visoka
ukupna naknada, rad za lidera u industriji, prilika za rad s mnogo talentiranih ljudi,
pozZeljna geografska lokacija, rad u poduzecu koje dobro razvija svoju radnu snagu, rad
u poduzecu s inspirativnom misijom, postivanje nac¢ina zivota zaposlenika od strane
poslodavca, zabava s kolegama, sigurnost posla i prihvatljiv tempo na poslu.! Takoder
za zaposlene obuka predstavlja jedan od najvaznijih aspekata koje im poslodavac moze
ponuditi, a nakon toga dolazi fleksibilno radno vrijeme, visoka plata, dobri bonusi i rad
na daljinu. Faktori koji utjecu na percepciju zadovoljstva poslom 1 namjeru napustanja
kompanije ovise 1 o poziciji koju zaposlenik obavlja u kompaniji, pa tako menadzeri i
linijski radnici ocijenili su pomo¢ u obrazovanju kao broj dva po vaznosti. Tre¢i po
vaznosti za zaposlenike na izvr$noj razini bili su bonusi na kraju godine, za menadzere
je to bila pomoc¢ pri preseljenju, a za radnike na liniji bila je lakoc¢a nositi lezernu odjecu
na posao, dok su menadZeri ocijenili da je lezerno odijevanje na Cetvrtom mjestu, a
radnici na liniji su na Cetvrtom mjestu rangirali fleksibilan radni raspored. Na
posljednjem mjestu po vaznosti za rukovoditelje bilo je lezerno odijevanje; za

menadzere, kao 1 linijske radnike, bili su to bonusi na kraju godine.

Neke od usluga koje kompanije koriste kako bi privukle i zadrZale najbolje
zaposlene, a koje proizlaze osnovne beneficije su: omogucavanje da zaposleni pogledaju
film na privatnoj projekciji, zatim davanje granta zaposlenima sa djecom koja se skoluju,
placeni medeni mjesec zaposlenim koji se tek vjencaju, besplatan vrti¢, dopustenje da

dovedu svoje kuéne ljubimce na posao, besplatna pi¢e i hrana, besplatna teretana u

50 M. Bussin (2018.), Retention Strategies : The Key to Attracting and Retaining Excellent Employees, South Africa: KR
Publishing
1 Op. cit., p.14
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sklopu posla, pokloni za rodendan. U sljede¢em dijelu navedeni su primjeri kompanija

koje uspjesno provode ove usluge, te imaju visok stepen zadrzavanja zaposlenika:

Zero-Knowledge System: Zaposlenici mogu gledati nove filmove na privatnim
projekcijama dok ima je njihovo rublje preuzeto, oprano, slozeno, ispeglano i

dostavljeno.

Kron Chocolatier- Daje zaposlenima svu ¢okoladu koju mogu pojesti, te besplatan ruc¢ak
svaki dan, tortu 1 poklon bon od 25 dolara na njihov rodendan i krstarenje na medenom

mjesecu kada se vjencaju.

Onastott Group: Daje 5000 dolara godisnje radnicima s djecom na fakultetu, pomoci u

placanju Skolarine.
Born Information Services: Zaposlenici dobivaju 250 dolara dodatak za odjecu.

SAS Institute: Svojim zaposlenicima nudi paket povlastica, ukljucujuéi predskolsku
ustanovu za brigu o djeci, usluge ku¢nog savjetnika za brigu o starijima s punim radnim
vremenom, sobe za meditaciju, dvoranu za vjezbanje, pijanista u kantini u vrijeme

rucka, 1 sve besplatne sokove i gazirana pi¢a koje zaposlenici mogu konzumirati.

Adams Haberdashery: Uz bonuse i popuste na odjecu, zaposlenicima nudi diskontni
klub za vlasnike kuénih ljubimaca. Clanovi dobivaju 25 posto popusta na veterinarske

racune i do 50 posto popusta na odredene potrepstine za kuéne ljubimce.
Sullivan Higdon & Sink: Svojim zaposlenicima nudi besplatne satove letenja.
Linnton Plywood Association: Nudi osobne dopuste za bivSe njegovatelje bez place.

Levi Strauss & Company: Zaposlenicima osigurava tihu sobu u kojoj radnici mogu uzeti

usamljenu stanku za opustanje ili Citanj

Liebert Corporation: Zaposlenicima svakodnevno osigurava neograni¢enu zalihu

kokica.

Merle Norman Cosmetic: Sponzorira vecer za zaposlenike svake druge subote,
prikazujuéi premijeru filmovi. Zaposlenici su pozvani da dovedu do Sest gostiju da

gledaju show i pridruze im se u izradi vlastitih sladoleda nakon toga. zaposlenici tvrtke
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takoder svakodnevno uzivaju u ru¢ku od sedam sljedova za dvadeset pet centi. Osim
toga, osigurano je i osvjezenje tijekom cijelog dana, ujutro zaposlenici mogu birati

izmedu muffina, peciva i1 kroasana.
- Steelcase: Nudi besplatno kampiranje zaposlenicima, njihovim obiteljima.

- J.P. Morgan & Co: Svojim Sest tisu¢a zaposlenika osigurava besplatan rucak dnevno,

uz troak tvrtke od 8 milijuna dolara godisnje.**?

Navedene strategije 1 usluge ne mogu razvijati i koristiti sve kompanije, zbog
svojih ograniCenih resursa, ali mali biznisi mogu ponuditi fleksibilnost i priliku za rast.
Takoder potrebno je znati Sta naSa konkurencija nudi, te osnovno $to mozemo koristiti
u cilju zadrZzavanja zaposlenih jeste: da budemo fer prema svim zaposlenima, da se

ponasamo eticki, te budemo iskreni i otvoreni.

Napustanje zaposlenika ima negativne posljedice na odnose za zajednicom,
gubitak znanja, opadanje kvalitete rada, propadanje odnosa medu zaposlenima i sl.
Menadzeri moraju identificirati ¢etiri osnovne strategije u cilju zadrzavanja zaposlenih.
,Prvo, organizacije bi trebale istraziti 1 osigurati da nude konkurentne place, beneficije
1 pakete poticaja. Placa bi trebala biti usporediva s potrebnim talentom, a koli¢ina rada i
beneficije trebaju biti u najmanju ruku u ravnopravnoj ravni s konkurencijom. Drugo,
tvrtke bi se trebale pobrinuti da imaju naviku davanja odgovarajuceg priznanja za dobro
obavljen posao. Organizacije bi trebale uspostaviti individualne programe priznanja koji
zaposlenicima nude poticaje. Strategiju, smjer i rezultate tvrtke treba podijeliti sa svojim
zaposlenicima. Trece, za zaposlenike unutar organizacije trebaju postojati mogucnosti
razvoja karijere i napredovanja. Treba osigurati obuku, kao i unakrsnu obuku kada je to
prikladno. Na kraju, korporacije bi trebale osigurati zdravu ravnotezu izmedu poslovnog
1 privatnog Zivota i omoguciti fleksibilnost kako bi se pomoglo u stvaranju okruzenja
pogodnog za ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota. Fleksibilnost takoder treba
ukljuc¢ivati menadzment koji uvida individualne potrebe svojih zaposlenika.*>* Takoder

jos neke strategije zadrzavanja zaposlenih su:

- JaCanje brenda kompanije

52 Op. cit., p.43.
53 Op. cit., p. 31.
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- Marketing

- Benefiti za djecu

- Bolje plate i beneficije

- Prilike za obuku i razvoj

- Prilike za razvoj karijere

- Okruzenje koje je prijateljski nastrojeno prema obitelji

Utjecaj ravnoteze privatnog i1 poslovnog zivota na namjeru napustanja
zaposlenika moze ovisiti o spolu, dobi, broj djece ili o koli¢ini socijalne podrske koju
pojedinac ima, ali i organizacijskim faktorima poput stresa ili okruzenja. Pojedinac sa
visokim nivoom stresa bez obzira na ravnotezu poslovnog i privatnog zivota ima vecu
namjeru u napustanju organizacije. ,,Ravnoteza poslovnog i zivotnog zivota definirana
je kao stupanj ravnomjernog zadovoljstva i angazmana u vezi s radnom i obiteljskom
ulogom zaposlenika.* >* RavnoteZa privatnog i poslovnog Zivota ima direktan utjecaj na
namjeru napustanja organizacija, $to je ravnoteza manja, to je namjera napustanja veca.
Takoder socijalna podrska moze umanjiti negativne efekte posla cak i1 kada je ravnoteza

poslovnog i privatnog Zivota mala.

Strategije 1 nac¢ini zadrzavanja zaposlenih se trebaju prilagoditi i prema dobi
zaposlenika. Pa tako zaposleni koji pripadaju generaciji Millennials-a ¢emo uspjesno
zadrzati u kompaniji ukoliko im ponudimo menadZzment koji je podrZavajuci, koji ne
favorizira, te koji je otvoren na uspostavljanje bolje komunikacije, te menadZzment koji
radi zajedno s njima 1 koji im iskazuje zaStitu. Takoder preferiraju vecu fleksibilnost u
pogledu radnog vremena, ali i organizacijske politike. Osim toga potrebno im je ponuditi
mogucnost razvoja karijere 1 brzog napredovanja, te ugodno radno okruzenje. ,,Neke od
preporuka koje su sami Millennials-i naveli kao nacine da ih se privuce i zadrzi u

kompaniji su:

>4 Op. cit., p.3.
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1. Bolji menadZzment

2. Bolje kompenzacije

3. Razvoj karijere i brzo napredovanje

4. Prijateljski 1 podrZavajuéi nastrojeno radno okuZenje
3. Mentorstvo

6. Jasnije 1 proaktivne planove zadrzavanja

7. Kontinuirana obuka‘>

Dobre strategije zadrzavanja zaposlenih rezultiraju veom produktivnoscu,
manjim troSkovima odlaska zaposlenika i moguénost organizacije da se prilagodi

promjenama na trzistu.

3.3. Utjecaj organizacijske posvecenosti i stepena zadovoljstva poslom na

zadrZavanje zaposlenih

Organizacijska posvecenost i zadovoljstvo poslom kao jedni od glavnih aspekata
svakog poslovnog procesa, imaju veliki utjecaj na zadrzavanje zaposlenika. Svaki
zadovoljan zaposlenik, posljedi¢no je posvecen organizaciji Sto onda znatno smanjuje
njegovu namjeru odlaska iz kompanije. ,,Zaposleni koji su zadovoljni platom,
promocijom, nadredenima, beneficijama, sistem nagradivanja su viSe emocionalno

“ 36, §to znaci da je namjera napustanja organizacije mala.

povezani sa organizacijom
Takoder oni koji su zadovoljniji svojim poslom su viSe fleksibilniji, dinamicniji i
snalazljiviji i vecéa je vjerojatnoca dugorocnog ostanka. Dobre prakse sektora za ljudske
resurse 1 visok nivo zadovoljstva poslom ¢e povecati organizacijsku posvecenost i
osigurati zadrzavanje zaposlenika. Osim toga menadZzment ima vaznu ulogu, jer
zaposleni ne napustaju svoje poslove, ve¢ ¢eS¢e svoje nadredene, odnosno ukoliko

prakse menadZmenta nisu u skladu sa zahtjevima i ponaSanjima zaposlenika, veca je

vjerojatnoca odlaska.

55 Op. cit., p.53,
56 Raja K. G., (2016.), ROLE OF HR PRACTICES, JOB SATISFACTION, AND ORGANIZATION COMMITMENT IN
EMPLOYEE RETENTION
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Zadovoljstvo poslom je dobar prediktor zadrzavanja zaposlenih. Zadovoljstvo
poslom i zadrzavanje zaposlenih je usko povezano sa tehnikama motiviranja
zaposlenika. Rezultati zadovoljstva poslom pomazu kompanijama u identifikaciji
faktora koji utje€u na zadrzavanje zaposlenika, kao i oni koji utjeCu na namjeru
napustanja organizacije. Prema tome zadovoljstvo poslom podrazumijeva sklonost
pojedinaca prema radnim ulogama koje trenutno zauzimaju. ,,Stres koji je rezultat
neravnoteze izmedu ulozenog napora i dobivenih financijski i nefinancijskih poticaja
moze znatno utjecati na zadovoljstvo poslom, organizacijsku posveéenost i namjeru
napustanja kompanije.*>’ Prema odredenim istrazivanjima, pozitivna korelacija postoji

izmedu zadovoljstva poslom, sretnih zaposlenika 1 organizacija sa visokim u¢inkom.

Organizacijska posvecenost je znaCajan prediktor namjere napustanja
organizacije od strane zaposlenika, kao i ukljucenost u radni proces. Zaposlenici sa
visokim nivoom organizacijske posvecenosti 1 ukljuenosti u radni proces su najvise
motivirani jer ih privla¢i i posao i organizacija. Ova dva aspekta se medusobno
nadopunjuju 1 utjecu na zadrzavanje zaposlenih. ,,Istrazivanja su utvrdila negativnu vezu
izmedu organizacijske posveéenosti i apsentizma i namjere napustanja organizacije.*>®
Percipirana organizacijska podrska takoder je povezana sa zadrzavanjem zaposlenih, Sto
je ona na viSem nivou, to je i zadrzavanje zaposlenih. Organizacija koja razvija lidere sa
vjeStinama podrSke prema zaposlenicima ¢e rezultirati veéim psiholoskim

osnhazivanjem, angazmanu na poslu i zadrZzavanju talenta. Poslodavci ¢iji zaposlenici

imaju visok nivo organizacijske posvecenosti trebaju vise ulagati u resurse organizacije.

57 Op cit.,p.2.
58 Angle, H. and Perry, J. (1983). Organisational Commitment : Individual and Organisational Influence. Work and
Occupations, May,123-46. citirano u ibid., p.2.
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4. ZENE NA TRZISTU RADA

Ulazak zena na trziste rada predstavlja znacajnu karakteristiku modernizacijskog
procesa, Sto je dovelo do Sirenja industrijalizacije 1 globalizacijskih procesa. Medutim
Zene na trziStu rada su suoCene sa rodnom segregacijom, manje su placene, a istodobno
se od njih olekuje i ispunjavanje zahtjeva obiteljskog Zivota. ,,Zene su "prirodno
prijemcive" da se brinu za obitelj, dok su muskarci oni koji su "po prirodi" skrbnici
obitelji izvana, §to je omogucilo olakSanu eksploataciju zenskog rada i izvan kuc¢e. Kada
su zene pocele ulaziti na formalno trZiste rada, suocile su se s podjelom rada koja je bila
ukorijenjena u kulturalnim pretpostavkama o "primjerenim" rodnim ulogama i njihovim

rodnim izvedbama.>’

Zastupljenost Zena na trziStima rada je vrlo vazno, za organizacije, ali i
ekonomije, medutim kada gledamo globalno, ipak Zenske radne snage na trZistu rada je
znatno manje u odnosu na musku radnu snagu. Pa tako ,,u svim drzavama EU-a Zene
sudjeluju na trzistu rada manje od muskaraca. Zaposlene Zene u pravilu rade manji broj
sati, u sektorima sa manjim pla¢ama te na polozajima nizim od polozaja na kojima rade
muskarci, zbog toga Cesto nastaju znatne razlike u placama i prihodima medu
spolovima.“®® Zene su najvise zastupljene poljoprivredi i usluznom sektoru. Kada
govorimo o poslu, Zene imaju podredeni polozaj u odnosu na muskarce u svim

aspektima. Mo¢ 1 status i dalje ostaju u rukama muskaraca.

Broj Zena na viSim pozicijama u organizaciji je sve manje, ¢ak i one koje
dostignu te pozicije ¢esto imaju manje odgovornosti i platu u odnosu na svoje kolege
muskarce. ,,Muskarci ¢e ¢eSée dobiti druge benefite poput sportskih auta i mirovinu,
razlike izmedu ukupnih paketa plate 1 beneficija izmedu muskaraca i Zena na odredenim
pozicijama doseZe i 40%.“®! Osim toga pred Zenama su postavljeni i izazovi "druge
karijere". Zene se zaposljavaju na poslovima koji imaju malu drustvenu moé i jako malo
u profesionalnim kategorijama, dok muskarci preuzimaju utjecajnije pozicije. Osim toga
one su ¢esto primorane da se zaposle na honorarnim poslovima jer moraju uskladivati

privatne i poslovne obaveze, dok muskarci manje sudjeluju u odgoj djece. ,,Zenama je

59 Gali¢ B., (2011.), Zene i rad u suvremenom drustvu — znacaj “orodnjenog” rada, Zagreb: 1 Institut za drustvena
istrazivanja u Zagrebu

80 Tematski informati¢i ¢lanak o europskom semestru Zene na trzistu rada.Europska komisija, p.1.

61 Roberts P., Ayre M., (2002.), Did she Jump or was she Pushed? A Study of Women's Retention in the Engineering
Workforce, Aranda: The National Women in Engineering Committee, Institution of Engineers
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takoder puno teZe nego li muSkarcima zadobiti vrhunske poloZaje mo¢i nego li zadobiti
stru¢ne polozaje srednje razine.“®? Ukoliko muz ima pravo na dopust, to moze rezultirati
takoder diskriminacijom. ,,Muskarci koji smanjuju broj radnih sati kako bi pomogli
svojim zaposlenima Zenama, takoder su izlozeni razli¢itim oblicima diskriminacije, koji

vode do gubitka moguénosti.

Zenska radna snaga se suo¢ava sa vise prepreka nego muskarci kada Zele
dostignuti pozicije sa viSe odgovornosti u organizaciji. Muskarci Cesto imaju bolje
socijalne veze, i ve¢i pristup moci i resursima u odnosu na Zene zbog ¢ega imaju i bolje
privilegije unutar kompanija. Zene bi trebale imati jednake moguénosti kao i muskarci
za zapoSljavanje na izazovnim i dobro pla¢enim poslovima. ,,U podjeli poslova po
stepenu odgovornosti 1 poziciji od Level-a 1 do Level-a 5, prikazano je da iznad Level-
a 2, broj Zena znatno opada, a moguénost da muskarci napreduju u sljedeci stupanj (prvi
stupanj koji obuhvaca odgovornosti povezane sa nadziranjem posla drugog
profesionalnog i tehnickog osoblja) je velika. Takoder Zene okupiraju nize pozicije u
odnosu na muskarce, ali 1 one koje napreduju na iste pozicije ipak imaju manji stepen
odgovornosti. Kako raste stupanj napredovanja, rako i razlika u plati izmedu muskaraca
i Zena je veca.“%

Zene zaraduju manje od muskaraca i u zajednicama gdje imamo visoku rodnu
jednakost. Razlog tome je Sto se ,,Zene zaposSljavaju u "Zenskim poslovima" koji su
niskom placeni ili nemaju autonomiju.“®* Ova razlika o platama je prisutna od pocetnih
faza ulaska Zena na trziste, jer je kroz povijest osnovna uloga Zena bila briga o djeci 1
kucanstvu zbog Cega su bile zaposlene sa privremenim ili fleksibilnim radnim
vremenom, koji je bio manje pla¢en u odnosu na muskarce koji su radili na puno radno
vrijeme. Takoder ,,Zenski posao je bio odreden kao "manje obucen", i posljedi¢no kao
"manje vrijedan".“®> Zene se promatralo kao privremene i dopunske radnike §to je

rezultiralo niskim platama. Razlika u platama dovodi do toga da su kuéanstva pod

62 Tbid., p.40.
83 Op. cit.., p.2.
64 Epstein C. F., (2006.), Great Divides: The Cultural, Cognitive, and Social Bases of the Global Subordination of Women,

s.l, p.10.

8 Galié B., (2011.), Zene i rad u suvremenom drustvu — znacaj “orodnjenog” rada, Zagreb: 1 Institut za druitvena
istrazivanja u Zagrebu
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zeninim vodstvom siromasnija, §to je u literaturi nazvano kao ,feminizacija

siromastva“.®® Zene se promatraju kao jeftina radna snaga.

Zene koje se ponovno vraéaju na posao suocavaju se s posljedicama za karijeru
cak 1 za kratka razdoblja, dugi periodi odsustva povecavaju rizik od gubitka pozicije 1
kretanja prema dolje, te se smanjuju Sanse za napredovanje. Istrazivanja pokazuju da
,»93% zena koje su napravile pauzu u karijeri, imaju namjeru se vratiti na posao, ali samo
74% %Zena to i uspje, dok 35% pronadu posao sa punim radnim vremenom.“®’
Organizacije trebaju razvijati politike koje ¢e olakSati Zenama povratak na posao.
»Istrazivanja dokazuju da zenama koje naprave pauzu u svojoj karijeri opada plata i
status.“%® Mnoge kompanije imaju negativne stereotipe o udanim Zenama i Zenama sa
djecom, oni pretpostavljaju da ¢e udana Zena traziti trudnicki i porodiljni dopust, a Zena
sa djecom ¢e Cesto biti odsutna sa posla, §to moZe utjecati na produktivnost kompanije 1

povecati troskove. Podrska organizacije u pauzama u karijeri Zenske radne snage zbog

obiteljski razloga je mala, dok je visoka kada je pauza uzrokovana zbog Skolovanja.

Promatraju¢i polozaj Zena na trZiStu rada u EU, evidentno je da je stopa
zaposlenosti zena manja i to stopa iznosi ,,65,3%, dok stopa zaposlenosti muskaraca
iznosi 76,8%.“% Tako su Zene obrazovanije i kvalificiranije. U odredenim zemljama
¢lanicama, ta stopa je ¢ak i1 zabrinjavajuée niza. Takoder evidentna je i razlika u broju
radnih sati, s obzirom da se Zene ¢esto moraju primarno brinuti o djeci, zbog ¢ega u
prosjeku rade manje. ,,MuSkarci u EU-u u prosjeku provedu na pla¢enom radnom mjestu
viSe od Sest sati tjedno, viSe od Zena.“’® Razlozi nezaposlenih Zena osim primarne brige
za djecu, moze biti 1 primarna briga za starije ili uzdrzavane ¢lanove obitelji, jer se
pretpostavlja da ¢e Zena starije starosne dobi vjerojatnije ve¢ muskarac preuzeti tu brigu.
Osim toga razlozi mogu biti 1 ekonomski poput strukture sustava poreza i olakSica, ali 1
financijske prirode zbog razlike u visine plate. ,,Razlika u placama medu spolovima i

dalje je visoka u Europi i iznosi 16,3%.“"! Izvori tih razlika mogu biti nedostatak radnog

% Pearce, D. (1978). The feminization of poverty: Women, work, and welfare. Urban and Social Change Review, 11:28-36.
citirano u Ibid. p. 27.

67 Op. cit.. 2.

88 Op. cit. p.3.

% Tbid.,. p.2

0 Tbid., p.3.

1 Tbid. p.4.
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iskustva, diskriminacija, zatim zastupljenost rada na nepuno radno vrijeme i sl. Nazalost

niza plata rezultira i nizim mirovinama zena u odnosu na muskarce.

Neke od aktivnosti koje drzave trebaju poduzeti, a koje mogu pozitivno utjecati
na zastupljenost Zena na trziStu rada su. ,,zajamceni placeni dopusti iz obiteljskih
razloga, uravnotezeno iskoriStavanje prava na dopust medu Zenama i muskarcima,
fleksibilni radni uvjeti, te osigurati da svako dijete ima mjesto u sustavu skrbi za

djecu.”?

Situacija je sli¢na i u ostatku svijeta, poloZaj Zena na trzistu rada je dosta lo§ i u
zemljama Isto¢ne Azije, gdje zakonska regulativa i kultura ne dopustaju Zenama aktivno
sudjelovanje na trziStu rada. Osim toga u Americi, iako je stopa zaposlenosti zena visoka
ipak su podredene u pogledu trudnickih beneficija i razlike u platama. Prema tome
uredenost zakona i drzave Cesto ne znaci niSta Zenskoj radnoj snazi, jer ono §to je na
papiru se rijetko provodi u praksi. A poloZaj zena na trZiStu rada, kao 1 izazovi s kojima

se susrecu u nasoj drzavi su opisanu u sljede¢em podnaslovu.
4.1. Polozaj zaposlenih Zena u BiH ekonomiji

Prema agenciji za statistiku FBIH stopa zaposlenih zena u 2021. godini iznosila
je 40%, dok se stopa zaposlenih musSkaraca bila 65%, dok je stopa nezaposlenih Zena
iznosila 18,5%, a nezaposlenih muskaraca 14,1%. Sto potvrduje da se navodi koje sam
navela prethodno u radu i koji obuhvacaju zemlje na globalnom nivou, potvrduju i u
nasoj drzavi. Stopa nezaposlenosti prema najviSe zavrSenoj stru¢noj spremi, prikazuje
da je najveca nezaposlenost i Zena (68,6%), ali i muskaraca (72,7%) sa srednjom Skolom
1 specijalizacijom. Pozitivno je vidjeti da udio zaposlenih zena sa viSkom, visokom
Skolom, magisterijem 1 doktoratom iznosi 28,5%, muskaraca 15,9%. Kao $to sam ve¢
navela Zene su zemljama EU najzastupljenije u usluznim djelatnostima, pa tako i u BiH
(67,2%), dok stopa zastupljenosti u poljoprivredi iznosi 14%. kada govorimo o broju
radnih sati, muskarci u prosjeku rade 3 sata vise tjedno od Zena, ali zastupljenost oba
spola u radu na puno radno vrijeme je gotovo jednaka. Kada govorimo o platama, u
sektorima gdje Zene u prosjeku imaju vecu platu do muskaraca su: djelatnosti izvan

teritorijalnih organizacijskih tijela, obrazovanje, administrativne i pomoc¢ne usluzne

72 Ibid. pp.6-9.
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djelatnosti, prijevoz i skladistenje, gradevinarstvo i snabdjevenije vodom. Dok su
muskarci u financijskim poslovima i poslovima osiguranja imali najve¢u razliku u
odnosu na plate zena, u prosjeku u ovim djelatnostima muskarcima je plata veca za
200KM. Problem zaposljavanja Zena sa malom djecom je prisutan i u n BiH, pa je tako
samo 42% Zena sa malom djecom zaposleno na puno radno vrijeme dok je ¢ak njih 58%
nezaposleno. Jo§ jedan porazavajuéi podatak jeste da samo 17% zene Cine clanove

upravnih odbora najve¢ih kompanija na bosanskoj burzi.

Sto se tite napredovanja u Kkarijeri, prema istraZivanju ,,podrika viseg
rukovodstva u napredovanju je od primarne vaznosti, smatra 49,1% zena, a pristup
informacijama je na drugom mjestu.“’* Na grafikonu ispod prikazani su faktori koji se

percipiraju kao vazni za napredovanje.

Grafikon 1. Trenutni organizacijski faktori koji se percipiraju kao vazni za

napredovanje (primarna vaznost), % muskaraca i Zena

Trenutni organizacijski faktori koji se percipiraju kao vazni za
napredovanje (primarna vaznost), % muskaraca i Zena

Pristup mentorstvu

Pristup informacijama o prilikama za napredovanje
Pristup edukacijama i treningu za napredovanje
Pristup finansijskim resursima za napredovanje

Prilike za umreZavanje
Prilike za napredovanje

Podrska viseg menadZmenta u napredovanju

Kultura u kompaniji koja podstice napredovanje

W Zene W Muskarci

73 Selimovi¢ J. et.al. (2021.) Zastupljenost i angazman Zena na liderskim pozicijama u javnim preduzeéima u viasnistvu
Federacije Bosne i Hercegovine, Sarajevo: Ekonomski fakultet Sarajevo
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Izvor: Selimovi¢ J. et.al. (2021.) Zastupljenost i angazman Zena na liderskim pozicijama u javnim

preduzecima u vilasnistvu Federacije Bosne i Hercegovine, Sarajevo: Ekonomski fakultet Sarajevo

Kada govorimo o napredovanju, resursi koji su dostupni zenama u organizaciji
su: ,,dobra reputacija za napredovanje na poslu (80%), adekvatno znanje i1 iskustvo
(84%), podrska visih nivoa menadzmenta (56%). Takoder muskarci imaju priliku da
vise koriste financijske resurse za napredovanje u odnosu na Zene.“’* Zene u
napredovanju nailaze na puno prepreka, kao 1 na stakleni strop, one najcesce prepreke
su: nemogucénost ravnoteze privatnog i poslovnog Zzivota, nedostatak prilika za
napredovanje, nepovoljno organizacijsko okruzenje za napredovanje, odsustvo mentora,
odsustvo podrske na svim nivoima, nedostatak obuke i treninga, manjak ambicije kod
zena za napredovanje, oteZzan pristup informacijama, nedostatak fleksibilnost radnog
vremena, diskriminacija i uznemiravanje. Medutim ona najcesc¢a jeste balans izmedu
privatnog i poslovnog zivota bez obzira koju poziciju obavljaju zbog cega se povlace sa
visih pozicija ili im nedostaje podrske da napreduju jer se pretpostavlja da ¢e biti ¢esce

odsutne sa posla.

Zene su vise posvecene primarnoj brizi o djeci i kuéanstvu nego muskarci, zbog
¢ega u prosjeku imaju viSe razinu stresa koji je rezultat balansiranja privatnog i
poslovnog zivota. Postotak Zena koji su pauzirale u napredovanju karijere radi brige o
djeci je 16,4%, u odnosu na muskarce gdje taj postotak iznosi samo 4,2%. Velika
prepreka u ravnopravnosti jeste i1 nepladeni posao koji Zene obavljaju, a koji
podrazumijeva brigu o kucéanstvu 1 djeci, koja je dobila na vaznosti tokom pandemije
COVID-19, gdje su mjerama privremeno bile zatvorene skole i vrti¢i, te su Zene morale
preuzeti 1 obaveze Skolovanja, osobito su bile opterecene Zene sa djecom predskolske

uzrasti i djecom nizih razreda osnovne skole.

Prema istrazivanju ,,Zene smatraju da nemaju isti tretman kao muske kolege kada
su u pitanju njihove performanse na poslu, te da su bile vise diskriminirane u procesu
napredovanja.“’> Medutim vise od 50% Zena i muskaraca nije upoznato sa zakonskom
regulativom o ravnopravnosti spolova, takoder iako prema istrazivanjima veliki broj

kompanija ima definirane pravilnike i politike koji reguliraju porodiljno 1 trudni¢ko

74 Op. cit.p.77.
75 Op. cit, p.91
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odsustvo, bolovanje, brigu o djeci i starijima, roditeljsko odsustvo, ipak svjesni smo da

se oni u praksi ne provode potpuno.

Kada govorimo o platnim razlikama, ,,Zene zaraduju samo 54% onoga koliko
zaraduju muskarci. Na najviSem platnom razredu ta razlika je preko 2.500 KM, a
najnizem 200 KM.* *Mozemo zakljugiti da je ova razlika u platama najgora u Europi.
»Najveca razlika u prihodima se odnosi na Zenske osobe sa zavrSenom osnovnom
Skolom 1 zavrSenom srednjom Skolom u preradivackoj industriji, kao 1 Zene sa

zavrSenom $kolom u trajanju od dvije do tri godine koje rade u trgovini.«”’

Tokom komunisti¢kog uredenja drzave, sudjelovanje Zena na trziStu rada u
Isto€noj Europi je bilo najvise medu svim gospodarstvima u svijetu i zastupljenost zena
u struci razina upravljanja bila je visoka u usporedbi s europskim ekvivalentima.
Sudjelovanje na trzistu rada bilo je podrzano opseznim ukljucivanjem skrbi za djecu
velikodusne porodiljne naknade i naknade za dopust te fleksibilne radne aranzmane. Pa

tako je ,,duzina porodiljnog dopusta tokom komunizma u odredenim zemljama bila:
Cehoslovacka: 28 tjedana, 98 plate, dodatni dopust za njegu do sedam dana;

Madarska: 24 tjedna, puna plata, dodatni dopust za njegu do 84 dana (ovisi o starosti

djece);

Poljska: 16 tjedana prvo dijete, 18 tjedana drugo, puna plata, dodatni dopust za njegu
do 30 dana;

SSSR: 18 tjedana, puna plata, dodatni dopust za njegu od 33 do 7 dana;

Bugarska: prvo dijete 120 dana, drugo 150 dana i trece 180 dana, a Cetvrto 120 dana,

dodatni dopust za njegu do tri dana, plus 10 neplacenih dana.*’®

Zene su takoder imale pravo se vratiti na posao nakon poroda, na pola radnog
vremena ili na fleksibilno radno vrijeme. Takoder primale su naknade ukoliko su imale

vise od dvoje djece. Osim toga zene su bile najviSe zastupljene u administrativnim 1

76 Op. cit. p.153.
77 Bagi¢ S., Mikovié M., (2012.), Rodne nejednakosti na trZi§tu rada u Bih- Zenska strana pri¢e, Sarajevo: UdruZenje Zene

78 Metcalfe B. D., Afanassieva M., (2005.), Gender, work, and equal opportunities in central and eastern Europe, s.).
Emerald Group Publishing Limited., p.2.
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usluznim poslovima koji su bili i najmanje placeni. Ali u odnosu na Zapad, zene su bile
znatno viSe zastupljene u znanosti i politici. Kolaps komunistickog sistema 1980.
godine, doveo je do restrukturiranja organizacija. Mnoge drzavne institucije bile su
privatizirana, a organizacije su drastiéno smanjile razine radne snage, a time su se
promijenile i socijalne usluge i potpora za zene preko no¢i. Medutim danasnja statistika
pokazuje da se Zene pozicioniraju na nize upravljacke i operativne razine u tranzicijskim
zemljama. Organizacije su jednostavno ukinule beneficije za majke. Danas u zemljama
Isto¢ne Europe Zene nemaju zavidan polozaj na trZiStu rada, pa tako organizacije
zaposljavaju mlade Zene na privremeni period kako bi izbjegle troSkove trudnickog i
porodiljnog dopusta, takoder Zene sa djecom ponekad uopce nisu intervjuirane, a u
Rusiji ,,0d Zena se trazi da podnesu medicinski dokaz da nisu trudne na razgovorima za
posao.“”® Osim toga pojavljuju se i seksualizirani kriteriji odabira uposlenica za
administrativne poslove poput “Zenski kandidat” koji zahtijeva “duge noge” 1 “lijepo
lice” koji su uobicajeni u oglaSavanju u novinama i agencijama za zaposljavanje.
Tranzicija s komunistickog na trzisni sustav je uvelo nove nejednakosti u javnoj i u
privatnoj sferi. TrziSno natjecanje je naruSilo ravnopravnost zena povezanu sa
socijalistickim rezimima, opada broj Zena u politickoj, profesionalnoj i upravljackoj
sferi, uz povecane razlike u platama izmedu muskaraca i zena, i nedostatak drzavnih
politika za uzdrzavanje djece koja bi omogucila Zenama da kombiniraju posao i kuéni
zivot. Unato€¢ promjenama, Zene jo$ uvijek podnose odgovornost i organizaciju za

upravljanje kuc¢anstvom.
4.2. Karakteristike Zenske radne snage

Prema istrazivanjima uspjeh se vise oc¢ekuje od zenske radne snage u odnosu na

musku, ali zenske greske u poslu se vise osuduju.

Zenske vjestine u komunikaciji i meduljudskim odnosima vrlo su prosiren
kriteriji za zapoSljavanje Zena, bilo da se radi o podru¢ju proizvodnih djelatnosti,
usluznog sektora, obrazovanja, medija itd. Zenska radna snaga spada u onu "fleksibilnu"
u kojoj je koncentrirana glavnina honorarnih, privremenih poslova, te "samo

zaposlenje".«%

7% Op. cit.., p,8.
80 Op. cit., p.41.
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Zene su Cesto izostavljene iz mreza kontakata koji musSkarci imaju i nedostaju im
mentori u poslu koji bi im pomogli sa napredovanjem u karijeri. Takoder vise su izlozene

uznemiravanju i diskriminaciji.

Zene za svoj podredeni poloZaj na poslu krive "musku" etiku poslovanja, koja se
manifestira kroz omalovazavanje i nesporazum koji potice iz drugacijih stilova

komunikacije, ali dijelom krive 1 izazove u balansiranju privatnog i poslovnog zivota.

Zene sumanje placene od muskaraca, prema nekim istraZivanjima ,,Zene primaju
ukupni platni paket manji od muskaraca, ukljucujuci i dodatke poput auta, mobitela nego
muske kolege koji su mladi i ¢ak i sa manje godina iskustva.“®! Takoder prilike i
priznanja koja primaju, promocija, platena obuka, menadZment organizacije,
komunikacija, dijeljenje informacija i visina plate, predstavlja radne uvjete koje se

znatno razlikuju izmedu spolova.

»Zene na menadZerskim 1 profesionalnim zanimanjima koje ocekuju
promaknuée u poslu iskazuju viSe razine zZivotnog stresa nego li zene koje nemaju
aspiracije promaknuc¢a. U tome slucaju vazni ¢imbenici koji utjeCu na aspiracije u

karijeri su: dob, prisutnost djece, klasa zanimanja i status zaposlenja.*

Diskriminacija predstavlja neprihvatljivo ponasanje kojem su Zene ceSce
izlozene nego muskarci, pa Cesto se osjecaju izostavljene iz odredenih odnosa i prijenosa
informacija. Osim toga, zene koje se brinu o djecu si diskriminirane u pogledu promocije
na vise pozicije i poslove, a one bez djece su diskriminirane na osnovu pretpostavke da

sve zene trebaju imati djecu.
4.3.  Efekti staklenog stropa

,,NizZi status zena na trziStu rada relativno u odnosu na vec¢inu muskaraca kao
eksplanatorna varijabla maskira na¢ine na koje poslodavci, menadZeri i razliciti seksisti
ili patrijarhalna policija ¢esto ometaju Zensku promociju prema gore.“®* To se naziva

efekt "staklenog stropa". Zbog cCega se sposobnost Zena za napredovanjem ovisi o

81 Ibid. p. 4
82 Op. cit., p.31.
8 Op. cit. p.32.
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pozicijama zanimanja koje su pra¢ene ograni¢enim Sansama za napredovanje ili postoje

nesavladive prepreke na tom putu.
4.4. Percepcija zadovoljstva poslom i organizacijske posvecenosti

Zadovoljstvo poslom nije na isti nacin promatrano sa aspekta Zenske 1 muske
snage. Kao §to sam ve¢ ranije navela u radu, Zene su zadovoljnije poslom koji obavljaju,
ak i kada ga obavljaju u lo$ijim radnim uvjetima. ,,Zene i muskarci imaju drugadiji
pristup faktorima koji utjeCu na zadovoljstvo poslom, zbog nekoliko razloga, koji
ukljucuju, radnu etiku, povezanost sa trziStem rada i1 ravnoteza privatnog i poslovnog
zivota.“8* Zadovoljstvo poslom je manje pod utjecajem percipirane organizacijske
podrske kod Zena u odnosu na musku radnu snagu. ,,Zene pokazuju veée zadovoljstvo
radom na trziStu od muskaraca, $to je socijalizacijska posljedica opcenito nizih

o¢ekivanja Zena, pa i onih na trzi$tu rada.*

Zene moraju imati veéi stepen percipirane organizacijske podrike u privatnom i
profesionalnom okruzenju i veéu emocionalnu vrijednost u odnosu na muskarce.
Muskarci su viSe angaZirani na poslu kada imaju vecu percipiranu organizacijsku
podrsku $to moZe biti objasnjeno time da muskarci pridaju vecu vaznost svom poloZaju
1 vaznosti u organizaciji, kao i tome da budu konkurentni i usmjereni na postignuca.
Radna angaziranost je viSe pod utjecajem organizacijske posvecenost kod Zena ve¢ kod
muskaraca. Identifikacija za organizacijom ima bolji utjecaj na radnu angaZiranost kod
7ena nego kod muskaraca. Zene se moraju blize identificirati sa organizacijom kako bi
imale veéi angazman na poslu. Zene koje nastoje drzati ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog zivota ¢esto su izlozene razli¢itim problemima, na poslu mogu biti promatrane
kao manje posveceni poslu i organizaciji u odnosu na muskarce. Zaposlene zene koje se
primarno brinu o djeci su dva puta viSe u neZeljenom polozaju u muskim okruZenjima

kada ih se promatra kao manje posvecene poslu nego njihove muske kolege.

84 Op. cit. p.2.

8 Dunn, D. i Skaggs, S. (1999). Gender and Paid Work in industrial Nations, u: Saltzman Chafetz, Janet (Ur.). Handbook of
the Sociology of Gender. New York, Boston, Dordrecht, London, Moscow: Kluwer Academic / Plenum Publishers citirano u
op. cit., p.43.

49



Zene viSe nego muskarci brinu o emocionalni aspektima posla i tako imaju vise
empatije na unutarnje faktore motivacije, poput interpersonalni odnosa i radnog

angazmana.
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5. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Istrazivacki dio ovog rada je usmjeren na analiziranje utjecaja zadovoljstva
poslom, organizacijske podrske i percepirane organizacijske posvecenosti na namjeru
napustanja organizacija medu zaposlenim zZenama u BiH. Problem istrazivanja se svodi
na procjenu faktora koji utje¢u na uspjesno zadrzavanje Zena u organizacijama na trzistu
BiH. Ovo istrazivanje za cilj ima utvrditi povezanost faktora zadovoljstva poslom,
organizacijske posvecenosti i percipirane organizacijske podrske, te kako oni utjeCu na
namjeru napustanja organizacije. Glavno istrazivacko pitanje glasi “Da 1i na namjeru
napustanja organizacije medu zaposlenim Zenama utjecu faktori zadovoljstva poslom?”’

Hipoteze istrazivanja koje nastojim potvrditi su:

H1- Ucinci zadovoljstva poslom znafajno utjeCu na namjeru napustanja

organizacija medu zaposlenim Zenama u BiH

H2- Ucinci organizacijske posvecenosti pozitivno utjeu na namjeru napustanja

organizacije

H3- Uc¢inci percipirane organizacijske podrske znacajno utjecu na zadrzavanje

zaposlenih Zena

5.1. Metodologija istraZivanja

U ovom istrazivanju kao instrument za prikupljanje podataka koristila sam
upitnik koji sam distribuirala putem interneta 1 li€nog kontakta. Podatke sam prikupila
pomocu ankete koriStenjem Likertove ljestvice u rasponu od 1 do 5. Upitnik se se
sastojao od 44 pitanja koja su prikupljala podatke o demografiji ispitanka, poziciji koju
izvrSavaju, djelatnost u kojoj su zaposleni, te nivou zadovoljstva i organizacijske
posvecenosti na poslu. Kako bi potvrdila postavljene hipoteze koristila sam regresionu
analizu sa moderiraju¢om varijablama. Takoder u procesu istraZzivanja koristila sam
metodu analize, sinteze, komparacije, dedukcije, indukcije i deskripcije. U nastavku sam

dodatno objasnila i graficki prikazala odgovore ispitanika.

Opis uzorka
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Empirijski dio istraZzivanja podrazumijeva sprovodenje istrazivanja na
odgovaraju¢em uzorku. Prikupljanje je vr§eno pomocu anketnog upitnika, a uzorkom su
obuhvacena 172 ispitanika. Birala sam ¢lanove populacije koji su znacajni za svrhu
istrazivanja, odabrala sam adekvatnu strukturu uzorka, odnosno uzorak koji obuhvata
oba spola, razli¢itog stepena obrazovanja, koji su radno sposobni, zaposleni i starosne
dobi izmedu 18 1 65 godina. Ovim uzorkom nastojala sam dobiti rezultate koji su
statisticki znacajni. Upitnik se sprovodio putem Google forme, online. Istrazivanje je

sprovedeno u periodu od 28.09. do 9.11.2022. godine.

Ispod su prikazani rezultati i graficki prikaz za svako pitanje, sva pitanja su
promatrana po prosjecnoj odabranoj vrijednosti ispitanika po spolovima, kao 1
prosjecnoj odabranoj vrijednosti po djelatnostima u kojim je zaposlen najvecéi broj
ispitanika, a to su "Trgovina na malo 1 veliko", "Obrazovanje", "'Financijske djelatnosti"
1 "Administrativnim poslovi", takoder je prikazan i prosjecna vrijednost prema velicini

kompanije u kojoj ispitanici obavljaju posao.
Opis anketnog upitnika
Graficki prikaz odgovora na pitanje 1

Prema pripadnosti starosnoj skupini od 173 ispitanika, 25,6% (44) pripada
starosnoj skupini od 18-25 godina, 32% (55), pripada najbrojnijoj starosnoj skupini od
26-33 godine, 24,4% (42), pripada starosnoj skupini od 34-41 godine, 10,5% (18)
pripada skupini od 42-49 godina i1 7,6% (13) pripada starosnoj skupini iznad 50 godina.

Dob?
172 odgovora

@ 18-25

@ 26-33
34-41
@ 42-49
A @ |znad 50

Graf broj 2. Starosna struktura ispitanik
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 2

Iako je istrazivanje usmjereno na zaposlene zene, ipak anketom su obuhvacena

oba spola, te 59,3% (102) ¢ine zene dok je 40,70% (70) su muskarci.

Spol?
172 odgovora

@ Musko
@ Zensko

Graf broj 3. Pripadnost ispitanika prema spolu
Graficki prikaz odgovora na pitanje 3

Prema stupnju stru¢nog obrazovanja 2,3% (4) posjeduje niZu strucnu spremu,
32% (55) ispitanika ima srednju strucnu spremu, 20,9% (36) viSu stru¢nu spremu, a

44,5% (77) ima visoku stru¢nu spremu.

Stupanj stru¢nog obrazovanja?
172 odgovora

@ NSS - niza struéna sprema
@ SSS - srednja stru¢na sprema
@ VSS - viga struéna sprema

@ VSS - visoka struéna sprema

Graf broj 4. Prikaz stupnja stru¢nog obrazovanja ispitanika
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 4

Prema opisu posla koji trenutno obavljaju, ispitanica su naveli 66 razlicitih

opisa, najbrojniji su prikazani u tablici ispod:

Opis posla Broj ispitanika
Prodaja proizvoda/ rad na blagajni 24
Obavljanje administrativnih poslova 16
Posao predavaca 11
Poslovi vodenja poslovnih knjiga 1 10

pomoc¢nih evidencija

Nadzor i vodenje sektora unutar 8
kompanije
Posao pomaganja u lijeenju 1 7

njegovanju bolesnih i slabih osoba

Poslovi asistiranja i pomaganja 5
nadredenima

Servisiranje racunalne opreme 4
Poslovi oglasavanja i marketinga 4
Poslovi upravljanja i planiranja 4

ljudskih resursa

Lijecenje bolesnih osoba 3

Organizacija 1 vodenje grupnih i 3

osobnih sportskih programa

Ugostiteljski posao 2
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Tabela 1. Prikaz opisa posla koji ispitanica obavljaju prema najées¢e upisanom

opisu posla.
Graficki prikaz odgovora na pitanje 5

Osim prema opisu posla, ispitanici su bili promatrani i prema poziciji koju

trenutno obavljaju u kompaniji.

Pozicija Broj ispitanika
Prodavac/Trgovac/Blagajnik 24
Administrativni radnik 16
Ucitelj/ Profesor/ Predavac 11
Racunovoda/ Asistent u raCunovodstvu 10
Voditelj sektora 8
Medicinska sestra/ tehnicar 7
Asistent 5
Serviser 4
Marketing koordinator 4
HR koordinator 4
Doktor 3
Fitness trener 3
Ugostitelj 2

Tablica br. 3 Prikaz ispitanika prema pozicijama koje obavljaju unutar

kompanije.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 6

Na sljedec¢em grafu je prikazan broj ispitanika prema djelatnosti koju obavljaju.

Vrsta djelatnosti koju obavljate?
172 odgovora

@ Administrativni poslovi

7 @ Obrazovanje
V/////é// R

@ Zdravstvo

@ Ugostiteljske usluge
@IT

@ Marketing

15V

Graf broj 5. Vrsta djelatnosti koju ispitanici obavljaju

Najveci broj ispitanika obavlja 'Administrativne poslove 26,2% (45), zatim
Trgovina na malo i veliko 19,2% (33), Obrazovanje 9,9% (17), Financijske djelatnosti i
djelatnosti osiguranja 8,3% (15), Zdravstvo 8,1% (14), Ugostiteljske usluge 3,5% (6),
IT 7,4% (12), te Marketing 3,5% (5).

Graficki prikaz odgovora na pitanje 7

Promatraju¢i veli¢inu organizacije, ispitanici su klasificirali svoju organizaciju

prema broju zaposlenih.

Veli¢ina organizacije u kojoj ste zaposleni?
172 odgovora

@ Mikro ( manje od 10 zaposlenih )

@ Mala ( manje od 50 zaposlenih )
Srednje ( manje od 250 zaposlenih )

@ Samozaposlen

Graf broj 6. Klasifikacija organizacije u kojoj ispitanici su zaposleni prema broju

zaposlenih.
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Najveci broj ispitanika radi u organizacijama koje zaposljavaju do 50 zaposlenih
odnosno organizacijama srednje veli¢ine, njih 41,3% (71), zatim u malim
organizacijama koje zaposljavaju do 10 zaposlenih 34,3% (59), a 20,9% (36) ispitanika
su zaposlenih u mikro organizacijama koje zaposljavaju do 10 zaposlenika, a 3,5% (6)

ispitanika je samozaposleno.
Graficki prikaz odgovora na pitanje 8

Prvi dio anketnog upitnika se sastojao od pitanja koja su usmjerena na
utvrdivanje stepena zadovoljstva poslom, na sljede¢em grafu je prikazan stepen podrske

nadredenih prema ispitanicima.

MenadZment organizacije u kojoj sam trenutno zaposlen/a me podrzava.
172 odgovora

80
60
40

20
5(2.9 %)

1 2 3 4 5

Graf broj 7. Prikaz stepena podrske menadzmenta usmjerenih na ispitanike

U ovom pitanju ispitanici su najvise izabrali tvrdnju "U potpunosti se slazem"
odnosno vrijednost 5., njih 41,3% (72). Promatrajuc¢i prema spolovima 45 Zene su
podrsku menadzmenta organizacije u kojoj su trenutno zaposlene odabrale vrijednost 5,
24 vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 11 vrijednost 2 1 3 vrijednost 1. Sa druge strane 29
muskaraca je odabralo vrijednost 5, 17 vrijednost 4, 20 vrijednost 3, 6 vrijednost 2 i 2
vrijednost 1. Uzimajuéi u obzir djelatnost koju obavljaju u "Trgovina na malo i veliko",
prosje¢na odabrana vrijednost je bila 4, a prosjecna odabrana vrijednost za ovu
djelatnost kada gledamo po spolovima kod Zena je bila 4, a kod muskaraca 4. U
"Obrazovanju" prosjena odabrana vrijednost je bila 4, a promatrajuc¢i prema spolovima
prosjecna odabrana vrijednost za Zene u ovoj djelatnosti je bila 4, a kod muskaraca 3. U
financijskim djelatnostima i djelatnostima osiguranja prosje¢na odabrana vrijednost je

iznosila 4, jednaka prosjeCnoj odabranoj vrijednosti medu spolovima. U
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"Administrativnim poslovima" prosjecna odabrana vrijednost je bila 4, kada i ovu
djelatnost promatramo kroz spol ispitanica, prosje¢na odabrana vrijednost kod Zena je
bila 3, a kod muskaraca 4. Prema veli¢ini organizacije, ispitanici koji su zaposleni u
organizaciji srednje veli¢ine imali su prosjecnu odabranu vrijednost 4, u malim

organizacijama 4, a u mikro 4.
Graficki prikaz odgovora na pitanje 9

Na sljedec¢em grafu je prikazan nivo podrSke i smjernica koji ispitanici dobivaju

od direktnog nadredenog.

Dobivam visok nivo podrske i smijernica od direktnog nadredenog.
172 odgovora
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Graf broj 8. Prikaz nivo podrSke i smjernica koje ispitanici dobivaju od direktnog

nadredenog

U ovom pitanju 72 ispitanika (41,9%) je izabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem", odnosno vrijednost 5. Prema spolu, 18 Zene su nivo podrske i smjernica od
direktnog nadredenog odabralo vrijednost 5, a 13 Zena vrijednost 4, 7 vrijednost 31 10
vrijednost 2. 10 ispitanika muskog spola je odabralo vrijednost 5, 7 ispitanika vrijednost
4, 4 ispitanika vrijednost 3, 10 ispitanika vrijednost 2. Promatraju¢i rezultati prema
djelatnosti u "Trgovini na malo i veliko" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 4, a isti je
prosjek bio i1 kod oba spola koji su zaposleni u ovoj djelatnosti, U "Obrazovanju"
prosjecna odabrana vrijednost je bila 4, takoder jednaka kod oba spola. Prosjec¢na
odabrana vrijednost ispitanika u "Financijskim djelatnostima" je bila 4, jednaka
prosjecnoj vrijednosti oba spola. A u "Administrativnim poslovima" prosjecna odabrana
vrijednost ispitanika na nivo podrSke i smjernica koje dobivaju od svog direktnog
nadredenog je bila 3, takoder jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti za oba spola.

Promatraju¢i veli¢inu organizacije, prosjecna odabrana vrijednost za ovo pitanje za
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ispitanike koji posao obavljaju u organizacijama srednje veli¢ine je bila 4, u malim 4, a

u mikro organizacijama 4.
Graficki prikaz odgovora na pitanje 10

Na sljedec¢em grafu je prikazana koli¢ina obuke koja je ispitanicima dostupna za

obavljanje posla.

Omogucena mi je sva obuka potrebna za obavljanje trenutnog posla.
172 odgovora
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Graf broj 9. Prikaz nivoa obuke koja je zaposlenicima dostupna za obavljanje

posla

Kao 1 u prethodnim pitanjima, tvrdnja koju su najvise izabrali jest "U potpunosti
se slazem" odnosno 5, njih 66 (38,4%). Od ukupnog broja, 33 Zena je nivo obuke koja
im je omogucena za obavljanje posla odabrale vrijednost 5,30 sa 4,26sa3, 12sa21i7
sa 1, §to se tic¢e muskaraca, njih 35 je odabralo vrijednost 5, 10sa4, 15sa3,11sa2i2
sa 1. Promatraju¢i vrijednosti prema djelatnostima, u "Trgovini na malo 1 veliko"
prosjec¢na odabrana vrijednost je bila 5, koja je jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti
za oba spola, u "Financijskim djelatnostima" prosjecna odabrana vrijednost je bila
3,jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti oba spola. U "Obrazovanju" prosjecna
odabrana vrijednost je bila 4, jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti oba spola i u
"Administrativnim poslovima", prosje¢na odabrana vrijednost je iznosila 2, jednaka za
oba spola. Prema veli€ini organizacije, ispitanici koji su zaposleni u organizaciji srednje
veli¢ine su odabrali vrijednost 3, u malim organizacijama 5, a u mikro organizacijama

4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 11

Na sljede¢em grafu je prikazano naredno pitanje koje je usmjereno na nivo

vjestina koje su ispitanici usvojili obavljajuc¢i svoj posao.

Naucio/la sam dosta novih vjestina na ovoj poziciji.
172 odgovora
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Graf broj 10. Prikaz nivo vjeStina koje su ispitanici usvojili na trenutnoj poziciji

u organizaciji.

U navedenom pitanju najveci broj ispitanika je ocijenilo nivo vjestina koje su
usvojili na trenutnoj poziciji kao "U potpunosti se slazem" odnosno sa 5. Prema spolu,
51 Zene su odabrale vrijednost 5, 28 sa vrijednost 4, 11 vrijednost 3, 13 vrijednost 21 3
vrijednost 1, dok su 40 muskarca odabrala vrijednost 5, 12 sa4, 7sa3,13sa81i1sal.
Prema djelatnostima, prosje¢na odabrana vrijednost za "Trgovinu na malo i veliko" je
bila 4, za zenski dio ispitanika ona je iznosila 5, a za muski 5. u "Obrazovanju" prosje¢na
odabrana vrijednost je bila 5, kod Zena je iznosila 5, a kod musSkaraca 5. U "Financijskim
djelatnostima" prosjec¢na odabrana vrijednost je bila 3, kod Zenskih ispitanika ona je
iznosila 4, a kod muskih 5.. Dok je u "Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana
vrijednost iznosila 2, kod Zena ona je bila 3, dok je kod muskaraca iznosila 4.
Promatraju¢i prema veli¢ini organizacije, prosje¢na odabrana vrijednost ispitanika koji
posao obavljaju unutar organizacija srednje veli¢ine je iznosila 3, u malim

organizacijama 5 i u mikro takoder 5.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 12

Na grafu ispod prikazan je stepen ohrabrenja koji ispitanici osje¢aju od strane

nadredenih prilikom iznoSenja novih prijedloga i ideja.

Osjec¢am se chrabrenim od strane nadredenog da ponudim nove prijedloge i ideje.
172 odgovora
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Graf broj 11. Prikaz stepen ohrabrenja koji ispitanici osjecaju od strane

nadredenih prilikom iznoSenja novih prijedloga i ideja.

U ovom pitanju 76 (44,2%) ispitanika je odabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem", odnosno vrijednost 5. Promatrajuci prema spolu 39 Zene su odabrale vrijednost
5, 30 vrijednost 4, 17 vrijednost 3, 11 vrijednost 2 1 5 vrijednost 1. Dok su muskarci,
njih 32 odabrali vrijednost 5, 9 vrijednost 4, 16 vrijednost 3 i 26 vrijednost 2 i 2
vrijednost 1. Prema djelatnosti prosje¢na odabrana vrijednost u "Trgovini na malo i
veliko" je iznosila 5, za Zene koje su zaposlene u ovoj djelatnosti prosjecna odabrana
vrijednost je bila 5, a za muskarce 5. Zaposleni u "Financijskim poslovima", su prosje¢no
odabrana vrijednost sa 3, koja je jednaka sa prosjecnoj odabranoj vrijednosti za oba
spola. U "Obrazovanju" prosje¢na odabrana vrijednost je iznosila 4, jednaka prosjecnoj
odabranoj vrijednosti oba spola, a u "Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana
vrijednost je iznosila 2, kod Zena 2, a kod muskaraca 3.. Prema veli¢ini organizacije
ispitanici u srednjim organizacijama su imali prosjecnu odabranu vrijednost 3, a u malim

i mikro kompanijama prosjecna ocjena je iznosila 5.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 13

Sljedeci graf prikazuje ocjenu ispitanika o nacinu uvodenja promjena od strane

menadzmenta na temelju njihovih prijedloga i povratnih informacija.

MenadZment uvodi promjene u poslovanje na temelju mojih prijedloga i povratnih informacija.
172 odgovora
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Graf broj 12. Prikaz ocjene ispitanika o nac¢inu uvodenja promjena od strane

menadzmenta na temelju njihovih prijedloga i povratnih informacija.

I u ovom pitanju ispitanici su najviSe izabrali tvrdnju "U potpunosti se slazem",
odnosno vrijednost 5, njih 55 (32%). Prema spolu 28 Zena je odabralo vrijednost 5, 32
vrijednost 4, 21 vrijednost 3, 9 vrijednost 2 i 12 vrijednost 1, §to se ti¢e muskaraca 27 je
odabralo vrijednost 5, 11 vrijednost 4, 15 vrijednost 3, 13 vrijednost 2 i 4 vrijednost 1.
Promatraju¢i prema djelatnosti, prosje¢na odabrana vrijednost za "Trgovinu na malo i
veliko je iznosila 5, $to je jednako prosjecnoj odabranoj vrijednost prema spolu
ispitanika koji su zaposleni u ovoj djelatnosti. U "Obrazovanju" prosjecna odabrana
vrijednost iznosila je 4, takoder jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti prema spolu.
U "Financijskim poslovima" prosjetna odabrana vrijednost je iznosila 3, jednaka
prosjecnoj odabranoj vrijednosti medu spolovima i u "Administrativnim poslovima"
prosjecna odabrana vrijednost je iznosila 2, isto jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti
medu spolovima. Kada promatramo prema veli¢ini organizacije, prosjecna odabrana
vrijednost ispitanika koji su zaposleni u organizacijama srednje veli¢ine je 2, u malim je

5, a u mikro organizacijama je 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 14

Na grafu ispod prikazano je kako ispitanici procjenjuju odnos obavljenih

redovitih obaveza u odnosu na odgovarajuce priznanje koje dobivaju.

Dobivam odgovarajuée priznanje kada dobro obavljam svoje redovite radne obaveze.
172 odgovora
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Graf broj 13 Prikaz odnosa obavljenih redovitih obaveza u odnosu na

odgovarajuce priznanje koje dobivaju.

Ispitanici su najvise izabrali tvrdnju "U potpunosti se slazem" odnosno vrijednost
5, njih 58 (33,7%). Promatraju¢i prema spolu, 37 Zena je odabralo vrijednost 5, 24
vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 12 vrijednost 2 i 11 vrijednost 1. 23 muskaraca ocijenilo je
priznanja koja dobivaju za dobro obavljene redovite radne obaveze vrijednoscéu 5, 15 je
odabralo vrijednost 4, 16 vrijednost 3, 13 vrijednost 2 i 8 vrijednost 1. Prema djelatnosti,
prosjecna odabrana vrijednost u "Trgovini na malo i1 veliko" iznosila je 4, Sto je jednako
prosjec¢noj odabranoj vrijednosti prema spolovima. U "Obrazovanju" prosjecna odabrana
vrijednost je iznosila 4, kod Zenskog djela ispitanika ona je iznosila 3, jednaka prosjecnoj
odabranoj vrijednosti prema spolu. U "Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana
vrijednost iznosi 4, takoder jednaka prosjecnoj vrijednosti prema spolovima, dok je u
"Administrativnim poslovima" prosjecna odabrana vrijednost iznosila 4, i ovdje je
jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti prema poslovima. Promatrajuéi prema veli¢ini
organizacije u kojoj su ispitanici zaposlenici, u srednjoj organizaciji prosjecna odabrana
vrijednost je bila 4, u malim 3, a u mikro organizaciji prosjecna odabrana vrijednost je

4,
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 15

Sljedec¢i graf prikazuje zadovoljstvo ispitanika svojim Sansama za postignuce na

radnom mjestu.

Zadovoljan/na sam svojim $ansama za postignuce.
172 odgovora

80
60
40

20

Graf broj 14. Prikaz stepena zadovoljstva ispitanika svojim Sansama za

postignuce

Najveci broj ispitanika 62 (36%), odabrali su tvrdnju "U potpunosti se slazem"
odnosno vrijednost 5. Sto se ti¢e spolova, 37 Zena je odabralo vrijednost 5, 25 vrijednost
4, 26 vrijednost 3, 10 vrijednost 2 i 9 vrijednost 1. 27 muskaraca je odabralo vrijednost
5 za svoje Sanse za postignu¢em , 17 vrijednost 4, 13 vrijednost 3, 17 vrijednost 2.
Prema djelatnosti, prosje¢na odabrana vrijednost u "Trgovini na malo i veliko" je 4,
jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti prema spolovima. U "Obrazovanju" prosje¢na
odabrana vrijednost iznosi 4, takoder jednaka prosjec¢noj odabranoj vrijednosti prema
spolovima. U "Financijskim djelatnostima" prosje¢na odabrana vrijednost iznosi 4,
jednaka prosjecnoj vrijednosti po spolovima i u "Administrativnim poslovima"
prosjecna odabrana vrijednost iznosi 4, jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti po
spolovima. Promatraju¢i prema veli€ini organizacije, prosje¢na odabrana vrijednost
ispitanika zaposlenih u organizacijama srednje veli¢ine iznosi 4, koja je jednaka

prosjecnoj odabranoj vrijednosti u malim 1 mikro organizacijama.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 16

Sljedeci graf prikazuje ocjene ispitanika o tocnom pismenom opisu posla.

Imam toc¢an pismen opis posla.
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Graf broj 15. Prikaz ocjene ispitanika o toénom opisu posla.

Najveci broj ispitanika 67 (39%), je odabralo tvrdnju "U potpunosti se slazem"
odnosno vrijednost 5. Prema spolu, 47 Zena je odabralo vrijednost 5, 18 vrijednost 4, 20
vrijednost 3, 11 vrijednost 2 i 11 vrijednost 1. Sto se tie muskaraca, 22 je odabralo
vrijednost 5, 8 vrijednost 4, 20 vrijednost 3, 12 vrijednost 2 1 13 vrijednost 1. Prema
djelatnosti u "Trgovini malo i veliko" prosje¢na odabrana vrijednost je iznosila 4,
jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti prema spolovima. U "Obrazovanju", prosje¢na
odabrana vrijednost je 4, kod Zenskih ispitanika prosjecna vrijednost je bila 4, a kod
muskaraca 5. U "Financijskim djelatnostima" prosjecna odabrana vrijednost je iznosila
4, jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima koji su zaposleni u ovoj
djelatnosti. U "Administrativnim poslovima", prosje¢na odabrana vrijednost iznosila je
3, kod Zena je 4, dok je kod muSkaraca bila 3. Prema veliini organizacije, u
organizacijama srednje veli¢ine prosjecna odabrana vrijednost je bila 4, a u malim 1

mikro 3.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 17

Na sljede¢em grafu prikazani stavovi ispitanika o objasnjenima za obavljanje

radnih zadataka.

Radni zadaci su mi uvijek jasno objasnjeni.
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Graf broj 16. Prikaz stavova ispitanika o objasnjenima za obavljanje radnih

zadataka.

Najveci broj ispitanika 61 (35,5%) je odabralo tvrdnju "U potpunosti se slazem",
odnosno vrijednost 5. Promatraju¢i prema spolovima, 32 Zena je odabralo vrijednost 5,
12 vrijednost 4, 5 vrijednost 3, 12 vrijednost 2 i 7 vrijednost 1, a 21 muskarac je odabrao
vrijednost 5, 15 vrijednost 4, 17 vrijednost 3, 10 vrijednost 2 1 7 vrijednost 1. Prema
djelatnostima u "Trgovini na malo i veliko" prosje¢na odabrana vrijednost je iznosila 4,
kod Zena u ovoj djelatnosti ona je iznosila 3, a kod muskaraca 4. U "Obrazovanju"
prosje¢na odabrana vrijednost je 4, jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti po
spolovima. U " Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je iznosila 4,
takoder jednaka po spolovima 1 u "Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana
vrijednost iznosila je 4, kod Zena 4, a kod muskaraca 3. Prema veli€ini organizacije,
prosjecna odabrana vrijednost ispitanika zaposlenih u organizacijama srednje veli¢ine

iznosila je 4, u malim 3, a u mikro organizacijama 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 18

Na sljede¢em grafu je prikazan stav zaposlenika o pravednosti sistema

vrednovanja radnog ucinka

Moj rad se ocjenjuje na temelju postenog sistema vrednovanja radnog ucinka.
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Graf broj 17. Prikaz stava ispitanika o ocjenjivanju njihovog rada na temelju

postenog sistema vrednovanja radnog ucinka

65 (37,8%) ispitanika u ovom pitanju je odabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem" odnosno vrijednost 5. Prema spolu, 41 Zena je odabralo vrijednost 5 za sistem
vrednovanja radnog ucinka, 30 vrijednost 4, 18 vrijednost 3, 11 vrijednost 2 i 7
vrijednost 1. Sto se ti¢e suprotnog spola, 26 muskaraca je odabralo vrijednost 5, 8
vrijednost 4, 20 vrijednost 3, 16 vrijednost 2, i 5 vrijednost 1. Prema djelatnosti u
"Trgovini malo 1 veliko" prosje¢na odabrana vrijednost je 4, jednaka prosjecnoj
vrijednosti prema spolovima, u "Obrazovanju" prosjecna odabrana vrijednost je 4,
jednaka takoder prosjecnoj vrijednosti po spolovima, u "Financijskim poslovima" i u
"Administrativnim poslovima" prosjecna odabrana vrijednost je iznosila 4, jednaka
prosjecnoj vrijednosti po spolovima koji su zaposleni u ovim djelatnostima. Prema
veli€ini organizacije, za organizacije srednje, male i mikro veli¢ine ispitanici su odabrali

prosjecnu vrijednost 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 19

Na grafu ispod je prikazan stav ispitanika o potrebnim resursima i opremi koje

im organizacija osigurava za obavljanje radnih zadataka.

Moja organizacija osigurava svu opremu i resurse potrebne za obavljanje mojih radnih obaveza.
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Graf broj 18.Prikaz stava ispitanika o potrebnim resursima i opremi koje im

organizacija osigurava za obavljanje radnih zadataka.

Najveci broj ispitanika 89 (51,7%) odabrali su tvrdnju "U potpunosti se slazem",
odnosno vrijednost 5. Promatrano prema spolovima 53 Zene su za resurse i opremu koje
im organizacija osigurava za obavljanje njihovih radnih zadataka odabrale vrijednost 5,
21 vrijednost 4, 17 vrijednost 3, 12 vrijednost 2, 4 vrijednost 1, sa druge strane 38
muskaraca je odabralo vrijednost 5, 9 vrijednost 4, 13 vrijednost 3, 10 vrijednost 2 1 5
vrijednost 1. Prema djelatnosti koju obavljaju, ispitanici su u "Trgovini na malo i veliko"
odabrali prosje¢nu vrijednost 4, jednaka prosjec¢noj vrijednosti po spolovima. U
"Obrazovanju" prosjecna odabrana vrijednost je bila 3, sa Zene u ovoj djelatnosti
prosjec¢na vrijednost je 3, dok je za muskarce 4. U "Financijskim poslovima" prosje¢na
odabrana vrijednost je bila 4, takoder jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti po
spolovima. Dok je u "Administrativnim poslovima" prosje¢na vrijednost bila 4, jednaka
prosjecnoj vrijednosti po spolovima. Promatrajuci po veli€ini organizacije, prosje¢na
odabrana vrijednost ispitanika zaposlenih u srednjim, malim 1 mikro organizacijama za

ovu tvrdnju je bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 20

Graf ispod nam prikazuje stav zaposlenika o radnom mjestu i okruzZenju za

obavljanje radnih obaveza.

Radno mjesto i okruzenje su odgovarajuci za obavljanje mojih radnih obaveza.
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Graf broj 19. Prikaz stava zaposlenika o radnom mjestu 1 okruzenju za obavljanje

radnih obaveza.

U ovom pitanju, najveci broj ispitanika 78 (45,3%) su odabrali tvrdnju "U
potpunosti se slazem", odnosno sa vrijednosti 5. Promatrajuéi po spolovima, 48 Zena je
odabralo vrijednost 5, 27 vrijednost 4, 24 vrijednost 3, 4 vrijednost 2 1 4 vrijednost 1.
Dok je 32 muskarca je odabralo vrijednost 5, 13 vrijednost 4, 14 vrijednost 3, 12
vrijednost 2 1 4 vrijednost 1. Prema djelatnosti, u "Trgovini na malo i veliko", u
"Obrazovanju", u "Financijskim poslovima" i u "Administrativnim poslovima" prosjecna
odabrana vrijednost je bila 4, jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima u
svakoj djelatnosti. Promatrajuci po veli¢ini organizacije, prosjecna odabrana vrijednost

za sve tri veli¢ine organizacije je bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 21

Na grafu ispod prikazana ocjena ispitanika o kvaliteti komunikacije unutar

kompanije.

Mogu lako komunicirati sa ¢lanovima svih razina kompanije.
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Graf broj 20. Prikaz ocjene ispitanika o kvaliteti komunikacije unutar kompanije.

92 (53,5%) ispitanika je izabralo tvrdnju "U potpunosti se slazem", odnosno
vrijednost 5. Promatraju¢i po spolovima, 57 Zena je za kvalitet komunikacije u
kompaniji odabralo vrijednost 5, 25 vrijednost 4, 10 vrijednost 3, 11 vrijednost 2 1 4
vrijednost 1. Sa druge strane 37 muskaraca je odabralo vrijednost 5, 9 vrijednost 4, 15
vrijednost 3, 9 vrijednost 2 1 5 vrijednost 1. Prema djelatnostima, prosje¢na odabrana
vrijednost ispitanika zaposlenih u "Trgovini na malo i veliko" je bila 4, jednaka
prosjecnoj vrijednosti po spolovima, u "Obrazovanju" prosjecna vrijednost je bila 4, za
muskarce ona je iznosila 5, a za Zene 4. U "Financijskim poslovima" prosjecna
vrijednost je bila 4, jednaka prosjecnoj vrijednosti po spolovima. Dok je u
"Administrativnim poslovima" prosjecna odabrana vrijednost bila 4, takoder jednaka
prosjecnoj vrijednosti po spolovima. Promatrajuci po veli¢ini organizacije, prosje¢na
odabrana vrijednost ispitanika zaposlenih u organizacijama srednje, male 1 mikro

veliCine je bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 22

Graf ispod prikazuje stav ispitanika o kompaniji kao dobrom mjestu za rad.

Preporucio bih ovu kompaniju kao dobro mjesto za rad.
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Graf broj 21. Prikaz stava ispitanika o kompaniji kao dobrom mjestu za rad.

Najvec¢i broj ispitanika, njih 68 (39,%), je odabralo tvrdnju "Sigurno da",
odnosno vrijednost 5. Promatraju¢i prema spolovima, 20 zena je odabralo vrijednost 5,
13 vrijednost 2, 9 vrijednost 3, 4 vrijednost 2 1 6 vrijednost 1. sa druge strane 27
muskaraca je odabralo vrijednost 5, 18 vrijednost 4, 18 vrijednost 3, 2 vrijednost 2 i 4
vrijednost 1. Prema djelatnosti koju obavljaju, ispitanici su u "Trgovini na malo 1 veliko"
imali prosjecnu odabranu vrijednost 4, koja je jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti
po spolovima, U "Obrazovanju" prosjecna vrijednost je bila 5, Zene zaposlene u ovoj
djelatnosti su imale prosje¢nu odabranu vrijednost 4, a muskarci su imali prosje¢nu
vrijednost 3. U "Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 4,
jednaka prosjecnoj vrijednosti po spolovima. Dok je u "Administrativnim poslovima"
prosjecna vrijednost bila 3, za muskarce u ovoj djelatnosti ona je iznosila 3, dok za Zene
4. Prema veli€ini organizacije prosje¢na odabrana vrijednost ispitanika zaposlenih u

organizacijama srednje, male i mikro veli¢ine imali su prosje¢nu ocjenu 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 23

Na grafu ispod prikazana je ocjena ispitanika o kompaniji kao mjestu za rad.

Kako bi ste ocijenili vasu kompaniju kao mjestu za rad ?
172 odgovora

60

40

20

3(1,7 %)

Graf broj 22. Prikaz ocjene ispitanika o kompaniji kao mjestu za rad.

Najve¢i broj ispitanika 58 (33,7%), je izabralo tvrdnju "Najbolje" odnosno
vrijednost 5. Promatrajuc¢i prema spolovima, 32 Zene je odabralo vrijednost 5, 41
vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 9 vrijednost 2 i 2 vrijednost 1. Sto se ti¢e muskaraca, 28 je
odabralo vrijednost 5, 14 vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 7 vrijednost 2 i 3 vrijednost 1.
Kada promatramo po djelatnostima, prosje¢na odabrana vrijednost ispitanika u
"Trgovini na malo i veliko" je bila 4, jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po
spolovima ispitanika zaposlenim u ovoj djelatnosti. U "Obrazovanju" prosjecna
odabrana vrijednost je iznosila 5, za Zene je bila 4, dok je za muSkarce iznosila 5. U
"Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je iznosila 4, jednaka
prosje¢noj odabranoj vrijednosti po spolovima i u "Administrativnim poslovima"
prosjecna vrijednost je iznosila 3, za Zene u ovoj djelatnosti na je iznosila 4, dok je za
muskarce ona bila 3. Promatrajuci veli¢inu organizacije u kojoj su ispitanici zaposleni,

prosjecna vrijednost je za organizacije srednje, male 1 mikro veli¢ine bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 24

Na grafu ispod je prikazan nivo pripadnosti koju ispitanici osje¢aju prema

organizaciji u kojoj su trenutno zaposleni.

Imam visok stepen pripadnosti kompaniji u kojoj trenutno radim.
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Graf broj 23. Prikaz nivoa pripadnosti ispitanika prema organizaciji u kojoj su

trenutno zaposleni.

Najveéi broj ispitanika, njih 62 (36%) je odabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem" odnosno vrijednost 5. Promatrajuci prema spolovima, 31 Zena je za svoj osjecaj
pripadnosti organizaciji odabralo vrijednost 5, 36 vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 12
vrijednost 2 1 5 vrijednost 1. Dok je 33 muskarca odabralo vrijednost 5, 13 vrijednost 4,
12 vrijednost 3, 12 vrijednost 2 i 5 vrijednost 1. Prema djelatnosti u kojoj su ispitanici
zaposleni, u "Trgovini na malo i veliko" prosjecna odabrana vrijednost je 4, jednaka
prosje¢noj odabranoj vrijednosti po spolovima, u "Obrazovanju" prosje¢na odabrana
vrijednost je 4, kod Zena zaposlenih u ovoj djelatnosti prosjec¢na vrijednost je iznosila 4,
dok je kod musSkaraca ona bila 5. U "Financijskim poslovima" i "Administrativnim
poslovima" prosjecna vrijednost je bila 4, jednaka prosjecnoj vrijednosti po spolovima.
Promatraju¢i veli¢inu organizacije u kojoj su zaposleni, prosje¢na odabrana vrijednost

za organizacije srednje, male i mikro veli¢ine je bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 25

Graf ispod prikazuje nivo osjec¢aja ponosa koje ispitanici osjecaju zbog

pripadnosti trenutnoj organizaciji.

Ponosan/na sam $to sam dio kompanije u kojoj sam trenutno zaposlen/a.
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Graf broj 24. prikaz nivoa ponosa kojeg ispitanici osjecaju zbog pripadnosti

trenutnoj organizaciji.

Najveci broj ispitanika 70 (40,7%) je izabralo tvrdnju "U potpunosti se slazem"
odnosno vrijednost 5. Prema spolu, 41 Zena je odabralo vrijednost 5, 31 vrijednost 4, 16
vrijednost 3, 12 vrijednost 2 1 7 vrijednost 1. Dok je 31 muskarac odabralo vrijednost 5,
15 vrijednost 4, 16 vrijednost 3, 9 vrijednost 2 1 4 vrijednost 1. Promatrajuci prema
djelatnostima u kojim su ispitanici zaposleni, u "Trgovini na malo i veliko" prosje¢na
odabrana vrijednost je bila 4, jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima, u
"Obrazovanju" prosjecna odabrana vrijednost je bila 4, kod Zena ona je iznosila 4, dok
je kod muskaraca bila 5. U "Financijskim poslovima" i "Administrativnim poslovima"
prosje¢na odabrana vrijednost je bila 4, jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti po
spolovima. Promatrajuéi veli¢inu organizacije prosjecna odabrana vrijednosti je bila 4,

sa organizacije srednje, male 1 mikro veli¢ine.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 26

Graf ispod nam prikazuje nivo brige ispitanika za buduénost i razvoj kompanije

u kojoj su trenutno zaposleni.

Brinem za buducnost i razvoj kompanije u kojoj sam trenutno zaposlen/a.
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Graf broj.25. Prikaz nivoa brige ispitanika za budu¢nost i razvoj kompanije u

kojoj su trenutno zaposleni.

Najveci broj ispitanika 73 (42,4%) izabralo je tvrdnju "U potpunosti se slazem"
odnosno vrijednost 5. Promatrajuéi prema spolovima, 44 Zene su odabrale vrijednost 5,
18 vrijednost 4, 25 vrijednost 3, 13 vrijednost 2, 7 vrijednost 1, dok sa druge strane 31
muskarac je odabralo vrijednost 5, 11 vrijednost 4, 10 vrijednost 3, 13 vrijednost 21 10
vrijednost 1. Prema djelatnostima u "Trgovini na malo i veliko" prosje¢na odabrana
vrijednost je bila 4, jednaka prosjec¢noj vrijednosti po spolovima ispitanika zaposlenih u
ovoj djelatnosti. U "Obrazovanju" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 5, jednaka
prosje¢noj odabranoj vrijednosti po spolovima, u "Financijskim poslovima" prosje¢na
vrijednost je bila 3, takoder jednaka prosjecnoj ocjeni po spolovima i u
"Administrativnim poslovima prosjecna odabrana vrijednost je bila 4, koja je takoder
bila jednaka prosjecnoj ocjeni po spolovima. Prema veli¢ini organizacije u kojoj su
zaposleni, prosje¢na odabrana vrijednost u organizacijama srednje veli¢ine je bila 3, dok

je u organizacijama male i mikro veli¢ine bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 27

Na sljede¢em grafu je prikazana spremnost ispitanika na ulaganje dodatnog

napora za postizanje ciljeva na radnom mjestu.

Spreman/na sam uloziti dodatni napor za postizanje ciljeva na radnom mjestu.
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Graf broj. 26. Prikaz spremnosti ispitanika na ulaganje dodatnog napora za

postizanje ciljeva na radnom mjestu.

Najveci broj ispitanika 89 (51,7%), je odabralo tvrdnju "U potpunosti se slazem"
odnosno vrijednost 5. Prema spolovima 58 Zena je odabralo vrijednost 5, 22 vrijednost
4,17 vrijednost 3, 6 vrijednost 2 i 4 vrijednost 1, dok su 33 muskarca odabrala vrijednost
5, 14 vrijednost 4, 14 vrijednost 3, 7 vrijednost 2 i 7 vrijednost 1. Prema djelatnosti u
"Trgovini na malo 1 veliko" prosjecna vrijednost je bila 4, jednaka prosje¢noj vrijednosti
po spolovima ispitanika zaposlenih u ovoj djelatnosti, u "Obrazovanju" prosjecna
vrijednost je bila 5, takoder jednaka prosjecnoj vrijednosti po spolovima. Dok je u
"Financijskim poslovima" 1 "Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana
vrijednost bila 4, jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima. Prema velicini
organizacije, 4 je bila prosjecna odabrana vrijednost za kompanije srednje, male 1 mikro

velidine.

76



Graficki prikaz odgovora na pitanje 28

Na sljede¢em grafu je prikazan je nivo truda kojeg ispitanici ulazu kako bi

premostili izazove na poslu.

Trudim se da premostim izazove na poslu.
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Graf broj 27. Prikaz nivoa truda kojeg ispitanici ulazu kako bi premostili izazove

na poslu.

Najveci broj ispitanika, njih 99 (57,6%) je odabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem" odnosno vrijednost 5. Promatrano prema spolovima 60 zena je odabralo
vrijednost 5, 29 vrijednost 4, 13 vrijednost 3 i 4 vrijednost 2, dok je 41 muskarac
odabralo vrijednost 5, 11 vrijednost 4, 11 vrijednost 3, 9 vrijednost 2 i 3 vrijednost 1.
Prema djelatnostima u kojima su ispitanici zaposleni, prosjecna odabrana vrijednost u
"Trgovini na malo i veliko" je bila 4, jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po
spolovima, dok je u "Obrazovanju", prosjecna odabrana vrijednost bila 5, takoder
jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima. U "Financijskim poslovima"
prosjecna vrijednost je bila 4, jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti po spolovima i
u "Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 4, kod Zena
zaposlenih u ovoj djelatnosti ona je iznosila 5, dok je prosjecna vrijednost kod
muskaraca bila 4. Prema veliCini organizacije, prosjeCna odabrana vrijednost za

organizacije srednje, male 1 mikro veliCine je bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 29

Na grafu ispod je prikazana spremnost ispitanika da svoje iskustvo i znanje

podjele sa novim ¢lanovima kompanije.

Spreman/na sam vlastito iskustvo i znanje podijeliti sa novim élanovima kompanije.
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Graf broj 28. Prikaz spremnosti ispitanika da svoje iskustvo 1 znanje podjele sa

novim ¢lanovima kompanije.

Najveci broj ispitanika, njih 115 (66,9%) je odabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem", odnosno vrijednost 5. Promatrajuc¢i prema spolovima 74 Zene su odabrale
vrijednost 5, 18 vrijednost 4, 6 vrijednost 3, 7 vrijednost 2 1 2 vrijednost 1, §to se tice
muskaraca, njih 43 je odabralo vrijednost 5, 10 vrijednost 4, 19 vrijednost 3, 10
vrijednost 2 1 3 vrijednost 1. Prema djelatnosti u kojoj su zaposleni, prosje¢na odabrana
vrijednost u "Trgovini na malo i veliko" je bila 4, jednaka prosjec¢noj odabranoj
vrijednosti po spolovima ispitanika zaposlenih u ovoj djelatnosti. U "Obrazovanju"
prosjecna odabrana vrijednost je bila 5, takoder jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti
po spolovima. Dok je u "Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost bila 4,
a u "Administrativnim poslovima" 5, jednake prosje¢nim vrijednostima promatrane po
spolovima. Po veliini organizacije prosjeCna odabrana vrijednost za organizacije

srednje, male 1 mikro veli¢ine je bila 4.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 30

Na grafu ispod je prikazana spremnost ispitanika da aktivno pomognu kolegama

u rjeSavanju problema na poslu.

Aktivno pomaZzem kolegama u rjesavanju problema na poslu.
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Graf broj.29. Prikaz spremnosti ispitanika da aktivho pomognu kolegama u

rjeSavanju problema na poslu.

Najveéi broj ispitanika 112 (65,1%), je odabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem" odnosno vrijednost 5. 72 Zene je odabralo vrijednost 5 za svoju spremnost na
aktivno pomaganje kolegama u rjeSavanju problema na poslu ocjenom , 14 vrijednost 4,
13 vrijednost 3, 6 vrijednost 2 i1 2 vrijednost 1. Sa druge strane, 42 musSkarca je odabralo
vrijednost 5, 11 vrijednost 4, 8 vrijednost 3, 12 vrijednost 2 1 2 vrijednost 1. Promatrajuci
prema djelatnosti, u "Trgovini na malo i veliko" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 4,
jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima, a u "Obrazovanju" prosjec¢na
odabrana vrijednost je bila 5, ista kao i prosje¢na vrijednost po spolovima. U
"Financijskim poslovima prosjecna odabrana vrijednost je bila 4, jednaka prosjecnoj
vrijednosti po spolovima, a u "Administrativnim poslovima" prosjecna odabrana
vrijednost je bila 4, kod Zena ona je bila 5, dok je kod musSkaraca bila 4. Promatrajuci
prema veli¢ini organizacije, 4 je bila prosjecna odabrana vrijednost ispitanika zaposlenih

u srednjim, malim 1 mikro organizacijama.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 31

Na grafu ispod je prikazana je spremnost ispitanika da ostanu u kompaniji.

Uz sadasnje radno ckruzenje spreman/na sam ostati u kompaniji.
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Graf broj 30. Prikaz spremnosti ispitanika da uz sadasnje radno okruzenje ostanu

dio kompanije.

Najveci broj ispitanika, njih 80 (46,5%) je odabralo tvrdnju "U potpunosti se
slazem", odnosno vrijednost 5. Promatrajuc¢i prema spolovima, 34 Zena je odabralo
vrijednost 1, 24 vrijednost 4, 18 vrijednost 3, 12 vrijednost 2 1 5 vrijednost 1, a 48
muskarca je odabralo vrijednost 1, 24 vrijednost 4, 20 vrijednost 3, 9 vrijednost 2 i 5
vrijednost 1. Prema djelatnosti, prosje¢na odabrana vrijednost u "Trgovini na malo i
veliko", "Obrazovanju", "Financijskim poslovima" 1 "Administrativnim poslovima" je
bila 4, jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti po spolovima ispitanika zaposlenih u
ovim djelatnostima. Dok je 4 bila prosje¢na odabrana vrijednost za kompanije srednje,

male 1 mikro veli¢ine.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 32

Na grafu ispod je prikazano je nivo krivnje koji ¢e ispitanici osjecati ukoliko

napuste organizaciju.

Ako napustim kompaniju razviti ¢u osjecaj krivnje.
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Graf broj 31. Prikaz nivoa krivice koju ¢e ispitanici osjecati ukoliko napuste

organizacije.

Najveci broj ispitanika, njih 50 (29,1%) je odabralo tvrdnju "U potpunosti se ne
slazem" odnosno vrijednost 1. Promatraju¢i prema spolovima, 19 Zena je ocijenilo
ocjenom 5, 17 ocjenom 4, 24 ocjenom 3, 14 ocjenom 2 i 33 ocjenom 1, dok je 13
muskaraca ocijenilo ocjenom 5, 5 ocjenom 4, 20 ocjenom 3, 18 ocjenom 2 i 19 ocjenom
1.U "Trgovini na malo 1 veliko" prosje¢na ocjena je bila 3, kod Zena ona je iznosila 3,
dok je kod muskaraca bila 4. A u "Obrazovanju" prosjecna ocjena je bila tri, kod zena
ona je iznosila 3, a kod muskaraca 4. U "Financijskim poslovima" prosjecna ocjena je
bila 3, kod zena ona je iznosila 3, a kod muskaraca 4. Dok je u "Administrativnim
poslovima" prosjecna ocjena bila 3, prosjecna ocjena kod Zena zaposlenih u ovoj
djelatnosti je bila 3, a kod muskaraca 2. Prema veli¢ine kompanije, prosjecna ocjena 3

je bila za kompanije srednje, manje i mikro veli¢ine.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 33

Na grafu ispod je prikazano je koliko Cesto ispitanici razmisSljaju o napustanju

kompanije u kojoj su trenutno zaposleni.

Koliko €esto razmisljate o napustanju trenutne kompanije?
172 odgovora
60

40

20

Graf broj 32. Prikaz razmisljanja ispitanika o napustanju trenutne kompanije.

Najveéi broj ispitanika, njih 52 (30,2%) je odabralo tvrdnju "Cesto" odnosno
vrijednost 3. Promatrajuc¢i prema spolovima, 10 zena je odabralo vrijednost 5, 18
vrijednost 4, 31 vrijednost 3, 22 vrijednost 2 1 26 vrijednost 1. Dok je 8 muskaraca
odabralo vrijednost 5, 13 vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 15 vrijednost 2 1 16 vrijednost 1.
Promatraju¢i prema djelatnosti u kojoj su ispitanici zaposleni, prosjecna odabrana
vrijednost u "Trgovini na malo i veliko" je bila 2, za zene ona je iznosila 3, a za muskarce
2. U "Obrazovanju" prosjecna odabrana vrijednost je bila 3, za Zene ona je iznosila 3,
dok za muskarce 4, a u "Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila
3, za Zene ona je iznosila 3, dok za muskarce je bila 2, a prosjecna odabrana vrijednost
u "Administrativnim poslovima" je bila 3, jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po
spolovima. Prema veli€ini organizacije, prosjecna odabrana vrijednost za kompanije
srednje veli¢ine je bila 3, a u malim i1 mikro organizacijama prosje¢na odabrana

vrijednost je bila 2.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje broj 34

Na grafu ispod je prikazano je koliko ¢esto ispitanici pretrazuju Internet u potrazi

za alternativnim poslovima.

Koliko ¢esto pregledavate internet u potrazi za alternativnim poslovima?
172 odgovora

80
60
40

20

Graf broj 33 . Prikaz koliko Cesto ispitanici pretrazuju Internet u potrazi za

alternativnim poslovima.

Najveci broj ispitanika, njih 65 (37,8%) je odabralo tvrdnju "Uvijek", odnosno
vrijednost 1. Prema spolovima, 7 Zena je odabralo vrijednost 5, 4 vrijednost 4, 21
vrijednost 3, 24 vrijednost 2 1 44 vrijednost 1, dok je 9 muskaraca odabralo vrijednost 5,
8 vrijednost 4, 18 vrijednost 3, 17 vrijednost 2 i 23 vrijednost 1. Promatrajuci prema
djelatnostima u " Trgovini na malo i veliko" prosje¢na odabran vrijednost je bila 2,
jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima ispitanika zaposlenih u ovoj
djelatnosti, u "Obrazovanju" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 3, za Zene ona je
iznosila 2, dok je za muskarce bila 4. U "Financijskim poslovima" prosjecna odabrana
vrijednost je bila 2, za Zene 3, a za muskarce 2, a u "Administrativnim poslovima"
prosje¢na ocjena je bila 2 , jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima.
Prema veli€ini organizacije, prosjecna odabrana vrijednost za kompanije srednje, male i

mikro veli¢ine je bila 2.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje broj 35

Na grafu ispod je prikazan nivo zadovoljstva koji posao pruza ispitanicima u

ispunjenju njihovih osobnih potreba.

Koliko Vas vas posao zadovoljava o ispunjenju vasih osobnih potreba?
172 odgovora
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Graf broj 34. Prikaz nivoa zadovoljstva koji posao pruza ispitanicima u

ispunjenju njihovih osobnih potreba.

U ovom pitanju imamo isti broj ispitanika 49 (28,5%) koji su odabrali tvrdnju
"Vrlo zadovoljava" odnosno vrijednost 5 i tvrdnju "Zadovoljava" odnosno vrijednost 3.
Promatrajuéi prema spolovima, 30 Zena je odabralo vrijednost 5, 32, vrijednost 4, 30
vrijednost 3, 9 vrijednost 2 i 6 vrijednost 1. Dok je 21 muskarac odabralo vrijednost 5,
18 vrijednost 4, 21 vrijednost 3, 11 vrijednost 2 1 4 vrijednost 1. Promatrano po
djelatnosti u kojoj su ispitanici zaposleni, prosje¢na odabrana vrijednost u "Trgovini na
malo 1 veliko", "Obrazovanju", "Financijskim poslovima" i "Administrativnim
poslovima" je bila 4, jednaka prosje¢noj odabranoj vrijednosti po spolovima ispitanika
zaposlenih u ovoj djelatnosti, Prema veli¢ini organizacije, 4 je bila prosje¢na odabrana

vrijednost za organizacije srednje, male i mikro veliCine.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 36

Graf ispod nam prikazuje nivo frustracije ispitanika zbog ne pruzene prilike na

poslu.

Koliko ste ¢esto frustrirani kada Vam se na poslu ne pruzi prilika?
172 odgovora
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Graf broj 35. Prikaz nivoa frustracije ispitanika zbog ne pruzene prilike na poslu.

Najveéi broj ispitanika odabralo je tvrdnju "Cesto" odnosno vrijednost 3.
Promatrajuéi prema spolovima, 12 Zena je odabralo vrijednost 5, 16 vrijednost 4, 39
vrijednost 3, 20 vrijednost 2 1 20 vrijednost 1. Dok je 12 muSkaraca odabralo vrijednost
5, 5 vrijednost 4, 28 vrijednost 3, 20 vrijednost 2 i 10 vrijednost 1. Prema djelatnosti u
kojoj su ispitanici zaposleni, prosje¢na odabrana vrijednost u "Trgovini na malo i veliko"
je bila 3, kod Zena ona je bila 3, a kod muskaraca 2. U "Obrazovanju" prosje¢na odabrana
vrijednost je bila 3, kod Zena bila 2, dok kod muskaraca 4. U "Financijskim poslovima"
prosjec¢na odabrana vrijednost je 3, kod Zena ona je iznosila 3, a kod muskaraca 2, a u
"Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 3, jednaka
prosje¢noj odabranoj vrijednosti po spolovima. Prema veli¢ini organizacije, prosje¢na

odabran vrijednost 3, je bila za organizacije srednje, male i mikro veli¢ine.

85



Graficki prikaz odgovora na pitanje 37

Graf ispod prikazuje koliko Cesto su osobne vrijednosti ispitanika ugrozene na

poslu.

Koliko su cesto Vase osobne vrijednosti ugrozene na poslu?
172 odgovora
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Graf broj 36. Prikaz ugroZenosti osobnih vrijednosti ispitanika na poslu.

Najveci broj ispitanika 49 (28,5%) odabralo je tvrdnju "Ponekad" odnosno
vrijednost 2. Promatraju¢i prema spolovima, 8 Zena je odabralo vrijednost 5, 13
vrijednost 4, 24 vrijednost 3, 33 vrijednost 2 i1 29 vrijednost 1. Dok je 6 muskaraca
odabralo vrijednost 5, 8 vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 18 vrijednost 2 i 20 vrijednost 1.
Prema djelatnosti, prosje¢na odabran vrijednost u "Trgovini na malo i veliko" prosjec¢na
odabrana vrijednost je bila 2, za Zene je ona iznosila 3, dok je za muSkarce bila 2, u
"Obrazovanju" prosjena odabrana vrijednost je bila 3, za Zene je ona iznosila 3, dok je
za muskarce 4. U "Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 2,
jednaka prosjecnoj odabranoj vrijednosti po spolovima, a u "Administrativnim
poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 3, za Zene je iznosila 2, a za muskarce.
3 Prema veli¢ini organizacije, prosjeCna odabrana vrijednost za organizacije srednje

veliCine je bila 3, dok je za organizacije male i mikro veli¢ine iznosila 2.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 38.

Na grafu ispod je prikazano koliko Cesto ispitanici razmisljaju o pronalasku

drugog posla koji ¢e bolje odgovarati njihovim potrebama.

Koliko ¢esto razmisljate o pronalasku drugoga posla koji ¢e bolje odgovarati Vasim potrebama?
172 odgovora
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Graf broj 37. Prikaz razmisljanja ispitanika o pronalasku drugog posla koji ¢e

bolje odgovarati njihovim potrebama.

Najveci broj ispitanika odabralo je tvrdnju "Ponekad" odnosno vrijednost 2.
Prema spolovima 10 zena je odabralo vrijednost 5, 18 vrijednost 4, 25 vrijednost 3, 30
vrijednost 2 i 24 vrijednost 1, dok je 9 muskaraca odabralo vrijednost 5, 10 vrijednost 4,
19 vrijednost 3, 21 vrijednost 2 1 16 vrijednost 1. Prema djelatnosti u "Trgovini na malo
i veliko" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 2 za Zene je ona iznosila 3, dok za
muskarce 2. U "Obrazovanju" prosjecna odabrana vrijednost je bila 3, za Zene je ona
iznosila 3, a za muskarce 4. U "Financijskim poslovima" prosjec¢na odabrana vrijednost
je bila 3, za Zene je iznosila 3, a za muSkarce 2, a u "Administrativnim poslovima"
prosjec¢na odabrana vrijednost je 3, za Zene iznosi 2, dok za muskarce 3. Promatrajuci
prema veli¢ini organizacije, u organizacijama srednje veli¢ine prosjecna odabrana
vrijednost je bila 3, a u organizacijama male 1 mikro veli¢ine prosjecna odabrana

vrijednost je bila 2
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 39.
Graf ispod prikazuje kolika je vjerojatnoc¢a da Ce ispitanici prihvatiti drugi posao

uz istu naknadu.

Kolika je vjerovatnost da ce te prihvatiti drugi posao uz istu razinu naknade?
172 odgovora
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Graf broj 38. Prikaz vjerojatnoce prihvacanja drugog posla uz istu naknadu.

Najveci broj ispitanika odabralo je tvrdnju "Nije vjerojatno" odnosno vrijednost
1. Prema spolovima. 10 Zena je odabralo vrijednost 5, 18 vrijednost 4, 25 vrijednost 3,
30 vrijednost 2 1 24 vrijednost 1. Dok je 9 muSkaraca odabralo vrijednost 5, 10 vrijednost
4, 19 vrijednost 3, 21 vrijednost 2 1 16 vrijednost 1. U "Trgovini na malo i veliko"
prosjec¢na odabrana vrijednost ispitanika zaposlenih u ovoj djelatnosti je bila 2, za zene
je ona bila 3, a kod muskaraca 2, u "Obrazovanju" prosjec¢na odabrana vrijednost je bila
3, za Zene je ona iznosila 3, a za muskarce 4. U "Financijskim poslovima" prosjecna
odabrana vrijednost je bila 3, za zene je ona iznosila 3, a za muSkarce 2, a u
"Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 3, za zene 2, a za
muskarce 3. Prema veliCini organizacije prosjecna odabrana vrijednost je bila 3 za

organizacije srednje, male 1 mikro veliCine.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 40

Na grafu ispod je prikazano koliko Cesto se ispitanici vesele odlasku na posao

Koliko se Cesto veselite odlasku na posao?
172 odgovora
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Graf broj 39. Prikaz nivoa srece koje ispitanici osjecaju odlaskom na posao

Najveéi broj ispitanika, njih 60 (36,6%) je odabralo tvrdnju "Cesto" odnosno
vrijednost 3. Promatraju¢i prema spolovima 20 Zena je odabralo vrijednost 5, 36
vrijednost 4, 39 vrijednost 3, 7 vrijednost 2 i 5 vrijednost 1. Dok sa druge strane 12
muskaraca je odabralo vrijednost 5, 15 vrijednost 4, 26 vrijednost 3, 15 vrijednost 21 7
vrijednost 1. Prema djelatnosti koju obavljaju, prosjec¢na vrijednost u "Trgovini na mali
1 veliko" 1 u "Obrazovanju" je bila 4, jednaka prosjecnoj vrijednost po spolovima
ispitanika. Dok je prosjecna vrijednost u "Financijskoj djelatnosti" bila 3, za Zene ona je
iznosila 3, a za muskarce 4, a u "Administrativnim poslovima" prosjecna vrijednost je
bila 4, za zene 4, a za musSkarce zaposlene u ovoj djelatnosti prosjeCna odabrana
vrijednost je bila 3. Prema veli€ini organizacije, prosjecna vrijednost 3 je bila za

ispitanike zaposlene u organizacijama mikro, male i srednje veli€ine.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje broj 41

Na grafu ispod je prikazano koliko Cesto ispitanici razmisSljaju o pokretanju

vlastitog biznisa

Koliko ¢esto razmisljate o pokretanju vlastitog biznisa?
172 odgovora
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Graf broj 40. Prikaz koliko Cesto ispitanici razmisljaju o pokretanju vlastitog

biznisa

Najvise ispitanika, njih 45 (26,2%) je odabralo tvrdnju "Uvijek" odnosno
vrijednost 5. Promatraju¢i prema spolovima 24 Zzene su odabrale vrijednost 5, 16
vrijednost 4, 22 vrijednost 3, 20 vrijednost 2 1 20 vrijednost 1, dok je 23 muskarca
odabralo tvrdnju 5, 13 tvrdnju 4, 19 tvrdnju 3, 15 tvrdnju 2 i 5 tvrdnju 1. Prema
djelatnosti u kojoj su ispitanici zaposleni u "Trgovini na malo i veliko" prosjecna
odabrana vrijednost je bila 3, kod Zena je iznosila 4, dok je kod muskaraca bila 3. U
"Obrazovanju" prosjec¢na odabrana vrijednost je bila 3, kod Zena zaposlenih u ovoj
djelatnosti ona je iznosila 3, a kod muskaraca 5, a u "Financijskim poslovima" prosjecna
odabrana vrijednost je bila 3, kod Zena 3, a kod muskaraca je iznosila 4, u
"Administrativnim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 3, kod Zena je
iznosila 3, a kod muskaraca 4. Promatraju¢i prema veli€ini organizacije u kojoj su
ispitanici zaposleni prosjecna odabrana vrijednost je iznosila 3 za organizacije srednje,

male 1 mikro veli¢ine.

90



Graficki prikaz odgovora na pitanje 42

Graf ispod prikazuje koliko su Cesto ispitanici emocionalno uznemireni nakon

zavrSetka radnog vremena.

Koliko ¢esto se emocionalno uznemireni nakon zavrsenog radnog vremena?
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Graf broj 41. Prikaz nivoa emocionalne uznemirenosti ispitanika nakon

zavréenog radnog vremena

Najveéi broj ispitanika, njih 55 (32%) je odabralo tvrdnju "Cesto" odnosno
vrijednost 3. Prema spolovima 4 Zene je odabralo vrijednost 5, 13 vrijednost 4, 34
vrijednost 3, 36 vrijednost 2 1 20 vrijednost 1, dok je 8 muskaraca odabralo vrijednost 5,
10 vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 20 vrijednost 2 i 14 vrijednost 1. Promatraju¢i prema
djelatnosti u kojoj su ispitanici zaposleni, prosje¢na odabrana vrijednost u "Trgovini na
malo 1 veliko" je bila 2, za Zene ona je iznosila 3, a za muskarce 2, u "Obrazovanju"
prosjec¢na odabrana vrijednost je bila 3, za Zene je ona iznosila 2, a za muSkarce 4. U
"Financijskim poslovima" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 2, za Zene je ona iznosila
2, a za muskarce 3, dok je prosje¢na odabrana vrijednost za ispitanike zaposlene u
"Administrativnim poslovima" bila 2, za Zene je ona iznosila 2, a za musSkarce 3. Prema
veli¢ini organizacije u kojoj su zaposleni, prosje¢na odabrana vrijednost za ispitanike
zaposlene u srednjim i malim organizacijama je bila 3, dok je u mikro organizacijama

prosjec¢na odabrana vrijednost bila 2
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 43

Na grafu ispod je prikazano u kojoj mjeri strah od nepoznatog sprjecava

ispitanike od napustanja trenutnog posla

U kojoj Vas mjeri strah od nepoznatog sprjecava da napustite posao?
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Graf broj 42. Prikaz u kojoj mjeri strah od nepoznatog sprjecava ispitanike od

napustanja trenutnog posla

Najveci broj ispitanika, njih 64 (37,2%) je odabralo tvrdnju "Nimalo" odnosno
vrijednost 1. Promatraju¢i prema spolovima, 8 Zena je odabralo vrijednost 5, 10
vrijednost 4, 23 vrijednost 3, 25 vrijednost 2 i 41 vrijednost 1, dok je 7 muskaraca
odabralo vrijednost 1, 9 vrijednost 4, 20 vrijednost 3, 14 vrijednost 2 1 15 vrijednost 1.
Prema djelatnosti u kojoj su zaposleni ispitanici, prosje¢na odabrana vrijednost u
"Trgovini na malo je bila 2, jednaka prosje¢noj vrijednosti po spolovima, u
"Obrazovanju" prosje¢na odabrana vrijednost je bila 3, za Zene ona je iznosila 3, dok je
za muskarce bila 4. U "Financijskim poslovima" i "Administrativnim poslovima"
prosje¢na odabrana vrijednost je bila 2, ista kao prosjecna odabrana vrijednost
promatrana po spolovima ispitanika zaposlenih u ovim djelatnostima. Promatrajuci
veli¢inu organizacije, prosjeCna odabrana vrijednost za organizacije mikro, male i

srednje veli¢ine je bila 2.
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Graficki prikaz odgovora na pitanje 44

Graf ispod nam koliko trenutni posao koji ispitanici obavljaju ima negativan

utjecaj na njihovo osobno blagostanje

U kojoj mjeri Vas trenutni posao ima negativan uéinak na vase osobno blagostanje?
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Graf broj 43. Prikaz koliko trenutni posao ima negativan utjecaj na licno

blagostanje ispitanika

Najveci broj ispitanika 49 (26,5%) je odabralo tvrdnju "Nimalo" odnosno
vrijednost 1, dok je 6 Zena odabralo vrijednost 6, 16 vrijednost 4, 25 vrijednost 3, 27
vrijednost 2, 33 vrijednost 1. A 8 muskaraca odabralo je vrijednost 5, 7 vrijednost 4, 21
vrijednost 3, 21 vrijednost 2 i 18 vrijednost 1. Promatraju¢i prema djelatnosti u
"Trgovini na malo i veliko" prosjecna odabrana vrijednost je bila 2, za Zene je ona
iznosila 3, dok za muskarce 2, u "Obrazovanju", prosje¢na odabrana vrijednost je bila 3,
za 7Zene e ona iznosila 2, a za muskarce 4. U "Financijskim poslovima" prosje¢na
odabrana vrijednost je bila 2, jednaka prosje¢noj vrijednosti po spolovima, a u
"Administrativnim poslovima" prosjecna odabrana vrijednost je bila 2 za zene je iznosila
2, dok za muskarce 3. Promatrano prema veli¢ini organizacije u kojoj su ispitanici
zaposleni, prosjecna odabrana vrijednost u organizacijama srednje veli¢ine je bila 3, a u

organizacijama mikro i male veli¢ine je bila 2.
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Regresijska analiza

U svrhu provjere navedenih hipoteza izvrSene su regresijske analize. Prvi korak

u regresijskoj analizi je provjera preduvjeta (normalna raspodjela podataka i linearna

povezanost varijabli) za ovu analizu.

Tabela 4. Normalna raspodjela varijable Zadovoljstvo poslom

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Statistic

df

Sig.

Statistic

df

Sig.

NormZad

,067

173

,056

977

173

,006]

Graf broj 44. Prikaz histograma za varijablu Zadovoljstvo poslom
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Uvidom u rezultate Kolmogorov-Smirnov testa u Tabeli broj 4 i histogram u

Grafu broj 44 mozemo vidjeti kako varijabla Zadovoljstvo poslom ima normalnu

raspodjelu podataka (p>0,05). Normalna raspodjela podataka ove varijable je postignuta

pomocu transformacije podataka
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Tabela 5. Normalna raspodjela varijable Posvecenost organizaciji

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
[NormPred ,067 173 ,053 975 173 ,004

Graf broj. 45. Prikaz histograma za varijablu Posvecenost organizaciji
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Uvidom u rezultate Kolmogorov-Smirnov testa u Tabeli broj 5 1 histogram u
Grafu broj 45 mozemo vidjeti kako varijabla Posveéenost organizaciji ima normalnu
raspodjelu podataka (p>0,05). Normalna raspodjela podataka ove varijable je postignuta

pomoc¢u transformacije podataka.

Tabela 6: Normalna raspodjela varijable Namjera napustanja organizacije

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic

df

Sig.

Statistic

df

Sig.

[Napustanje

,082)

173

,006

972

173

,001

Graf broj. 46: Prikaz histograma za varijablu Namjera napustanja organizacije
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Uvidom u rezultate Kolmogorov-Smirnov testa u Tabeli broj 6 i histogram u

Grafu broj 46. mozemo vidjeti kako varijabla Namjera napustanja organizacije ne
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pokazuje normalnu raspodjelu podataka prema Kolmogorov Smirnov testu (p<0,05).

Uvidom u graficke metode moze se rec¢i da varijabla ima priblizno normalnu raspodjelu.
Tabela 7: Normalna raspodjela varijable Podrska

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
[NormPodr ,071 173 ,031 ,969 173 ,001

a. Lilliefors Significance Correction

Graf broj 47. Prikaz histograma za varijablu PodrSka
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Uvidom u rezultate Kolmogorov-Smirnov testa u Tabeli broj 7 i histogram u

Grafu broj 47 mozemo vidjeti kako varijabla Podrska prema racunskoj metodi nema
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normalnu raspodjeli, ali uvidom u histogram ove varijable mozemo re¢i kako je

raspodjela priblizna normalnoj raspodjeli.

Drugi uslov za pristup provjeri modelu regresijske analize je linearna povezanost
izmedu ispitivanih varijabli, §to smo provjerili pomocu Pearsonovog koeficijenta

korelacije.

Tabela 8. Pearsonov koeficijent korelacije za varijable Zadovoljstvo poslom,

Predanost organizaciji i Namjeru napustanja organizacije

Correlations
[NormZad [NormPred [NormPodr [Napustanje
Pearson | 810" L6037 312"
Correlation
NormZaD  Sig. (2-tailed) ;000 ;000 0001
N 173 173 173 173
Pearson 810™ 1 494" 179"
Correlation
: - 000 000 000 019|
[NormPred Sig. (2-tailed) ’ ) )
N 173 173 173 173
Pearson ,603™ ,494™ 1 -, 129
Correlation
NormPodr  Sig. (2-tailed) ;000 ;000 ,091
N 173 173 173 173
Pearson 312 -179] -,129 1
Correlation
[Napustanje Sig. (2-tailed) ;000 019 ;091
N 173 173 173 173

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Rezultati Pearsonovog koeficijenta korelacije pokazuju postojanje znacajne
povezanosti izmedu Zadovoljstva poslom 1 Namjere napustanja organizacije (r=-0,312),
povezanost Zadovoljstva poslom i1 Predanosti organizaciji (r=0,810) i povezanost
Namjere napuStanja posla sa PredanoS¢u poslu (r=-0,179), ali nema znacajne

povezanosti izmedu varijable Podrska 1 Namjera napustanja organizacije.

Nakon provjere preduvjeta za izraun jednostavne regresijske analize, pristupilo
se racunanju i provjeri regresijskog modela za prve dvije navedene hipoteze, dok trecu
hipotezu koja glasi: UCcinci percipirane organizacijske podrske znacajno utjecu na
zadrzavanje zaposlenih Zena, odbacujemo jer nema statisticki znacajne povezanosti

izmedu ove dvije varijable.

Jednostavna linearna regresija za prvu hipotezu koja glasi: Ucinci zadovoljstva
poslom znacajno utje€u na namjeru napustanja organizacija medu zaposlenim Zenama u

BiH.

Tabela 9. Utvrdivanje zna€ajnosti regresijskog modela

ANOVA?®

Model Sum of Squares f | Sean Square F ig.

Regression 6,710 1 6,710, 18,436 ,000°
1 Residual 62,240 171 ,364

Total 68,950 172
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Tabela 10. Utvrdivanje znacajnosti nagiba

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t sig.
Coefficients Coefficients
B td. Error Beta
Constant) 3,574 ,197 18,161 ,0004
1
NormZad -,215 ,050 312 -4,294 ,0004

a. Dependent Variable: Napustanje

Iz podataka u Tabeli broj 9 moZemo vidjeti kako je regresioni model znacajan
(Sig<0,05) tj, model je dobar za predikciju vrijednosti y. Takoder u Tabeli broj 10
mozemo vidjeti kako postoji znacajnost nagiba (nagib nije jednak nuli) 1 mozemo
pristupiti daljnjoj interpretaciji rezultata. Vrijednost intercepta iznosi a=3,574, dok
vrijednost nagiba iznosi b= -0,215. Vrijednost standardne greSke za intercept iznosi
0,197, dok je za nagib vrijednost standardne greske 0,050. Standardizirani koeficijent

Beta za nagib iznosi -0,312.
Tabela 11. Multipla korelacija i multipla determinacija

Model Summary

Model R R Square | Ajusted R [ Std. Error of

Square the Estimate

1 ,3124 ,097 ,092 ,60330]

Iz Tabele broj 11 mozemo vidjeti da je iznos vrijednosti koeficijenta multiple
korelacije R=0,312, dok je vrijednost koeficijenta multiple determinacije R>=0,097. 1z

navedene analize moZemo potvrditi prvu hipotezu ovog istrazivanja i1 zakljuciti da
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nezavisna varijabla (zadovoljstvo poslom) objaSnjava 9,7% zavisne varijable (namjera

napustanja organizacije).

Jednostavna linearna regresija za drugu hipotezu koja glasi: Ucinci

organizacijske posvecenosti pozitivno utjeCu na namjeru napustanja organizacije.

Tabela 12. Utvrdivanje znacajnosti regresijskog modela

ANOVA?
Model Sum of f Mean Square F Sig.
Squares
Regression 1,916 1 1,916 4,886 ,028"
Residual 67,035 171 ,392
Total 68,950 172

Tabela 13. Utvrdivanje znacajnosti nagiba

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3,219 217 14,866 ,000]
Predanost -,120 ,054 -, 167 -2,211 ,028

Iz podataka u Tabeli broj 12 moZemo vidjeti kako je regresioni model znacajan
(S1g<0,05) tj, model je dobar za predikciju vrijednosti y. Takoder u Tabeli broj 13
mozemo vidjeti kako postoji znacajnost nagiba (nagib nije jednak nuli) i moZemo
pristupiti daljnjoj interpretaciji rezultata. Vrijednost intercepta iznosi a=3,219, dok
vrijednost nagiba iznosi b= -0,120. Vrijednost standardne greSke za intercept iznosi
0,217, dok je za nagib vrijednost standardne greske 0,054. Standardizirani koeficijent

Beta za nagib iznosi -0,167.
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Tabela 14. Multipla korelacija i multipla determinacija

Model Summary

Model R R Square | Adjusted R | Std. Error of

Square the Estimate

1 , 167 ,028 ,022 ,62611

a. Predictors: (Constant), Predanost

Iz Tabele broj 14 mozemo vidjeti da je iznos vrijednosti koeficijenta multiple
korelacije R=0,167, dok je vrijednost koeficijenta multiple determinacije R>=0,028. 1z
navedene analize mozemo potvrditi drugu hipotezu ovog istrazivanja 1 zakljuciti da
nezavisna varijabla (organizacijska posvecenost) objasnjava samo 2,8% zavisne

varijable (namjera napustanja organizacije).

Iz prikazanih rezultata regresijske analize potvrdena je hipoteza H1- Ucinci
zadovoljstva poslom znafajno utjeCu na namjeru napustanja organizacija medu
zaposlenim Zenama u BiH i H2- U¢inci organizacijske posvecenosti pozitivno utjecu na
namjeru napusStanja organizacije. Prema tome zadovoljstvo poslom i organizacijska
posvecenost imaju pozitivnu korelaciju sa namjernom napustanja zaposlenih Zena na
trziStu BiH. Dok je hipotezu H3- U¢inci percipirane organizacijske podrske znacajno
utjeCu na zadrzavanje zaposlenih Zena, odbacena jer nema statisticki znacajne
povezanosti izmedu ove dvije varijable. Zaklju¢no tome kod zaposlenih Zzena na trzistu
naSe drzave percipirana organizacijska podrSka nema znacajan utjecaj na njihovo

zadrzavanje unutar kompanije.

Takoder je provedena i regresijska analiza promatrajuci varijablu zadovoljstvo

poslom prema spolovima.
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Tabela 15. Rezultati T-testa za nezavisne uzorke

Levene's Test for t-test for Equality of Means
Equality of Variances
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error 95% Confidence
tailed) Difference | Difference Interval of the
Difference
Lower Upper
Equal variances I
1,471 227 -,A75) 171 ,636 -,06741 ,14205 -,34781 ,21298
assumed
Equal variances not
-,468| 142,999 ,641 -,06741 ,14407| -,35219 ,21736
assumed

Tabela broj 15 pokazuje rezultate t-testa za nezavisne uzorke, na osnovu kojeg
mozemo zakljuciti kako nema razlike u izmedu muSkaraca i1 Zena u varijabli
Zadovoljstvo poslom (Sig>0,05). Odnosno da percepcija zadovoljstva poslom
promatrana sa aspekta zaposlenih Zena 1 muskaraca na trziStu BiH odnosno ispitanika

obuhvacdenih ovom anketom se ne razlikuje.
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5.2.  Rezultati istraZivanja

Glavna hipoteza ovog istrazivanja je bila H1-"Uc¢inci zadovoljstva poslom
znacajno utjecu na namjeru napustanja organizacija medu zaposlenim Zenama u BiH" iz
koje je 1 poteklo glavno istrazivacko pitanje. Promatrajuci prvi dio anketnih pitanja koji
su analizirali stupanj zadovoljstva poslom ispitanika, evidentno je da je ono na visem
nivou, ali da se znatno razlikuje medu spolovima, ali 1 po djelatnostima u kojima su
ispitanici zaposleni. Iako je stepen zadovoljstva na visokom nivou, ipak prema
odgovorima na anketna pitanja koja ispituju namjeru napustanja organizacije, ispitanici
nisu toliko lojalni svojim kompanijama, zbog ¢ega se moze zakljuciti da ipak stepen
zadovoljstva nije tako visok, s obzirom da je on jedan od glavnih faktora koji utjece na

namjeru napustanja organizacija od strane zaposlenih.

Zene na trzi$tu rada u BiH se susre¢u za preprekama zakonodavstva, jer zakon
koji ureduje odsustvo zbog porodiljnog, trudni¢kog, bolesti djeteta i sl., postoji, ali se u
praksi ne provodi, te su Cesto izlozene riziku gubitka posla zbog navedenih razloga. lako
se u anketi nije bilo pitanja koja su usmjerena na taj dio problema, zene su zadovoljnije
poslom 1 lojalnije kompaniji ukoliko znaju da ih nakon odsustva ¢eka ista pozicija na
poslu. Zbog Cega prema podacima iz Agencije za statistiku BiH 58% radno sposobnih
zena sa malom djecom je nezaposleno, dok je od 42% manje od polovine je bilo
zaposleno na puno radno vrijeme, a manje radnih sati rezultira manjom platom koja
predstavlja jednu od osnovnih determinanti zadovoljstva poslom. Provedeno istraZivanje
je pokazalo da su osobne vrijednosti na poslu ¢es¢e ugrozene kod Zena u odnosu na
muskarce, ali 1 da su ¢eS¢e uznemirene nakon zavrSetka radnog vremena. Izvor toga
moze biti diskriminacija s obzirom da ih se smatra manje lojalnim ukoliko imaju djecu,
a koja se iskazuje kroz ,, manju moguénost predloZenih napredovanja na viSe pozicije 1
poslove“®® ali i zene bez djece su takoder diskriminirane na osnovu tvrdnje ,, da sve

7ene trebaju imati djecu*®’.

Takoder se susre¢u sa psihickim, ali i fizickim
uznemiravanjem na radnom mjestu. Osim toga u rezultatima ankete evidentno je da Zene
primaju manju koli¢inu obuke 1 usavr$avanja koja im je potrebna za obavljanje posla jer
kompanije Cesto ne Zele ulagati svoje resurse u zaposlene koji ¢e biti odsutni sa posla, u

ovom slucaju zbog male djece ili trudnoce, jer kompanije ,,pozitivnije promatraju

86 Op cit. p. 419
87 |bid. cit. p 420
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odsustvo zbog obuke u odnosu na odsustvo zbog obitelji i djece*®® Kroz analizu rezultata
ankete sam dosla do zakljucka da faktori zadovoljstva poslom utjecu na namjeru
napustanja organizacija medu zaposlenim Zenama u BiH, te prema tome je glavna
hipoteza potvrdena, iako je u mnogim rezultatima odgovora na pitanja koja su vezana
za zadovoljstvo poslom, jednake ili sli¢ne vrijednosti i za Zene i za muskarce, Sto je
rezultat veceg broja Zena u ukupno broju ispitanika, ali 1 tome $to ,,Zene imaju niza

«89

ocekivanja od muskarca“®”, pa je 1 zadovoljstvo poslom vece.

Osim generalne hipoteze, u ovom istraZzivanju sam postavila 1 kolateralne
hipoteze, ,,H2- Ucinci organizacijske posvecenosti pozitivno utje€u na namjeru
napustanja organizacije, H3- Ucinci percipirane organizacijske podrSke zna¢ajno utjeCu
na zadrzavanje zaposlenih Zena®. Prema rezultatima anketnih odgovora, zaposlene zene
imaju manju Zelju ostanka u organizaciji uz dosadasnje okruZenje u odnosu na svoje
muske kolege. Takoder ¢eS¢e razmisljaju o pronalasku drugog posla, a vjerojatnoca da
prihvate drugi posao uz istu visinu naknade je isto veéa. ,,Zene su manje plaéene jer ih
je kroz povijest trziste tretiralo kao privremene 1 dopunske radnike, obezvrjedivalo
njihov rad i drzalo njihove niske pla¢e dovoljne za njih kao Zene-radnice* *° upravo zbog
ovih navoda Zene napustaju organizacije, njihov rad se ne vrednuje jednako kao rad
njihovih kolega muskaraca. Takoder zbog niskih plac¢a ,,zene su danas trostruko
opterecene, zbog rada u sivoj ekonomiji zbog nuznosti podmirivanja potreba ku¢nog
budzeta.“! Zene osim §to su optereéene poslom, esto preuzimaju i obaveze vodenja
kucanstvom 1 brige o obitelji, ukoliko politika kompanije nije usmjerena na smanjenje
pritiska "dvostrukih karijera", Zene imaju vecu tendenciju napustanja takvih poduzeca.
Osigurani plac¢eni dopusti iz obiteljskih razloga ili osiguran povratak Zena na istu
poziciju nakon dopusta potice Zene na ostanak u kompanijama, ,,dokazi pokazuju da
djelotvorna zastita od davanja otkaza trudnicama ili radnicama koje se vracaju sa
dopusta moZe imati vaznu ulogu u zadrzavanju Zena na trzi$tu rada.*? Prema tome §to
je politika kompanije posvecenija Zenama to je veca vjerojatnoca da ¢e one ostati unutar
kompanije, te da ¢e razviti vec¢i nivo njihove posvecenosti organizaciji, §to znaci da je

H2 potrdena. Kao $to sam ve¢ navela u teorijskom dijelu ovog rada veca organizacijska

88 Op. cit. p. 468.

8 Op cit. p.43

% Op cit. p. 39.

9 Ibid. p. 41.

92Tematski informatiéi ¢lanak o europskom semestru Zene na trzistu rada. Europska komisija., p. 6
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podrska poboljsava organizacijsko okruzenje i zadovoljstvo poslom, Sto onda vodi ka
kvalitetnijom rezultatima posla. ,,Zene moraju imati veéi nivo procijenjene
organizacijske podrske, i viSe vrednuju emocionalnu podrsku u odnosu na svoje muske
kolege.*“”* Iz istrazivanja sam zakljucila da Zene moraju imati vi$i nivo emocionalne
identifikacije za organizacijom i njenom politikom, kako bi bile viSe angazirane na
poslu, odnosno ulagale dodatne napore u postizanje poslovnih ciljeva. Takoder su
spremnije prenijeti svoje znanje 1 iskustvo novim kolegama, ali i pomo¢i im u rjeSavanju
problema na poslu u odnosu na svoje muske kolege. Koliko je ugroZena pozicija Zena
na trzistu rada u BiH pokazuje i da one manje razmisljaju o pokretanju biznisa. Razlog
moze biti Sto nasa drzava ne daje znacajne poticaje Zenskom poduzetniStvu, nema dobro
ureden zakon o porodiljnom i trudni¢kom odsustvu, kao ni kvalitetno razvijen sustav
skrb o djeci, ali 1 zbog poslovne kulture koja vlada na trzi$tu rada, zbog ¢ega Zene imaju
manjak samopouzdanja, ali 1 podrske okruzenja da pokrenu vlastiti biznis. U istraZzivanju
koje sam provela dokazane su prva i druga hipoteza, dok tre¢a hipoteza nije potvrdena,
te prema tome ucinci percipirane organizacijske podrSke nemaju znacajan utjecaj na
zadrzavanje zaposlenih zena, a rezultati su potkrepljeni Cinjenicama i dokazima iz

prethodno provedenih istrazivanja.
5.3.  Zakljuéci istraZivanja

PoloZaj zena jo$ od njihovog ulaska na trziste rada je uvijek podreden u odnosu
na muSkarce. U samim pocetcima razvoja trziSta Zene su zaposljavane na privremenim
1 honorarnim poslovima jer su se istovremeno brinule i o kucanstvu, §to je onda
rezultiralo razlici u platama zbog manjeg broja radnih sati sprema muskaraca. Medutim
danas 1ako se njihov poloZaj poboljsao, ipak znatne razlike su prisutne. I dalje je prisutna
rodna segregacija, osobito prema Zenama sa djecom ili trudnicama. Poduzeca
izbjegavaju zaposljavanje zena sa malom djecom jer su svjesni ¢esceg odsustva sa posla,
takoder organizacijske politike su definirane da se Zenama ne nudi mogucnost obuke i
usavrSavanja, kao ni promocije u odnosu na svoje muske kolege jer kompanije smatraju
da Zene sa obitelji nisu dovoljno posvecene poslu i karijeri. U literaturi je ovaj fenomen
nazvan "efektom staklenog stropa" jer su ovakve prepreke nevidljive, ali opée prisutne

u mnogim kompanijama, osobito u djelatnostima gdje je prisustvo muskaraca vece.

% Opecit. p. 3
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Zbog Cega se zene danas susrecu sa dvostrukim pritiskom, razvoj karijere i posvecenost
poslu sa jedne strane i briga o obitelji i kucanstvu sa druge strane, dok se njihova uloga
u privatnom zivotu nije umanyjila, a rijetko i delegirala na druge ¢lanove zajednice, tako
se oCekivanja poslodavaca o njihovoj posvecenosti poslu povecala. Osim organizacijske
politike koja rijetko ide u korist zenskog kolektiva, nazalost i zakonodavstvo u mnogim
zemljama ne olakSava situaciju, pa tako ni unutar nase drzave. U BiH prvenstveno
prevladava opca kultura u kojoj Zene imaju veliku, ako ne 1 glavnu ulogu u brizi o
kucanstvu, takoder evidentno je da imamo veéi broj zena u djelatnostima koje se
smatraju "Zenskim poslovima", dok je njihova prisutnost manja u poslovima sa velikim
procentom muskog kolektiva, zbog ¢ega mozemo zakljuciti da i na nasem trzistu je
prisutan "efekt staklenog stropa". Osim toga podaci Agencije za statistiku BiH pokazuju
da mali broj Zena sa malom djecom je uopce zaposleni, a one zaposlene rijetko ostvaruju
puno radno vrijeme, Sto nas onda vodi ka razlici u platama. Takoder Zene se susrecu sa
uznemiravanjem i diskriminacijom, u ovom istrazivanju je prikazano da se cesce
osjec¢aju uznemirene u odnosu na svoje muske kolege. Osim toga, nasi zakoni ne
olaksavaju situaciju i1 za zene, ali ni za poslodavce. lako su zakoni i1 propisi razvijeni,
ipak se loSe provode u praksi, takoder sistem skrbi nad djecom takoder ne ide u korist
zena, privatni vrtiéi su ¢esto prekupi, a drzavni su popunjeni ili ne pruzaju adekvatnu
njegu. Dok sa druge strane poslodavcima, drzavna vlast rijetko osigurava poticaje i
podrSku usmjerene samo na zaposljavanje Zena ili pri porodiljnom i trudni¢kom dopustu,
nazalost naknada koju osigurava drzava je Cesto premala i za osnovne Zivotne potrebe,
te sva briga prelazi na poslodavca, koji osim §to osigurava prihvatljivu visinu naknade,
je primoran zaposliti privremeno jo§ jednog radnika, zbog Cega se izlaze dvostrukom
trosku koji ponekad predstavlja preoptereéenje za budzet kompanije. Zene se onda
nalaze u situacijama nesigurnosti i straha od gubitka posla ukoliko se odluce za odsustvo
radi trudnoce. U svom istrazivanju sam potvrdila postavljene hipoteze, ali takoder
odbacila jednu, te da svi navedeni faktori koji determiniraju zadovoljstvo poslom
itekako utjeéu na namjeru napuitanja kompanija. Zene zbog nesigurnosti i loseg
okruZenja su spremne prihvatiti posao u drugoj kompaniji bez obzira na visinu naknade,
nazalost veliki broj se odluci napustiti trziSte nase drzave u potpunosti i odlaze u druge
drzave. Medutim stanje se poboljSava, svjedoci smo da sve veci broj Zena je na liderskim
pozicijama, ¢ak i u djelatnostima gdje imamo veci procent muskih zaposlenika, takoder
sa druge strane povecava se prisustvo i muskaraca u "Zenskim poslovima", rodni jaz

polako se smanjuje, a plate se izjednac¢avaju. Drzavna vlast nastoji paketima pomoc¢i

107



olaksati zenama brigu o obitelji, a razli¢iti klubovi podrske potic¢u Zene da razvijaju svoje
karijere u zeljenom pravcu. Predvidanja o polozaju Zena na trziStu rada su optimisti¢na,
ali potrebna su jo$ brojna istrazivanja u ovoj oblasti kako bi se utvrdili stvarni faktori
koji utjeCu na namjeru napuStanja organizacija medu poslovnim Zenama. Naredna
istrazivanja bi trebali promatrati i ulogu Zena u porodicama, te njihov utjecaj na

posvecenost poslu i razvoju karijere.
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