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Mojoj mami, Izeti, koja mi je kroz cijeli Zivot i obrazovanje

bezrezervna podrSka i neumorni vjetar u leda.



Predgovor

Organizacijska posvecenost, zadovoljstvo poslom, i namjera napustanja kompanije su
pojmovi koji se u drzavama Evrope cesto spominju i analiziraju u razli¢itim radnim
sredinama i sektorima. Nedostatak informacija o ovim pojmovima i stanju u zdravstvenom
sektoru na podrucju Kantona Sarajevo me motivisao da sprovedem istrazivanje, te da
ispitam stanje organizacijske posveéenosti, zadovoljstva poslom i namjere napustanja posla
ili kompanije na opisanom podrucju i uzorku.

Shodno Pravilniku ,,Procedure i postupak zavrsnog — magistarskog rada u okviru drugog
ciklusa bolonjskog studija* u predgovoru ovog rada izjavljujem da sam se pri izradi rada
pridrzavala etickih nacela istrazivanja i dobre istrazivacke prakse, $to potvrdujem i izjavom
o akademskoj Cestitosti koja se nalazi u prilogu rada (prilog 3).

Za vrijeme magistarskog studija na Ekonomskom fakultetu u Sarajevu stekla sam znanja
koja su mi neupitno pomogla da sprovedem navedeno istrazivanje, ali posvecenost mentora,
prof. dr. Emir Kurti¢a, u procesu istrazivanja mi je bilo od klju¢ne pomo¢i. Stoga se
zahvaljujem na iskrenim savjetima i uputama kako bi ovaj rad ispunio sve akademske i
nauc¢ne norme.

Takoder zahvaljujem se svojim radnim kolegama iz JU ,,Apoteke Sarajevo* 1 prijateljima na
pomo¢i pri distribuisanju anketnog upitnika za potrebe istrazivanja.

Posebno se zahvaljujem mojoj mami za nesebi¢nu podrsku i1 razumijevanje pri izradi ovog
magistarskog rada kao i dosadasnjeg cjelozivotnog Skolovanja, jer toj podrSci i ljubavi
dugujem svaki postignuti stepenik uspjeha.
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Sazetak

Uvod: U kontekstu globalnih kretanja, organizacijska posvecenost uposlenika u
zdravstvenim ustanovama jedna je od mnogih prepreka sa kojima se danasnje zdravstvene
organizacije 1 kompanije suocavaju u pogledu ljudskih resursa. Odgovorna organizacija
nastoji da ima pozitivno radno okruzenje i da obezbjedi organizacijski okvir te na taj nacin
osigura resurse za organizacijsku posvecenost zaposlenih. Dosadasnja istrazivanja pokazuju
povezanost izmedu organizacijske posvecenosti zdravstvenih radnika sa njihovim
zadovoljstvom poslom i namjerom da napuste kompaniju. Stoga se u ovom radu detaljno
pojasnjavaju spomenuti pojmovi te analizira njihova meduzavisnost.

Cilj: Glavni cilj istrazivanja jeste da se utvrdi da li postoji statisti¢ki znacajna povezanost
organizacijske posvecenosti (organisational commitment), zadovoljstva poslom (job
satisfaction) 1 namjere napustanja kompanije (furnover intention) zdravstvenih radnika na
podrucju Kantona Sarajevo.

Materijal i metode: Istrazivanje o organizacijskoj posvecenosti u zdravstvenim
ustanovama, zadovoljstvu poslom i namjeri napustanja posla na podru¢ju Kantona Sarajevo
sprovedeno je uz pomo¢ upitnika. U istrazivanje je ukljueno 352 zdravstvena radnika sa
podrucja Kantona Sarajevo.

Rezultati: Korelacijski indeks za varijable organizacijska posveéenost i zadovoljstvo
poslom iznosi 0,455 pri ¢emu je vrijednost signifikacije manja od 0,001. Takoder, potvrdena
je 1 statistic¢ki znacajna korelacija izmedu organizacijske posvecenosti i namjere napustanja
posla, pri ¢emu je korelacijski koeficijent iznosio 0,294 (p<0,001).

Zakljucak: IstraZivanjem je potvrdena statisticki znacajna povezanost organizacijske
posvecenosti sa zadovoljstvom vezanim za posao i namjerom napustanja posla.

Kljucéne rije€i: organizacijska posvecenost, zadovoljstvo poslom, namjera napustanja
posla



Abstract

Introduction: In the context of global trends, the organizational commitment of employees
in healthcare institutions is one of the many obstacles that today's healthcare organizations
and companies face in terms of human resources. A responsible organization strives to have
a positive working environment and to provide an organizational framework, thus providing
resources for the organizational commitment of employees. Previous research shows a
connection between the organizational commitment of healthcare workers with their job
satisfaction and the intention to leave the company. Therefore, this paper explains the
mentioned concepts in detail and analyzes their interdependence.

Objective: The main objective of the research is to determine whether there is a statistically
significant relationship between organizational commitment, job satisfaction and the
intention to leave the company (turnover intention) of healthcare workers in the Sarajevo
Canton.

Material and methods: Research on organizational commitment in healthcare institutions,
job satisfaction and intention to leave the job in the Sarajevo Canton was conducted with the
help of a questionnaire. 352 health workers from the area of Sarajevo Canton were included
in the research.

Results: The correlation index for the variables organizational commitment and job
satisfaction is 0.455, with a significance value of less than 0.001. Also, a statistically
significant correlation was confirmed between organizational commitment and the intention
to leave the job, where the correlation coefficient was 0.294 (p<0.001).

Conclusion: The research confirmed a statistically significant association of organizational
commitment with job satisfaction and the intention to leave the job.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, turnover intention



UVOD

ObrazloZenje teme

Organizacijska posvecenost (eng. organizational commitment) je psiholoska veza koju
pojedinac osjeca prema organizaciji, a koja odrazava njegov stepen prihvatanja organizacije
(O'Reilly 1 Chatman, 1986). Organizacijska posvecenost je vazan faktor za uspjes$no
funkcionisanje organizacije. Rezultat uspjesnog poslovanja organizacije su ostvareni ciljevi,
a klju¢ni pokretac u ostvarivanju postavljenih ciljeva su zaposleni u organizaciji. Koncept
organizacijske posvecenosti jedan je od klju¢nih elemenata upravljanja ljudskim resursima.
Postoje mnoge studije o organizacijskoj posvecenosti i tesko je zakljuciti Sta menadzeri
podrazumevaju pod ovim pojmom (Blau i Boal, 1984).

Zadovoljstvo poslom (eng. job satisfaction) zdravstvenih radnika vazno je za motivaciju i
efikasnost, jer ve¢e zadovoljstvo poslom poboljSava i ucinak zaposlenih i zadovoljstvo
pacijenata (Hsu et al., 2015). Prema Janko (2016) zadovoljstvo zaposlenika je termin koji
opisuje jesu li zaposlenici sretni, zadovoljni te jesu li ispunjene njihove potrebe i1 Zelje na
poslu. Mnoge mjere kazuju da je zadovoljstvo zaposlenika ¢cimbenik motivacije i postignuca
zaposlenika te pozitivan stav zaposlenika o radnom mjestu.

Namjera napuStanja kompanije (eng. turnover intention) je psiholoski proces kojim
zaposlenik pocinje razmatrati alternativne mogucnosti zaposljavanja, a nastaje kao rezultat
nezadovoljstva trenutnim uslovima rada. Kona¢na odluka o napustanju organizacije dolazi
kada nezadovoljstvo poslom dostigne odredeni nivo i zaposleni su ve¢ odlucili da odu.
Dobrovoljni odlazak nastaje kada zaposlenik ima moguénost da ostane u organizaciji, ali
odluci prihvatiti drugi posao 1 napustiti organizaciju (Lelono i Martdianty, 2013).

Predmet ovog rada jeste istrazivanje ova tri fenomena u kontekstu zdravstvenih radnika u
Kantonu Sarajevo.

U kontekstu globalnih kretanja, organizacijska posvecenost uposlenika u zdravstvenim
ustanovama jedna je od mnogih prepreka sa kojima se danasnje zdravstvene organizacije i
kompanije suocavaju u pogledu ljudskih resursa. Odgovorna organizacija nastoji da ima
pozitivno radno okruZenje i da obezbjedi organizacijski okvir te na taj na¢in osigura resurse
za organizacijsku posvecenost zaposlenih. Buzineth 1 saradnici (2023) navode da
organizacijska posvecenost se odnosi na stepen do kojeg se zaposleni identifikuju sa datom
organizacijom 1 uklju€eni su u nju. To je vazna varijabla koju zdravstvene organizacije
moraju uzeti u obzir jer djeluje kao prediktor zadovoljstva poslom, organizacijske
efikasnosti 1 efektivnosti, izostanaka zdravstvenih radnika 1 fluktuacije.

Callado 1 saradnici (2023) navode da postoji veza izmedu namjere napustanja organizacije
(turnover intention) 1 organizacijske posvecenosti (organisational commitment). Takoder
navode da zdravstveni radnici koji su ucestvovali u istrazivanju sa zZeljom da napuste
kompaniju imaju visoku organizacionu posvecenost. Takoder navode da postoji znacajna
negativna korealacija izmedu namjere napuStanja organizacije 1 organizacijske
posvecenosti, $to naglaSava vaZnost promovisanja visokog nivoa organizacijske
posvecenosti kao strategije za zadrzavanje medicinskih radnika 1 njihovo odlaganje
ciljevima organizacije.

Prema literaturi, zadovoljstvo poslom (job satisfaction) u zdravstvenim organizacijama
povezano je sa mnogim faktorima: optimalnim rasporedom rada; mogucnosti aktivnog
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uceS¢a u procesu donoSenja odluka; efektivnom komunikacijom izmedu osoblja i
supervizora; kao 1 mogucnosti zaposlenika da moze slobodno da izraziti svoje misljenje
(Love, 1997). Kolektivno rjesavanje problema i odnos menadzmenta takoder su vazni za
zadovoljstvo zaposlenih. Zadovoljstvo poslom se moze povecati uz pomo¢ motivirajucih
faktora, kao $to su inovacije, zahtijevati viSe samoinicijativnosti, kreativnosti i planiranja
poslovnih aktivnosti (Bhatnagar & Srivastava, 2012). Pored navedenih faktora, dosadasnja
istrazivanja pokazuju da postoji medusobna zavisnost zadovoljstva poslom i posvecenosti
poslu kojeg obavlja zdravstveni radnik (Mosadeghrad, 2008).

U presjecnoj studiji Mosadeghrad i saradnika (2008) istrazen je odnos izmedu zadovoljstva
poslom i organizacijske posvecenost zaposlenika, te njihove namjere da napuste radno
mjesto u bolnicama Isfahana u Iranu. Ova studija je otkrila pozitivan odnos izmedu
zadovoljstva poslom i posvecenosti zaposlenika, te odnos izmedu zadovoljstva poslom,
posvecenosti 1 namjere da napuste organizaciju. Navedeno istrazivanje je otkrilo da su
zadovoljstvo poslom i organizaciona posvecenost prediktori namjere fluktuacije, ali faktori
koji ublazuju, kao $to su individualne i1 kulturne karakteristike, igraju znacajnu ulogu i u
namjeri napustanja posla. Nalazi pokazuju da su zaposleni u bolnici umjereno zadovoljni
svojim poslom. Faktori koji mogu uticati na nivo zadovoljstva poslom su demografske
varijable spola, godina starosti, bracnog statusa, obrazovanja, godina radnog iskustva,
organizacione pozicije, mjesecne plate, vrste zaposlenja, vrste bolnice, organizacione
opredijeljenosti zaposlenih. Upravljanje i nadzor, priznanje i unapredenje, sigurnost posla 1
zahtjevi za zadatkom najbolji su prediktori zadovoljstva poslom medu zaposlenima u
bolnici. Specificne dimenzije zadovoljstva poslom ukazuju da se najveéi nivo
nezadovoljstva javlja u oblasti uslova rada, plata i beneficija, priznanja i sigurnosti posla.
Stoga se podrucja nezadovoljstva mogu tumaciti kao signali da je potrebna promjena. Nalazi
su takoder otkrili da su uposlenici bolnice umjereno posveceni svojoj organizaciji. Faktori
koji mogu uticati na nivo organizacione posvecenosti zaposlenih su demografske varijable:
pol, godine, bracni status, obrazovanje, godine radnog iskustva, mesecna plata, vrsta
zaposlenja, zadovoljstvo poslom (i njegovih devet dimenzija) 1 tri podskale organizacione
dimenzije posvecenosti. Afektivna, kontinuirana i normativna posvecenost najbolji su
prediktori organizacijske posvecenosti zaposlenih u bolnicama.

Predmet i problem istraZivanja

Za potrebe istraZzivanja neophodno je definisati predmet istraZivanja, kojeg u sustini
predstavljaju stavovi zaposlenih u zdravstvenim institucijama o organizacijskim
vrijednostima 1 posvecenosti poslu kojeg obavljaju, kao i zadovoljstvo poslom kojim se
ispitanici bave. Problem istrazivanja se moze definisati pitanjem koje glasi: ,,Da li postoji
statisticki znacajna povezanost organizacijske posvecenosti (organisational commitment),
zadovoljstva poslom (job satisfaction) 1 namjere napusStanja kompanije (turnover intention)
zdravstvenih radnika na podru¢ju Kantona Sarajevo?“.
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Cilj istrazivanja

Glavni cilj istrazivanja jeste da se utvrdi da li postoji statisticki znacajna povezanost
organizacijske posvecenosti (organisational commitment), zadovoljstva poslom (job
satisfaction) 1 namjere napustanja kompanije (furnover intention) zdravstvenih radnika na
podrucju Kantona Sarajevo.

Kao dodatni ciljevi istrazivanja se definisSu:

— Ispitati da 1i postoji statisticki znaCajna veza izmedu zadovoljstva poslom i
namjere napustanja kompanije kod zdravstvenih radnika na podru¢ju Kantona
Sarajevo,

— Ispitati da li postoji statisti¢ki znacajna veza izmedu organizacijske posvecenosti
1 namjere napustanja kompanije kod zdravstvenih radnika na podru¢ju Kantona
Sarajevo,

— Ispitati da li postoji statisti¢ki znacajna veza izmedu zadovoljstva poslom i
organizacijske posvecenosti kod zdravstvenih radnika na podrucju Kantona
Sarajevo.

Hipoteze

Na osnovu postavljenih ciljeva istrazivanja, definiSu se sljedece hipoteze:

Hi: Postoji statisticki znacajna povezanost organizacijske posvecenosti (organisational
commitment), zadovoljstva poslom (job satisfaction) 1 namjere napuStanja kompanije
(turnover intention) zdravstvenih radnika na podrucju Kantona Sarajevo

Haz: Postoji statisticki znacajna veza izmedu zadovoljstva poslom i1 namjere napuStanja
kompanije kod zdravstvenih radnika na podrucju Kantona Sarajevo.

Hs: Postoji statistiCki znacajna veza izmedu organizacijske posvecenosti i namjere
napusStanja kompanije kod zdravstvenih radnika na podru¢ju Kantona Sarajevo.

Ha4: Postoji statisticki znacajna veza izmedu zadovoljstva poslom 1 organizacijske
posvecenosti kod zdravstvenih radnika na podrucju Kantona Sarajevo.

Struktura zavrSnog rada

Magistarski rad na temu ,,Posvecenost, zadovoljstvo poslom i namjera napustanja u
zdravstvenim institucijama u Kantonu Sarajevo* se sastoji iz viSe didaktiCkih 1
funkcionalnih cjelina. Prvi dio rada ¢ini uvod u kojem je obrazloZzena tema, definisan
predmet 1 problem istrazivanja, te odredeni ciljevi istrazivanja. Na osnovu ciljeva i pregleda
literature predstavljena je hipotetska postavka rada. Prvo poglavlje rada je imalo za cilj da

12



pregleda dostupnu literaturu kada je u pitanju organizacijska posvecenost, zadovoljstvo
poslom i namjera napustanja posla. Prvo poglavlje se sastoji od vise podpoglavlja, pri c¢emu
su detaljno analizirani prethodno spomenuti pojmovi. Takoder u sastavu prvog poglavlja,
pregledom dostupne literature, pojasnjena je povezanost i meduzavisnost spomenutih
pojmova. Drugi dio rada ¢ini pregled literature pri cemu su je posebno dat osvrt na uticaj
zadovoljstva poslom na organizacijsku posvecenost i namjeru napustanja posla kod
zdravstvenih radnika.

Tre¢e poglavlje je posveceno metodoloskim odrednicama rada, odnosno detaljnom
pojasnjenju uzorka istrazivanja, instrumenta i metoda istrazivanja. Pored toga prezentovani

su rezultati istrazivanja.

U konacnici Cetvrto poglavlje sumira cijeli rad, te pojasnjava prihvacenost postavljenih
hipoteza.
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1. PREGLED LITERATURE

1.1. Pojam organizacijske posvecenosti

U literaturi se koriste razli¢iti termini za objasnjenje koncepta organizacijske posvecenosti.
Cesto se za ovaj pojam koriste i druge rije¢i poput: predanost, lojalnost, samopoZrtvovanije,
marljivost i privrzenost. Ove rije¢i u lingvistiCkom kontekstu mogu imati sli¢nosti, ali
njihova znacenja mogu biti razliita. Bez obzira na to, najiri pojam lojalnosti ili
posvecenosti nekome ili neCemu ukljuuje potrebu za marljivim i samopozrtvovnim
djelovanjem. Kada je u pitanju koncept posvecenosti, u literaturi se izdvaja nekoliko vrsta
posvecenosti koje zaposleni razvijaju, a to su: posvecenost radnoj grupi, posvecenost
menadzeru, profesiji, karijeri itd. (de Las Heras-Rosas et al., 2021). Svaka vrsta posveéenosti
uti¢e na ukupnu posvecenost organizacije, ali se moze razviti kao nezavisna vrsta osjecaja
posvecenosti unutar organizacije. Ako se zaposleni osjeca prihva¢enim od svojih kolega, ali
ne 1 od menadzmenta, onda prevladava posvecenost radnoj grupi. U sluc¢aju nedovoljno
kvalitetnih odnosa unutar kompanije, zaposleni koji ostaju u takvom okruzenju posveéeni
su svojoj profesiji 1 opstaju samo zbog Zelje za razvojem sa aspekta same profesije, bez
obzira na organizaciju. Ovo potvrduje kompleksnost posveéenosti organizaciji i potrebu da
se njome upravlja u poslovnhom menadzmentu (Liou, 2008).

Organizacijska posvecenost (eng. organizational commitment) je psiholoska veza koju
pojedinac osjeca prema organizaciji, a koja odrazava njegov stepen prihvatanja organizacije
(O'Reilly 1 Chatman, 1986). Organizacijska posvecenost je vazan faktor za uspjes$no
funkcionisanje organizacije. Rezultat uspjeSnog poslovanja organizacije su ostvareni ciljevi,
a klju¢ni pokretac u ostvarivanju postavljenih ciljeva su zaposleni u organizaciji. Koncept
organizacijske posvecenosti jedan je od klju¢nih elemenata upravljanja ljudskim resursima.
Postoje mnoge studije o organizacijskoj posvecenosti i teSko je zakljuciti Sta menadzeri
podrazumijevaju pod ovim pojmom (Blau i Boal, 1984).

Posvecenost organizaciji smatra se najrazvijenijom dimenzijom posvecenosti (Liou, 2008),
stoga je ona, kao ukupnost svih prate¢ih aspekata posveéenosti, fokus ovog rada, te ¢e biti
definisana 1 istraZzivana kao takva. Razvoj koncepta posvecenosti i njegov znacaj u
menadzmentu kompanije odredili su broj definicija posvecenosti organizaciji u nauci i
praksi. Stoga se u literaturi susrecemo sa definicijama posvecenosti organizaciji koje govore
o posvecenosti u kontekstu razmjene interesa i profita izmedu pojedinca i organizacije, dok
druge definiSu posvecenost kao drustveno prihvatljivo ponasanje vezano za formalna i/ili
normativna oc¢ekivanja (Liou, 2008) ili kao identifikacija sa emocionalnom privrzenoscu,
gdje je posvecenost definisana kroz tri dimenzije: jaka uvjerenja, te prihvatanje
organizacionih ciljeva i vrijednosti, Zelja da se ulozi znacajan napor za potrebe organizacije
1 zelja da se odrzi ¢lanstvo u organizaciji (Rodriguez-Fernandez et al., 2021).

Iako postoji mnogo definicija i aspekata analize koncepta posvecenosti, jasno je da je on
kljucan za odrzivi rast i opstanak na trziStu. Kao $to je ranije pomenuto, organizaciona
posvecenost je neSto Sto je izgradeno i1 pod uticajem mnogih faktora. Organizaciona
posvecenost se definiSe kao posvecenost zaposlenog organizaciji, odnosno kompaniji, vise
od formalnog i1 obi¢nog obavljanja posla. Posvecenost organizaciji povezana je sa
zadovoljstvom poslom, ali je Sira od samog zadovoljstva poslom jer proizlazi iz
posvecenosti, odnosno dio je posvecenosti zaposlenika organizaciji. Posvecenost
zaposlenika se Cesto mjeri kroz angazman zaposlenika. Medutim, angazman zaposlenih je
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uzi pojam posvecenosti i predstavlja samo njegov dio. To je zato Sto posvecenost profesiji
moze ukazivati na visok nivo angazovanja, ali trajnost angazmana zavisi od ukupnog
zadovoljstva i1 sveukupne posvecenosti organizaciji koju takoder podrzava. Ako pojedinac
ne naide na pohvale, uvazavanje i ohrabrenje zelje za angazmanom, ona se smanjuje i
posvecenost na sveukupnom nivou se uniStava (Rodriguez-Fernandez et al., 2021).

Posvecenost je, dakle, oblik povezivanja sa organizacijom na viSe nivoa, a ogleda se u
spremnosti na odredene zrtve, ustupke i vlastitu ukljucenost u postizanje ciljeva organizacije
sa kojom dijeli vlastite ciljeve (Lei et al., 2022). Cilj organizacije treba da bude, pored
sopstvenog rasta, rad i razvoj zaposlenih, dok cilj zaposlenih treba da bude postizanje
sopstvenih ciljeva doprinose¢i postizanju iskljucivih ciljeva organizacije. Pojam
posvecenosti moze se posmatrati sa vise aspekata i ukljucuje razlicite faktore, stoga ne
postoji jedinstvena definicija posvecenosti, a to ukazuje na preplitanje 1 uslovljenost
razlicitih oblika odnosa koje organizacija ostvaruje sa zaposlenima i obrnuto. Posvecenost
je ukupnost ovih odnosa i rezultat tih odnosa u obliku zadovoljstva, angazmana,
povezanosti, itd.

Medu mnoStvom definicija i pokusaja definisanja posvecenosti organizaciji izdvajaju se tri
grupe prema kojima se posvecenost organizaciji posmatra kroz afektivnu ili emocionalnu
orijentaciju prema organizaciji, posvecenost organizaciji kao odnos u kojem je cijena
odlaska ocjenjuje se tzv. orijentacija na trosak, te posvecenost kao obaveza ili moralna
odgovornost za ostanak u organizaciji i definira se kao posljedica emocionalne orijentacije
1 posvecenosti i rezultat odnosa razmjene ulaganja i profita izmedu pojedinca i organizacije
(Lei et al., 2022; Rodriguez-Fernandez et al., 2021).

Posvecenost je podrska i polazna tacka za postizanje misije kompanije ili bilo koje
organizacije. Nijedan poduhvat nema smisla ako nema kohezije djelovanja nosioca procesa,

a jo§ manje odrzivog djelovanja Ciji je izvor posvecenost. Stoga, posvecenost zasluzuje
centralno mjesto i koncept je oko kojeg se organizuju procesi organizacije (Reichers, 1985).

Posvecenost organizaciji zahtijeva emocionalnu vezu. Bez emocionalne povezanosti, ali uz
odredenu korist u vidu ulaganja u organizaciju, postoje mogucnosti za bolje beneficije u
drugim organizacijama, $to u konac¢nici ne dovodi do ostanka u organizaciji. Osjecaj ostanka
u kompaniji zbog vlastitog ulaganja i koristi koje imate od organizacije ne moZe definirati
odrzivu posvecenost bez emocionalne povezanosti (Fantahun et al., 2023). Odnosi,
komunikacija 1 ponaSanje prema zaposlenima kljuéni su za razvoj emocionalne veze sa
organizacijom. Izgradnja kvalitetne infrastrukture 1 stvaranje prijatne organizacione klime 1
sistema vrijednosti zahtijeva vrijeme 1 prilagodavanje i raste sa rastom i1 razvojem
organizacije. To ne zna¢i da mlade organizacije nemaju preduslove, ve¢ moraju prepoznati
vlastite vrijednosti koje sticu kroz sistem vrijednosti svih svojih ¢lanova (Lei et al., 2022).

Definisanje identiteta 1 karaktera organizacije koja razvija klimu 1 sistem vrijednosti treba
preispitati i mjeriti tako da nema odstupanja, i trajnog odstupanja od njih, odnosno kako bi
se postigla trajnost organizacijskog identiteta, koju karakteriSe stabilnost 1 dosljednost, ali 1
fleksibilnost u sagledavanju pojedinih aspekata djelovanja i teznji ka razvoju uz moguénost
djelovanja po najboljim standardima u duhu odrZivosti 1 zajedni¢kog razvoja sa zajednicom
(Fantahun et al., 2023).

Ako posvecenost postoji 1 organizacija zivi glavne postulate posvecenosti 1 njeguje ih, onda

¢e se 1 u periodima previranja pronaci optimalno rjeSenje koje ¢e osigurati zadrZavanje
organizacije u temeljima koncepta posvecenosti, kako iz organizacije svojim zaposlenima i
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obrnuto. Potreba za upravljanjem predano$c¢u je odgovor na promjene u svijesti drustva i
ekonomskog sistema opcenito, jer rasta nema ako nema doprinosa okruzenju, odnosno
zajednici u kojoj djeluje ili na Stetu onih iz kome i uz pomoc¢ kojih se postize rast (Reichers,
1985).

Orijentacija na iskljucivi vlastiti interes bez doprinosa, suzivota i posvecenosti vodi do haosa
1 sukoba, kao 1 nestabilnosti i neodrzivosti na duge staze (V. M. Velickovi¢ et al., 2014).
Takve organizacije nisu konkurentne i slabe kada su potrebni ucinak i trud svih njenih
zaposlenika, zajedniStvo i odricanje u korist veceg cilja jer nema podrSke u suprotnom
smjeru od organizacije ka pojedincima (Shouksmith, 1994).

Posvecenost je dinamic¢na 1 slozena i zahtijeva fleksibilnost, samokriti¢nost i otvorenost za
nova razmisljanja i poglede. Analiza vrijednosti i usvajanje novih na osnovu procjene koristi
u odnosu na zaposlenike zajednice su osnova upravljanja posvec¢enoscu (V. M. Velickovi¢
et al, 2014). Organizacija tako postaje dinami¢na tvorevina koja koegzistira sa
stejkholderima okruZenja i nosiocima svojih procesa i prilagodava se u razli¢itim fazama
svog zivotnog ciklusa, cuvajuéi glavnu ideju koncepta posvecenosti kroz pravednu procjenu
koristi 1 znacaj doprinosa postizanju poboljSanja, a ne isklju¢ivog rasta i akumulacije profita
stvaranja same organizacije (pored zaposlenih i drugih stejkholdera okruzenja kao i samog
okruzenja) (Reichers, 1985).

1.1.1. Faktori koji uticu na organizaciju posveéenost

Mnogo je faktora koji utje€u na organizacijsku posvecenost. Posvecenost proizlazi najprije
1z toga da se zaposlenici poistovjete s preduzecem 1 da se osjec¢aju kao njegov dio. Stoga je
poklapanje vrijednosti 1 vjerovanja te stavova klju¢no za izgradnju posvecenosti. Ponasanje
organizacije prema zaposlenicima, njegova komunikacija prema okolini skup je ¢imbenika
koji gradi posvecenost kroz izgradnju jednakih stavova preduzeca i zaposlenika. Jednako
tako 1 odnosi izmedu zaposlenika uti¢u na organizacijsku klimu §to determinira motivaciju,
nacin obavljanja posla te tako uti¢e na posvecenost (Vanaki & Vagharseyyedin, 2009; V. M.
Velickovi¢ et al., 2014).

Ako je filozofija i koncepcija preduzeca u skladu sa stavovima zaposlenika tada oni djeluju
zajedno u ostvarenju zadanih ciljeva. Znacaj razvoja posvecenosti organizaciji proizlazi iz
dugoro¢nih koristi s aspekta ostvarenja profita i ostalih ciljeva preduzeca stoga je
istrazivanje posvecenosti zaposlenika 1 efekata na rezultate preduzeca u fokusu mnogih
studija (Vanaki & Vagharseyyedin, 2009).

Faktori koji uti¢u na organizacijsku posvecenost se dijele na one unutar organizacije i
uglavnom se mogu kontrolisati, te na one izvan organizacije koji nisu kontrolirajuéi od
strane preduzeca. Kontroliraju¢e faktore Cine organizacijske vrijednosti, klima i kultura,
odnos prema zaposlenicima i djelovanje preduzeca te se kroz prilagodbu pojedinih aspekata
istih moze upravljati i razvijati organizacijska posvecenost. Nekontroliraju¢i faktori su oni
koji dolaze iz vani i utjeCu na stavove zaposlenika, a odnose se na trendove i stavove drustva,
uticaj porodice, vlastiti sistem vrijednosti zaposlenih, stavovi pojedinih uticajnih grupa
(sindikati, aktivisti, strukovna udruzenja i sl.) (McDermott et al., 1996; Testa, 2001; Vanaki
& Vagharseyyedin, 2009).
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Na menadZmentu 1 organizaciji je da oblikuje kontroliraju¢e te se prilagodi
nekontroliraju¢im faktorima na nafin da se razvije odredena razina organizacijske
posvecenosti kod zaposlenika kako bi se ostvarili $to bolji rezultati te organizacija postala
konkurentnija i Sto pozeljniji poslodavac (Horwitz & Horwitz, 2017).

Djelovanje i stil menadzmenta u kombinaciji s uvjetima rada 1 organizacijskom kulturom
(koja je odraz koncepcije i1 vrijednosti koje njeguje organizacija) uticu na zadovoljstvo
zaposlenika preduzecem koje doprinosi ucinku zaposlenika te razvija odanost tj.
posvecenost zaposlenika determinirajuc¢i kvalitetu obavljenog posla i samog outputa
preduzeca (Enginyurt et al., 2016; Yi et al., 2022).

Faktori koji utiu i grade organizacijsku posvecenost su medusobno povezani i isprepleteni
stoga je upravljanje i razvoj organizacijske posvecenosti kompleksna dimenzija upravljanja
organizacijom koja zahtijeva koordinirano upravljanje faktorima posvecenosti kako bi se
ostvarili sinergijski efekti ukupne posvecenosti organizaciji (Chua et al., 2014). Faktori koji

uti¢u na posvecenost proizlaze prije svega iz organizacijske kulture i vrijednosti (Ouyang et
al., 2015).

1.1.2. Virste organizacijske posvecéenosti

Postoje tri razlicita aspekta posvecenosti: afektivna, kontinuirana i normativna posvecenosti
prema Meyer i Allen (1991).

1.1.3. Afektivna posvecenost

Meyer 1 Allen (1991) istiCu afektivnu posvecenost kao zaposlenikov osjecaj posvecenosti
organizaciji, identifikacije s organizacijom i zaokupljenosti organizacijom. Ona se temelji
na emocionalnoj povezanosti, povjerenju i ideologiji prema organizaciji.

Zaposlenici koji osje¢aju afektivnu povezanost rade u organizaciji jer to Zele 1 jer smatraju
da organizacija njeguje iste vrijednosti ako 1 oni dijele te stavove. Zaposlenik se pronalazi
unutar sistema takve organizacije. Zaposlenici vjeruju organizaciji jer je idealiziraju i teze
da se uklope u istu smatrajuci ju standardom onoga za Sto se sami zalazu (Wang et al., 2022).

1.1.4. Kontinuirana ili instrumentalna posvecéenost

Kontinuirana ili instrumentalna posvecenost se odnosi na svijest zaposlenika o cijeni
napustanja organizacije (Wang et al., 2022). Zbog vlastitih ulaganja procjenjuju da trebaju
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ostati u organizaciji zbog ulozenog truda i vremena jer ocekuju naknadu i razvoj za ulozeno.
Oni ne moraju nuzno imati emocionalnu povezanost s organizacijom stoga u slucaju
smanjenja ocekivanja od organizacije za ulozeno mijenjaju istu (Meyer & Allen 1991). Ako
postoji emocionalna povezanost oni ostaju duze i o¢ekuju promjene te smanjuju posvecenost
nadredenima 1 vodstvu uslijed njihovih propusta s aspekta priznavanja angaziranosti te se
okrecu posvecenosti struci i korisnicima, dok ne pronadu izlaz iz takve organizacije. Na
duge staze gube na motivaciji i prisiljava ih se na smanjenje posvecenosti poslu s aspekta
angaziranosti, ne ukljucuju dakle pozrtvovnost. To koc¢i razvoj ukupne posvecenosti i razvoj
osjecaja duznosti ostanka i doprinosa takvoj organizaciji (Reig-Botella et al., 2022).

1.1.5. Normativna posvecenost

Normativna posvecenost se ocituje u osje¢aju obaveze ostanka u organizaciji. Visoko
normativno odani zaposlenici osje¢aju da moraju ostati u organizaciji jer takvo ponasanje
vide kao moralno 1 ispravno (Meyer & Allen, 1991.). Takvi zaposlenici nerijetko podcjenjuju
vlastiti doprinos i moguénosti banaliziraju¢i vlastitu vrijednost pod nazivnikom oc¢ekivanog
1 normalnog. Oni stoga bivaju Zrtve organizacija i menadZera koji pod cijenu zaposlenika
ostvaruju isklju¢ivo organizacijske ciljeve. Bitno je da unutar organizacije postoji svijest i
fer odnos u skladu prema standardima ne umanjujuéi i zamjenjujuci doprinos kao normu i
uvjet pripadanja organizaciji ve¢ kao interaktivni odnos koji cijeni svaki vid djelovanja obje
strane. Upravo je to vrijednost koju organizacija treba usvojiti, a to je da se ne banalizira i
ne uzima zdravo za gotovo niti jedan aspekt djelovanja (Wang et al., 2022).

Razvoj standarda osnova je fer vrednovanja i izbjegavanja podrazumijevanja odredenih
zalaganja. Tek u takvom sistemu postoji zastita i sigurnost fer odnosa koja ¢e poticati na
dodatno zalaganje za koje niko ne ocekuje isticanje jer je to dio organizacijskih vrijednosti
da se prizna svakog zaposlenika organizacije kao i1 njegove doprinose. U takvoj organizaciji
zaposlenici ne Zale truda jer znaju da se rad i zalaganje cijeni i1 da pozitivno djeluje na druge.
Svrha standarda je da se smanji zanemarivanje priznanja te osigura uocavanje svih
zaposlenika §to je bitno u velikim sistemima. Stoga mnoge organizacije koje nastoje pratiti
1 upravljati predano$¢u mjere istu (Meyer & Allen 1991).

lako je isprva struka razmatrala posvecenost kao dvodimenzionalni koncept koji Cini
afektivna i1 kontinuirana komponenta, kasnije su identificirali i normativnhu posvecenost kao
percipiranu obavezu zaposlenika da ostane ¢lanom organizacije (Meyer & Allen 1991). Kao
potvrdu tome isticu rezultate koji su potvrdili da su afektivna i1 kontinuirana posvecenost
empirijski razli¢ite potaknute razli¢itim faktorima, dok su s druge strane afektivna 1
normativna posvecéenost, iako razli¢ite, medusobno povezane (Meyer & Allen 1991).

Argumentirali su takoder da je nedostatak zaposlenja van neke organizacije tj. nedostatak
izbora zaposlenja i moguénost promjene organizacije su povezani s percipiranim troSkom
napustanja organizacije Sto dovodi do vece instrumentalne odanosti poslodavcu. U tom
sluc¢aju kod mjerenja i tumacenja iste treba biti na oprezu stoga je kod ocjene posvecenosti
kljucno analizirati uzroke razvoja i definisanja nivoa iste. Posvecenost koja je posljedica
straha nije posvecenost koja osigurava rast i razvoj organizacije na duge staze niti je odrziva.
Ona tek ukazuje na granicu spremnosti na povlacenje prije donosenja odluke o preokretu tj.
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odlasku ili devijaciji posvecenosti od nacela ovog koncepta Sto postaje vidljivo kroz
nedovoljno angazovanje i obavljanje zadataka (Allen & Meyer, 1996).

Shvacanjem slozenosti i Sirine pojma posvecenosti ustanovljeno je kako opisane pojave
posvecenosti nisu u stvari vrste same posvecenosti ve¢ su komponente posvecenosti
organizaciji koje mogu u isto vrijeme biti prisutne kod zaposlenika ili ne imati razlicite
intenzitete. To potvrduje 1 isticanje tzv. trodimenzionalnog modela organizacijske
posvecenosti koji isti¢u razli¢iti autori (Allen & Meyer, 1996).

Zelja za ostankom ne uvjetuje iskrenu emocionalnu povezanost i pripadnost organizaciji jer
ista moze biti posljedica nedostatka izbora ili straha. Jednako tako obveza prema organizaciji
ne znaci 1 osjecaj nuznog ostanka i emocionalne povezanosti. Emocionalna povezanost je
preduvjet trajnosti i razvoja svih ostalih veza s organizacijom jer predstavlja slaganje
temeljnih vrijednosti pojedinca 1 organizacije ali nije dovoljna na duge staze u slucaju
zanemarivanja drugih aspekata ili promjenom odredenih vrijednosti. Niti jedna komponenta
posvecenosti nije stalna niti trajna i treba ih odrzavati (Torkaman et al., 2020).

Brojnost komponenti organizacijske posvecenosti diktira sloZzenost organizacije, prilike i
previranja u okolini, dogadanja koja pogadaju zaposlenike organizacije te meduodnosi
zaposlenika. Promjene su pozeljne ali uvijek je nuzno da se ne izgubi iskonski znacaj
posvecenosti te osnovne vrijednosti djelovanja i postojanja unutar druStva. PogreSke su
uvijek moguce, novi pojedinci dolaze u organizaciju $to mijenja odnose i oni unose vlastite
vrijednosti 1 karaktere stoga je nuzno da se osigura integracija i povremena prilagodba
organizacijskih vrijednosti po potrebi ali uz uvjet o¢uvanja i preispitivanja glavnih postulata
posvecenosti. Neke vrijednosti se razvijaju i usvajaju sa Sirenjem poslovanja i ulaskom u
one segmente gdje se javljaju nove vrijednosti koje do tada nisu bile u fokusu organizacije
zbog toga Sto je ista bila van tog segmenta djelovanja (usluzna kompanija po pitanju
zagadenja okoliSa primjerice, ili preduzece koje nije poslovalo na trZiStima zemalja treceg
svijeta ili u slu¢aju premjestanja pogona na trzista jeftinije radne snage) (Torkaman et al.,
2020).

1.2. Pojam zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom (eng. job satisfaction) zdravstvenih radnika vazno je za motivaciju 1
efikasnost, jer vece zadovoljstvo poslom poboljSava i ucinak zaposlenih i zadovoljstvo
pacijenata (Hsu et al., 2015). Prema Janko (2016) zadovoljstvo zaposlenika je termin koji
opisuje jesu li zaposlenici sretni, zadovoljni te jesu li ispunjene njihove potrebe i Zelje na
poslu. Mnoge mjere kazuju da je zadovoljstvo zaposlenika ¢cimbenik motivacije 1 postignuca
zaposlenika te pozitivan stav zaposlenika o radnom mjestu.

Koncept zadovoljstva poslom razvio se iz organizacijske teorije (Moore et al., 2006). Ovaj
koncept predstavlja jedan od najvaznijih i najistraZenijih stavova koje zaposleni imaju o
poslu (Kitsios & Kamariotou, 2021; Peterson & Wilson, 1996; Zalewska, 1999). Zbog
velikog interesa brojnih autora za istrazivanje i proucavanje posmatranog koncepta, moze
se reci da je zadovoljstvo poslom postalo srediSnji predmet istrazivanja, jedna od najcesce
istrazivanih varijabli i1 jedna od najpopularnijih istraZzivackih tema u svijetu oblasti
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menadzmenta i1 psihologije, odnosno u oblasti organizacionih istrazivanja vezanih za
organizaciono ponasanje i upravljanje ljudskim resursima (Peterson & Wilson, 1996).

Kako se u postojecoj literaturi, pored navedenih, mogu naéi i brojne druge definicije
zadovoljstva poslom, moze se re¢i da je njihov broj rezultat rada velikog broja autora koji
su se bavili konceptom zadovoljstva poslom u njihovom istrazivanju. lako veéina autora na
slican nacin definiSe zadovoljstvo poslom, postoje¢e razlike u nacinu definisanja
posmatranog koncepta nastale su kao rezultat razli¢itih pristupa u posmatranju i
kombinovanju aspekata zadovoljstva poslom (Peterson & Wilson, 1996).

Medutim, ono $to je zajedni¢ko vecini navedenih definicija je da vecina autora smatra da
zadovoljstvo poslom u sustini obuhvata osjecaje u vezi s poslom izrazene kroz reakcije
zaposlenika na razli¢ite aspekte posla (Muterera et al., 2018). Kako vecina definicija sadrzi
vaznost osjecaja ili afekta i spoznaje ili razmisljanja (Saari & Judge, 2004; Lan et al., 2013),
moze se re¢i da koncept zadovoljstva poslom sadrzi afektivnu i kognitivnu dimenziju, u
smislu da posmatrani koncept se razvija kroz afektivne i kognitivne reakcije zaposlenih u
odnosu na njihov rad (Locke, 1969; Organ & Near, 1985; Judge & Ilies, 2004; Rich et al.,
2010). Istovremeno, afektivna komponenta implicira afektivnu evaluaciju posla, dok
kognitivna komponenta podrazumijeva kognitivnu evaluaciju posla (Gil Saura et al., 2005).
Na osnovu analize prethodnih definicija, moze se zakljuciti da je zadovoljstvo poslom, u
sustini, kombinacija onoga §to zaposlenik osje¢a o poslu i onoga §to zaposleni misli o
razlicitim aspektima posla (Rayton & Yalabik, 2014).

Osim spomenute dvije komponente, u literaturi se ¢esto spominje bihevioralna komponenta
zadovoljstva poslom (Peterson & Wilson, 1996; Singh et al., 2019), koja se odnosi na
ponasanje koje nastaje kao reakcija na druge komponente, odnosno reakcija na afektivnu i
kognitivhu komponentu. Dakle, bihevioralna komponenta predstavlja licnu procjenu
ponasanja u proSlosti, trenutnog ponasanja i namjeravanog ponasanja pojedinca (Singh et
al., 2019), a najcesc¢e se opisuje kao produktivno ili neproduktivno ponaSanje radnika. Kako
se bihevioralna komponenta ¢esto posmatra kao uzrok ili posljedica zadovoljstva poslom,
umjesto kao sastavni dio stava, autori rijetko ukljuuju ovu komponentu u definicije
posmatranog koncepta (Singh et al., 2019).

lako postoji veliki broj razli€itih definicija, definicije koje na sveobuhvatan nacin
sagledavaju zadovoljstvo poslom definiSu ga kao viSedimenzionalni psiholoski odgovor
zaposlenog u odnosu na posao koji obavlja (Peterson & Wilson, 1996). Medutim, pregledom
dostupne literature iz posmatrane oblasti, moze se uociti da je u postojecoj literaturi
izdvojena jedna definicija koja se najceSce koristi i citira u raznim publikacijama. To je
definicija koju je dao Edwin Locke 1969. godine, prema kojoj je zadovoljstvo poslom
zadovoljavajuce ili pozitivno emocionalno stanje koje nastaje kao rezultat evaluacije rada ili
iskustva na poslu (Locke, 1969, 1976). Razlog za Cestu upotrebu ove definicije je njena
jednostavnost u opisivanju kako ljudi misle o razliCitim aspektima posla, njihovom
cjelokupnom radu i stepenu do kojeg im se svida ili ne svida njihov rad (Spector, 1997).
Dakle, u prethodno spomenutoj definiciji, "emocionalno stanje" predstavlja afekt ili osjecaj,
dok se "evaluacija" odnosi na spoznaju ili razmisljanje (Peterson & Wilson, 1996).
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1.2.1. Uloga i znacaj zadovoljstva poslom

Da koncept zadovoljstva poslom ima veoma vaznu i znacajnu ulogu, ne samo za nauku ve¢
1 za praksu, pokazuju brojni teoretiCari, praktiCari i istrazivaci koji se bave ovom temom
Sirom svijeta, kao 1 brojne objavljene publikacije i1 brojne istrazivanja sprovedena u okviru
razli¢itih disciplina. Osim broja ovih publikacija, moze se primijetiti da se u posljednje
vrijeme biljezi trend viSestrukog porasta broja istrazivanja, Sto je jo$ jedan dokaz aktuelnosti
posmatranog koncepta (Singh et al., 2019). Razlog velikog interesovanja istrazivaca, ali i
vlasnika i menadZzera u organizacijama za koncept zadovoljstva poslom (Lu et al., 2019) je
Cinjenica da postoje brojni pozitivni efekti zbog kojih je pozeljno teziti povecanju nivoa
zadovoljstva poslom u organizacijama. Tako se najceS¢e navode dva osnovna razloga koji
su doveli do popularnosti koncepta zadovoljstva poslom (Goula et al., 2022). Prvi razlog je
¢injenica da vecina pojedinaca veliki dio svog zivota provodi na poslu, zbog Cega je
razumijevanje aspekata zadovoljstva poslom veoma vazno za poboljSanje dobrobiti
pojedinaca u vaznim aspektima njihovog zivota. Drugi razlog se odnosi na uvjerenje da
povecanje nivoa zadovoljstva poslom dovodi do povecanja produktivnosti i profitabilnosti
organizacije. Slicno, smatra se da je proucavanje zadovoljstva poslom izuzetno vazno jer
predstavlja mjeru dobrog odnosa prema zaposlenima i odraz dobrog organizacionog
funkcionisanja, a moze usmjeriti i ponaSanje zaposlenih ka organizacionoj efikasnosti
(Goula et al., 2022). Broj 1 vaznost istraZzivanja posmatranog koncepta moZe se objasniti iz
humanitarne i utilitarne perspektive (Lu et al., 2019). Prema humanitarnoj perspektivi,
smatra se da ljudi zasluzuju da se prema njima postupa na dostojanstven nacin 1 s
postovanjem, dok utilitarna perspektiva polazi od pretpostavke da je ponasanje zaposlenih
povezano sa pozitivnim funkcionisanjem organizacije (Di Tecco et al., 2020).

lako u literaturi postoje rasprave o vaznosti posmatranog koncepta, vecina autora se slaze
oko tvrdnje da zadovoljstvo poslom uti¢e na ponasSanje zaposlenih na radnom mjestu
(Faragher et al., 2005), kao 1 na njihovo zdravlje (Girma et al., 2021). Takoder, vjeruje se da
radnici koji su zadovoljni svojim radom mogu postati jaka ljudska ,,imovina®, koja kao
rezultat ima veéi potencijal za ostvarivanje profita (Mazurenko & O'Connor, 2012). Iz tog
razloga brojni autori tvrde da zadovoljni zaposleni stvaraju dodatnu vrijednost i
omogucavaju uspostavljanje superiorne pozicije na trzistu, $to je dokazano u razli€itim
studijama koje su pokazale da zadovoljstvo poslom uti¢e na konkurentsku prednost (Girma
etal., 2021).

Pored brojnih istrazivanja koja su fokusirana isklju¢ivo na proucavanje zadovoljstva
poslom, postoji 1 veliki broj razli¢itih domacih 1 medunarodnih istrazivanja kroz koja se,
izmedu ostalog, prikupljaju podaci o zadovoljstvu poslom, a koja predstavljaju dokaz da
zadovoljstvo poslom je postao globalni koncept koji se istrazuje u cijelom svijetu (Girma et
al., 2021).

1.2.2. Faktori koji uticu na zadovoljstvo poslom

Ako se analizira postojeca literatura vezana za koncept zadovoljstva poslom, moze se uociti
da su razliciti autori posmatrani koncept posmatrali, proucavali 1 objasnjavali na razli¢ite
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nacine. Postojece teorije opisuju zadovoljstvo poslom kao kompleksan fenomen koji je
povezan sa brojnim faktorima, a ¢ija medusobna interakcija ima veliku ulogu i znacaj za
opstanak, rast i razvoj svake organizacije. Na taj nacin poslovanje organizacije, izmedu
ostalog, zavisi od brojnih veza koje postoje izmedu zadovoljstva poslom i razliCitih faktora.
U zavisnosti od vrste odnosa izmedu varijabli, svi faktori se mogu klasifikovati, tako da
odredeni faktori predstavljaju uzroke promjene stepena zadovoljstva poslom, jer mogu
direktno ili indirektno uticati na zadovoljstvo zaposlenih, dok drugu grupu faktora ¢ine
efekati promjena u nivou zadovoljstva poslom, s obzirom da zadovoljstvo poslom uti¢e na
ove faktore. Dakle, svi faktori se generalno mogu klasificirati na: (1) uzroke i (2) efekte
promjena u nivou zadovoljstva poslom, iako je dokazano da izmedu odredenih faktora i
zadovoljstva poslom mozZe postojati dvosmjerna veza. Isto je dokazano i prethodnim
istrazivanjima posmatranog koncepta, u kojem je zadovoljstvo poslom posmatrano na dva
nacina, i to: (1) kao zavisna varijabla i (2) nezavisna varijabla (Stobbe et al., 2021). Tako je
u prethodnim empirijskim istrazivanjima zadovoljstvo poslom proucavano kao rezultat
razlicitih faktora ili kao uzrok odredenih posljedica (Waltz et al., 2020).

Prvu grupu faktora zadovoljstva poslom ¢ine uzroci promjena u nivou zadovoljstva poslom,
odnosno faktori, determinante ili aspekti koji mogu direktno ili indirektno uticati na nivo
zadovoljstva poslom u organizacijama (Waltz et al., 2020). U ovom sluc¢aju, zadovoljstvo
poslom se posmatra kao zavisna varijabla. Postoje razliite teorije koje su pokusale da
objasne Sta ljude ¢ini zadovoljnima ili nezadovoljnim svojim poslom, a prethodna
istrazivanja su pokazala da su faktori koji predstavljaju potencijalne uzroke i koji mogu
uticati na nivo zadovoljstva poslom slozeni, razli¢iti i dolaze iz razli¢itih izvora. lako su
brojne studije pokusale da identifikuju faktore koji uti¢u na zadovoljstvo poslom, moze se
re¢i da oni jo$ uvijek nisu u potpunosti jasno definisani i objasnjeni (Waltz et al., 2020).

Medutim, iako postoje razliite podjele posmatranih faktora, u literaturi se naj¢es¢e navodi
1 koristi klasifikacija prema kojoj se svi faktori mogu grupisati u dvije osnovne kategorije i
to: (1) demografski ili li€ni faktori 1 (2) faktori okoline ili organizacioni faktori (Ribeiro et
al., 2014). Istovremeno, demografski ili licni faktori ukljucuju licne atribute ili karakteristike

(pol, godine, obrazovanje, bra¢ni status, rasa, radno iskustvo, radno iskustvo u
organizaciji 1 drugo), dok se faktori okruzenja ili organizacioni faktori odnose na faktore
povezane sa samim poslom ili radnom okolinom (Ribeiro et al., 2014). Da bi menadzment
preduzeo korake ka stvaranju odgovarajueg radnog okruzenja koje je u skladu sa
ocekivanjima zaposlenih, neophodno je da organizacija ima razumijevanje faktora koji
doprinose zadovoljstvu poslom medu ¢lanovima organizacije (Stamps et al.,, 1978). U
narednom dijelu rada opisan je uticaj najvaznijih faktora iz navedenih grupa.

1.2.3. Demografske karakteristike i uticaj na zadovoljstvo poslom

Kada se razmatra zadovoljstvo poslom, demografske karakteristike zaposlenika su prve koje
se uzimaju u obzir za temeljno razumijevanje faktora koji dovode do zadovoljstva ili
nezadovoljstva poslom (Smith et al., 2023). Demografski faktori predstavljaju skup li¢nih
atributa, karakteristika ili karakteristika populacije, grupe ili pojedinaca (Smith et al., 2023),
a iz ove grupe najcesce se ubrajaju najvazniji faktori: starost, pol, rasa, obrazovanje, bra¢ni
status, broj djece, radno iskustvo, radno iskustvo u organizaciji i drugo. Navedeni faktori su
sastavni dio vecine istraZivanja u kojima se analizira zadovoljstvo poslom, gdje se kao
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kontrolne varijable obi¢no koriste odredeni demografski faktori, a karakteristike istrazivane
populacije objasnjavaju deskriptivnom statistikom. Koliko je znaCajna posmatrana grupa
faktora pokazuje broj studija koje su fokusirane iskljuc¢ivo na analizu ovih faktora i njihovog
uticaja na zadovoljstvo poslom (Stamps et al., 1978). Pored navedenih, postoje i razlicite
studije koje su fokusirane na proucavanje samo jedne od posmatranih karakteristika,
odnosno na proucavanje odnosa izmedu demografskih faktora, s jedne strane, i zadovoljstva
poslom, s druge strane.

Starost — godine zaposlenika, jedan je od faktora zadovoljstva poslom koji se, pored spola,
najcesce susrece u istrazivanjima (Saner & Eylipoglu, 2012). Pored prethodno navedenog
istrazivanja koje je fokusirano na analizu uticaja grupe demografskih faktora na
zadovoljstvo poslom, faktor starosti je sastavni dio gotovo svih istrazivanja koja se bave
posmatranim konceptom, najces¢e kao jednim od kontrolne varijable. Osim toga, postoje
brojne studije koje se fokusiraju iskljucivo na uticaj ovog faktora na zadovoljstvo poslom
(Smith et al., 2023). Ako se analiziraju prethodna istrazivanja, moZe se vidjeti da je u vecini
studija dokazano postojanje jace ili slabije veze izmedu posmatranih varijabli (Lundh,
1999). Ako uzmemo u obzir njihov broj, nije iznenadujuce da je u nizu studija dokazano da
starost zaposlenih ne uti¢e na zadovoljstvo poslom (Packard & Motowidlo, 1987). Isto tako,
rezultati veéine istrazivanja pokazuju da se nivo zadovoljstva poslom povecava sa porastom
starosti radnika (Packard & Motowidlo, 1987), dok neke studije dokazuju da je nivo
zadovoljstva poslom veci kod mladih, a nizi kod starijih zaposlenika (Muchinsky, 1978).
Pored navedenih, postoje i studije ¢iji rezultati ukazuju da postoji odnos u obliku slova U
izmedu posmatranih varijabli (Ndiwane, 1999), ali i odnos koji ima inverzni "U" oblik
(Rahman & Sen, 1987).

Pol — sli¢no godinama i polu zaposlenika, jedan je od faktora zadovoljstva poslom koji se
susre¢e u vecini istrazivanja u posmatranoj oblasti. Pored istrazivanja u kojima je
posmatrana karakteristika kontrolna varijabla 1 prethodno navedenih istraZivanja koja se
fokusiraju na proucavanje grupe demografskih faktora, postoje 1 studije u kojima se analizira
samo uticaj pola zaposlenih na zadovoljstvo (Capone et al., 2022). Rezultati prethodnih
istrazivanja doveli su 1 do opre¢nih zakljucaka, pa je u nekim studijama dokazano da spol
zaposlenih ne uti¢e na zadovoljstvo poslom (Gedif et al., 2018), dok druga istrazivanja
dokazuju postojanje manjeg ili veceg uticaja pola zaposlenih na njithovo zadovoljstvo
(Niebuhr et al., 2022). Isto tako, odredene studije ukazuju da je nivo zadovoljstva poslom
veci medu radnicima u odnosu na radnice (Niebuhr et al., 2022), dok postoje 1 studije koje
tvrde da su radnice zadovoljnije svojim poslom od muskaraca (Capone et al., 2022).

Obrazovanje — drugi faktor koji je Cesto sastavni dio istrazivanja zadovoljstva poslom je
nivo obrazovanja zaposlenika. Ovaj faktor se susre¢e i u velikom broju istraZivanja kao
kontrolne varijable, u istrazivanjima koja su usmjerena na prouc¢avanje grupe demografskih
faktora, ali i u istrazivanjima koja su fokusirana isklju¢ivo na uticaj stepena obrazovanja na
zadovoljstvo poslom (Gedif et al., 2018). Zakljucci do kojih su dosli autori u ovim studijama
su kontradiktorni, pa neka istrazivanja pokazuju da postoji statisticki znacajna veza izmedu
nivoa obrazovanja i zadovoljstva poslom (Al Juhani & Kishk, 2006; Degen et al., 2021),
dok druge studije dokazuju da uoc¢ena veza ne postoji (Harper et al., 2015). U studijama koje
dokazuju postojanje veze, rezultati obi€no pokazuju da radnici sa viSim nivoom obrazovanja
imaju veci nivo zadovoljstva poslom od radnika sa niZim nivoom obrazovanja (Goodell &
Van Ess Coeling, 1994), ali postoje 1 studije koje imaju suprotne rezultate, odnosno pokazuju
da kako se nivo obrazovanja povecava, nivo zadovoljstva zaposlenih opada (Harper et al.,
2015).
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Bracni status je faktor koji se ¢esto smatra vaznim uzrokom zadovoljstva ili nezadovoljstva
poslom. Iz tog razloga su provedena neka istrazivanja u kojima se proucava odnos izmedu
ovog faktora i zadovoljstva poslom (Goodell & Van Ess Coeling, 1994) i bra¢ni status je
sastavni dio navedenog istrazivanja demografskih faktora, kao i brojnih drugih istrazivanja
u kojima se posmatrana karakteristika pojavljuje kao kontrolna varijabla. Ako se analiziraju
rezultati prethodnih istrazivanja, moze se uociti da njihovi zakljucci ukazuju i na postojanje
(Jarosz et al., 2022) i na odsustvo znacajne povezanosti odnosa izmedu bra¢nog statusa i
zadovoljstva poslom (Jarosz et al., 2022). Rezultati veéine istrazivanja pokazuju da su
ozenjeni radnici zadovoljniji svojim poslom od neozenjenih (Hansson et al., 2022), iako
postoje i druge studije koje dokazuju da je nivo zadovoljstva poslom ve¢i medu neozenjenim
radnicima (Hansson et al., 2022).

Broj djece — predstavlja jednu od demografskih karakteristika zaposlenika koja se rijetko
ukljucuje u istrazivanje, naj¢esée kao kontrolna varijabla (Anand et al., 2022). Rezultati
odredenog broja istrazivanja dokazali su da postoji statisticki znacajan uticaj posmatrane
varijable na nivo zadovoljstva poslom (Duke & Sneed, 1989), ali postoje i studije koje
pokazuju da veza izmedu posmatranih varijabli ne postoji (Fiabane et al., 2012). U studijama
koje tvrde da postoji povezanost izmedu posmatranih varijabli, autori su dosli do razlicitih
zaklju€aka, ¢ime su dokazali da se povecanjem broja djece povecava i nivo zadovoljstva
poslom (Nielsen et al., 2011), ali i da je nivo zadovoljstva ve¢i medu zaposlenima koji imaju
manyji broj djece, odnosno zaposlenima koji nemaju djecu (Nabirye et al., 2011).

Radno iskustvo — jedan je od faktora koji se Cesto analizira prilikom istrazivanja
zadovoljstva poslom, bilo kao kontrolna varijabla, jedan od demografskih faktora, bilo kao
zaseban faktor u istrazivanju posveéenom iskljuc¢ivo proucavanju uticaja ovog faktora na
nivo posla. zadovoljstvo (Lovett et al., 2006). U vedini istrazivanja, autori su dosli do
zakljucka da radno iskustvo uti¢e na nivo zadovoljstva poslom (Hunt & Saul, 1975), ali
postoje 1 studije koje osporavaju postojanje statisticki znacajne veze izmedu posmatranih
varijabli (Kardam & Rangnekar, 2012). Rezultati obi¢no ukazuju da se sa povecanjem broja
godina radnog iskustva povecava i nivo zadovoljstva poslom (Virk, 2013), ali postoje i
studije u kojima je dokazano da sa povecanjem broja godina radnog iskustva opada
zadovoljstvo zaposlenih (Riza i sar, 2018). Kada je u pitanju radno iskustvo, kao
determinanta zadovoljstva poslom, treba napomenuti da istrazivanja Cesto isti¢u radno
iskustvo u konkretnoj organizaciji kao jednu od zna¢ajnih karakteristika koja moZze uticati
na nivo zadovoljstva poslom. Ovaj faktor se najéeSc¢e posmatra kao jedna od kontrolnih
varijabli ili kao jedan od demografskih faktora.

1.3. Pojam namjere napustanja organizacije

Danas organizacije ulazu mnogo truda i resursa kako bi privukle i razvile te u konacnici
zadrzale talentovane i1 najbolje zaposlenike. Medutim, uprkos ulaganjima, uvijek postoji
moguénost da zaposlenik napusti organizaciju (Ifzal, 2015). Namjera napustanja
organizacije je vrlo ozbiljan problem, a zadrzavanje zaposlenih u organizaciji postaje jedan
od najtezih izazova u oblasti upravljanja ljudskim resursima, a s njim se suocavaju mnoge
organizacije (Rizwan et al., 2014.).
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1.3.1. Definisanje pojma namjere napustanje organizacije

Namjera napusStanja organizacije (eng. turnover intention) je psiholoski proces kojim
zaposlenik poCinje razmatrati alternativne moguénosti zaposljavanja, a nastaje kao rezultat
nezadovoljstva trenutnim uslovima rada. Kona¢na odluka o napustanju organizacije dolazi
kada nezadovoljstvo poslom dostigne odredeni nivo i zaposleni su ve¢ odlucili da odu.
Dobrovoljni odlazak nastaje kada zaposlenik ima moguénost da ostane u organizaciji, ali
odlu¢i prihvatiti drugi posao i napustiti organizaciju (Lelono 1 Martdianty, 2013).

Fluktuacija zaposlenih oduvijek je bila jedan od klju¢nih problema s kojima se organizacije
suoCavaju bez obzira na lokaciju, veli¢inu, prirodu poslovanja, poslovnu strategiju.
Sprovedena su brojna istrazivanja, kako na globalnom, tako i na regionalnom nivou, a jedno
od njih je 1 istrazivanje koje isti¢e da se fluktuacija zaposlenih krec¢e od 3% do 27% u malim
i srednjim preduze¢ima (Al-Khrabsheh et al., 2018).

Fluktuacija zaposlenih predstavlja veliki troSak na svim nivoima organizacije, bez obzira na
njegovu prirodu, i uvijek ima negativan uticaj na produktivnost i kvalitet proizvoda ili
usluga. Osim toga, velika fluktuacija zaposlenih ugrozava napredak u postizanju unaprijed
zadanih ciljeva organizacije.

Namjera da se napusti organizacija najceS¢e se definiSe kao licna procjena zaposlenika o
vjerovatnoé¢i da ¢e trajno napustiti organizaciju u bliskoj buduénosti. Rije¢ "namjera" je
glavna odrednica stvarne intencije prema odredenim procesima. Primjer toga jeste namjera
da se zavrsi odredena edukacija ili studij kako bi se osigurala moguénost napredovanja, pa i
pod cijenu promjene kompanije.

Da bi se blize odredila namjera odlaska, potrebno je napraviti razliku izmedu namjere
odlaska 1 stvarnog napustanja organizacije. Naime, dok namjera da napusti organizaciju
predstavlja odredenu vrstu odnosa zaposlenika prema radu u odredenoj organizaciji, samo
napustanje organizacije predstavlja prestanak radnog odnosa jedne osobe u datoj
organizaciji (Al-Khrabsheh et al., 2018).

Brojni su faktori koji uzrokuju da zaposleni napuste jednu organizaciju u drugu. NajceSce
se kao znacajni isti¢u: stres na poslu, nedostatak posvecenosti organizaciji, nezadovoljstvo
poslom, da li postoji razlika izmedu onoga $to zaposleni o¢ekuje od posla i onoga §to smatra
da treba da radi, nedostatak informacija o tome kako da bi posao obavio adekvatno, pritisak
na radu i sl. (Firth 2004).

Namjera da se napusti klasificira se kao dobrovoljna ili nedobrovoljna, kao 1 funkcionalna
ili disfunkcionalna, od kojih svaka moze imati razliCit stepen utjecaja na organizaciju
(Mekonnen et al., 2022). Istrazivaci tvrde da je dobrovoljna namjera da odu definisana kao
proces u kojem zaposleni donose odluku da li ¢e ostati ili napustiti organizaciju. Mobley
(1982) je istakao da je ova vrsta odlaska naj¢esc¢e nefunkcionalna 1 moze biti najnepovoljnija
za organizaciju, s obzirom na to da literatura istiCe da najtalentovaniji i najpametniji
zaposlenici koji na ovaj nacin napustaju organizaciju, koji koriste svoje iskustvo, talenat,
vjeStine 1 sa sobom nose znanje, Sto moze dovesti do pogorSanja efikasnosti same
organizacije (Mekonnen et al., 2022). Nasuprot tome, nedobrovoljna fluktuacija se odnosi
na situaciju u kojoj je organizacija preuzela kontrolu nad odlukom zaposlenika da ostane ili
napusti organizaciju (Poon et al., 2022).
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Namjera fluktuacije zaposlenih je dobro proucavan fenomen. U stvari, namjera odlaska
predstavlja rotaciju radnika na trzisStu rada; izmedu firmi, poslova i zanimanja. Prema Prajs-
ovoj definiciji (1977), namjera odlaska se odnosi na broj ¢lanova organizacije koji su otisli
tokom razmatranog perioda podijeljen sa prosjeCnim brojem ljudi u toj organizaciji tokom
istog perioda (Poon et al., 2022).

1.3.2. Teorije 0 namjerama napustanja organizacije

Kao §to je ranije reCeno, namjera da se napusti organizacija smatra se glavnim prediktorom
fluktuacije zaposlenih u organizacijama. Shodno tome, postoje razliite teorije koje su
proucavale faktore koji pokrecu razmisljanje o napustanju radnog mjesta i pokusavale da
objasne zasto se to deSava, od kojih su najpoznatije: teorija organizacione ravnoteze, teorija
socijalne razmene, teorija ugradnje u posao, teorija resursa, teorija pravic¢nosti, teorija
ljudskog kapitala i teorija ocekivanja.

Teorija organizacione ravnoteze smatra se prvom formalnom teorijom koja objasnjava
namjeru napustanja organizacije. Naziv pomenute teorije zasniva se na pretpostavci da je
odlazak zaposlenog iz organizacije posljedica poredenja percepcije doprinosa zaposlenog
organizaciji i doprinosa koji organizacija ima zivotu zaposlenog (Ngo-Henha, 2017) . Prema
ovoj teoriji, zaposleni ¢e ostati u organizaciji i biti motivisani sve dok su poticaji iz
organizacije jednaki ili ve¢i od njihovog doprinosa organizaciji, te iz tog razloga
organizacije procjenjuju zeljeni nivo doprinosa svojih zaposlenih, ekonomska vrijednost
ovih doprinosa 1 finansijski troSkovi obezbjedivanja podsticaja neophodnih za motivisanje
zaposlenih (Hou et al., 2021). Teorija takode naglaSava zadovoljstvo poslom zaposlenih i
smatra da ono direktno uti¢e na namjeru da napusti organizaciju (Smokrovi¢ et al., 2022).
Pretpostavlja se da zadovoljstvo poslom zavisi od kompatibilnosti zaposlenog sa njegovim
ulogama na poslu, predvidljivosti odnosa sa drugima na poslu, te podudarnosti posla 1 slike
o sebi. Ova teorija naglasava vaZnost potrebe menadZmenta da preuzme inicijativu i
odredene intervencije koje bi sprijeCile namjeru zaposlenih da napuste organizaciju,
odnosno da ih zadrze u organizaciji (Hou et al., 2021).

Teorija socijalne razmjene zasniva se na odnosu izmedu dva drustvena entiteta i poStovanju
odredenih pravila dogovorenih izmedu njih. Prema ovoj teoriji, namjera da napusti
organizaciju dolazi kao rezultat nepostivanja pravila od strane menadZmenta ili kolega,
odnosno ukoliko dode do krSenja dogovora, zaposlenik moze dobrovoljno odluciti da
napusti organizaciju (Smokrovi¢ et al., 2022). Smokrovi¢ (2022) navodi da teorija socijalne
razmjene predvida da ljudi imaju tendenciju da pozitivno reaguju na one koji im koriste.
Proucavanjem drusStvene interakcije zaposlenih i organizacija, ponaSanje zaposlenih se,
prema ovoj teoriji, proucava kao rezultat odnosa troskova i nagrada. Osoba ¢e procijeniti
troSak 1 povrat ulaganja u smislu nagrade. Ako je troSak veci od nagrade, interakcija ¢e se
smatrati neisplativom (Tolksdorf et al., 2022). Upravo zbog toga teorija naglasava vaznost
povjerenja i lojalnosti u odnosu zaposlenik-organizacija kao atributa koji definisu kvalitetu
tog odnosa i1 kaze da postivanje dogovorenih pravila i normi zapravo pociva na pravilu
reciprociteta (Cosgrave et al., 2018).

Teorija ugradenosti u posao predstavlja Sirok skup uticaja na odluku zaposlenog da ostane
na poslu. Odnosi sa saradnicima, uskladenost izmedu vjestina i zahtjeva za poslom neki su
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od faktora koji uticu na to da li zaposleni ostaju ili napustaju organizaciju (Lee, 2006). Pored
gore navedenih li¢nih vrijednosti, Zelja za razvojem karijere, organizacijska klima 1 kultura,
te razli¢ite aktivnosti unutar organizacije su parametri koji utiu na jacinu povezanosti
zaposlenika sa organizacijom. Kada zaposlenik odluci da napusti organizaciju, suoCava se
sa gubicima kao §to su udaljavanje od kolega, odustajanje od zanimljivih projekata i
beneficija koje koristi (Ngo-Henha, 2017), ali ako zaposleni radi relativno izolovan posao,
ima slabu interakciju sa kolegama ili u manjem broju ucestvuje u projektima, odluka o
napustanju organizacije bice relativno lahka (Lee, 2006). Prema ovoj teoriji, zaposleni ¢e
ostati u organizaciji ako se osje¢aju dijelom profesionalnog i drustvenog okruzenja
organizacije, a zadatak je organizacija da odrze taj osjecaj ukorijenjenosti kako bi sprijecile
razmiSljanje o odlasku (Cosgrave et al., 2018).

Teorija zasnovana na resursima (eng. 7he Resource-based view) teorija je koja resurse vidi
kao kljucne za vrhunske performanse organizacije, odnosno da se unutar organizacije nalaze
izvori konkurentske prednosti(Cosgrave et al., 2018). Zaposlenici su jedan od vaznih resursa
koji pridonosi konkurentskoj prednosti organizacije te prema ovoj teoriji, kada se
zaposlenici pocnu osjecati kao da nisu dovoljno bitni i cjenjeni od strane organizacije pocet
¢e razmisljati o napustanju organizacije.

Teorija jednakosti (eng. The equity theory) ili Adamsova teorija jednakosti stavlja fokus na
odnos razmjene izmedu dviju strana. Temelj teorije jednakosti je u tome da zaposlenici
procjenjuju pravednost postupanja prema njima na temelju na¢ina na koji se postupa s
drugima poput njih, odnosno usporedujuci se s drugima ako zaposlenici koji ulazu sli¢nu
razinu truda 1 doprinosa te za to dobiju sli¢ne nagrade, situaciju ¢e smatrati pravednom (Shah
et al., 2021). Neki od ishoda koje zaposlenici oekuju s obzirom na ulozen trud su placa,
povlastice 1 nagrade. Prema ovoj teoriji, kod zaposlenika ¢e do¢i do namjere napustanja
organizacije ukoliko se javi osjecaj nepravde (Zhong et al., 2022).

Ljudski kapital je pojam koji se odnosi na obrazovanje, znanje, iskustvo i vjeStine
zaposlenika (Ross, 2021), pa teorija ljudskog kapitala (eng. The human capital theory)
stavlja naglasak na obrazovanje i razvoj zaposlenika (Ngo-Henha, 2017). Prema ovoj teoriji
znanje ima pozitivan utjecaj na produktivnost zaposlenika stoga bi organizacije trebale
ulagati u razvoj svojih zaposlenika. No, problem oslanjanja na ljudski kapital jest to Sto je
on prenosiv, odnosno u vlasniStvu zaposlenika (Ross, 2021), stoga obrazovanje zaposlenika
moze olakSati zaposljivost kod drugih poslodavaca i povecati prilike za bolja radna mjesta
te na taj nacin potaknuti namjeru za napustanjem organizacije (Zhong et al., 2022).

Ocekivanje je uvjerenje da ¢e neko ponaSanje rezultirati ili nece rezultirati odredenim
ishodom (Zhong et al., 2022). Teorija ocekivanja (eng. The expectancy-confirmation theory)
govori da oc¢ekivanja povezana s izvedbom dovode do zadovoljstva te da izmedu oc¢ekivanja
1 kona¢nog ishoda stoji pozitivna ili negativna potvrda koja utjece na kona¢no zadovoljstvo
(An et al., 2022). Ako se ocekivanja ispune, osoba ¢e biti zadovoljna. Ista situacija je i u
odnosu zaposlenika s organizacijom. Zaposlenici pri dolasku u organizaciju imaju neka
vlastita ocekivanja u smislu nagrada, priznanja za rad, moguénosti napredovanja i slicno te
ukoliko ta ocekivanja ne budu ispunjena velika je vjerojatnost da ¢e do¢i do namjere
napustanja organizacije. Prema ovoj teoriji organizacije bi trebale uloziti napore u procjenu
ocekivanja svojih zaposlenika te s ciljem sprjeCavanja namjere napustanja organizacije
pokusati zadovoljiti ta o¢ekivanja (An et al., 2022).
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1.3.3. Faktori povezani sa namjerom napustanja organizacije

Arshad i Puteh (2012, prema Labrague, 2020) napravili su analizu nekoliko radova iz oblasti
namjere napustanja organizacije 1 izdvojili faktore koje pojedini autori navode kao
najvaznije koji podsti¢u namjeru napustanja organizacije kod zaposlenih. Sto se ti¢e ostalih
demografskih karakteristika, proucavan je 1 odnos obrazovanja i profesionalnog iskustva sa
namjerom odlaska. Istrazivanja su pokazala da su zaposleni sa viS§im stepenom obrazovanja
iskazivali ve¢u namjeru da napuste organizaciju, a Sto se tice iskustva, zakljuceno je da Sto
je veée profesionalno iskustvo zaposlenika, manje je vjerovatno da ¢e razmisljati o odlasku
(Labrague et al., 2020).

Pored navedenih faktora, postoje i mnogi drugi koji uticu na namjeru zaposlenog da napusti
organizaciju, kao $to su kompatibilnost organizacije i zaposlenog, moguénost napredovanja,
visina plate, odrzavanje ravnoteze privatnog i poslovnog zivota, odnosi sa nadredenima,
stres, itd. Mogu¢nost odrzavanja ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota je vrlo aktualna
tema danasSnjice. Problem neravnoteze Cesto se javlja u vidu preopterecenosti poslom,
radnim ulogama, radnim vremenom, a s druge strane posvecenosti porodi¢nim i licnim
interesima, $to u kona¢nici moze dovesti do sukoba kako na poslu tako i kod kuce (Labrague
et al., 2020). Balans privatnog i poslovnog Zivota treba da bude fleksibilan kako bi se
zaposleni mogli podjednako fokusirati na organizacioni i svakodnevni zivot van organizacije
1 tako biti produktivniji i zadovoljniji u oba aspekta zivota (Mirzaei et al., 2021). Pored vrlo
vjerovatnog nezadovoljstva poslom, smanjene produktivnosti i drugih negativnih posljedica
nemogucnosti balansiranja privatnog i poslovnog Zivota, zaposleni pocinju razmisljati o
napustanju organizacije (Ki & Choi-Kwon, 2022).

Zadovoljstvo poslom, posvecenost organizaciji, organizaciona pravednost, podrska
organizacije 1 stres na poslu istaknuti su u literaturi kao najznacajniji faktori koji uti¢u na
namjeru zaposlenih da napuste organizaciju. Osim Sto se na njih gleda kao na faktore koji
1zazivaju namjeru napustanja organizacije, oni se posmatraju 1 iz perspektive prediktora koji
mogu ukazivati na to da zaposleni razmislja o napuStanju organizacije.

1.3.4. Prediktori namjere napustanja organizacije

Namjera napustanja organizacije ne mora nuzno dovesti do napustanja organizacije. Ali ako
se na vrijeme uoci da postoji moguénost napusStanja zaposlenika, moguce je sprijeciti
odlazak ili se barem pripremiti za njega. Postoje razli€iti faktori koji mogu ukazivati na
postojanje namjere napustanja organizacije i obi¢no se oc€itavaju u vidu odredenih ponasanja
1 rezultata rada zaposlenih (Mirzaei et al., 2021). Kasnjenje na posao, izostajanje,
povlacenje, smanjen angazman, loSe organizaciono ponasanje i pad produktivnosti samo su
neki od mogucih prediktora namjere da se napusti organizacija. Faktor koji se mozda
najcesce spominje kao glavni uzrok odlaska zaposlenika iz organizacije je zadovoljstvo ili
nezadovoljstvo poslom. Zaposleni koji su zadovoljni svojim radom obi¢no su manje odsutni
s radnog mjesta, njithovo ponasanje je u skladu sa ocekivanim ponasanjem u organizaciji i
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generalno su zadovoljniji vlastitim zivotom, a upravo su poslovi oni koji im daju priliku da
iskoriste svoje vjestine 1 sposobnosti 1 nude Zeljeni nivo izazova su zadovoljstvo na poslu.
Vazno je naglasiti da zaposleni nisu uvijek zadovoljni ili nezadovoljni svim aspektima svog
rada. Zaposleni moze biti zadovoljan jednom dimenzijom posla, kao $to je visina plate, ali
je nezadovoljan uslovima rada ili meduljudskim odnosima, a poredenje jedne i druge dovodi
do ukupnog iskustva zadovoljstva ili nezadovoljstva poslom (Mousavi et al., 2023).

Organizaciona posvecenost je joS jedan vazan prediktor namjere zaposlenih da napuste
organizaciju. Vrlo Cesto se predani zaposlenici zapravo identificiraju s organizacijom,
osjec¢aju emocionalnu povezanost i Zele biti dio organizacije kako bi pomogli u postizanju
organizacijskih ciljeva (Addae, Parboteeah i Davis, 2006.), pa se organizacijska posvecenost
moze definirati kao veza koja povezuje zaposlenika. i organizacije, a ogleda se u tome koliko
zaposleni vjeruju 1 prihvacaju ciljeve 1 vrijednosti organizacije i koliko su truda spremni
uloziti za dobrobit organizacije (Rizwan et al., 2014). Organizacije, naravno, imaju mnogo
viSe koristi od posvecenih zaposlenih jer oni daju pozitivan doprinos poslovanju
organizacije, a buduéi da je fluktuacija zaposlenih Cesto veliki troSak za organizaciju,
posvecenost je jedna od pozeljnijih kvaliteta zaposlenih (Mousavi et al., 2023).

Nekoliko autora je doslo do zakljucka da je vezanost za organizaciju jaci prediktor namjere
napustanja organizacije od zadovoljstva poslom, prije svega zato $to se zadovoljstvo odnosi
na obavljeni posao (koji se ne mijenja nuzno nakon napusStanja organizacije), dok je
posvecenost direktno vezano za organizaciju (Ann et al., 2022). Kao §to posvecenost utice
na namjeru da napusti organizaciju, postoje i faktori koji direktno uti¢u na posvecenost
zaposlenih. Istrazivanja opisuju meduljudske odnose i optereéenje kao komponente koje
imaju najveci utjecaj na posveéenost zaposlenika organizaciji. Medutim, u odredenim
situacijama postoji moguénost da i najposveceniji zaposleni pocnu razmisljati o odlasku.
Zaposleni imaju odredena o¢ekivanja od organizacije, a ako po¢nu uvidati da organizacija
ne cijeni njihovu posvecenost i ne ispunjava svoje obaveze prema njima, to ¢e uticati na
njihovu odluku da ostanu u organizaciji (Degen et al., 2021).

Stres na poslu mozZe biti povezan sa razli¢itim efektima kao $to su smanjena produktivnost,
izostanak 1 fluktuacija zaposlenih. Neki od autora su se sloZili da je stres ozbiljna 1 Stetna
karakteristika radnog okruZenja koja narusava rad zaposlenih i manifestuje se kroz izostanak
1 napuStanje organizacije. [ako su razli€ite studije pokazale vezu izmedu namjere napustanja
organizacije i stresa, neki autori navode da stres na poslu nije glavni razlog namjere
napustanja i kona¢nog odlaska iz organizacije. Stres na poslu uti¢e na druge faktore kao Sto
je zadovoljstvo poslom koji zajedno dovode do namjere da se napusti organizacija.

Kada se govori o organizacionoj pravdi (eng. Organizational justice), ona se posmatra kao
percepcija individualnog zaposlenog o pravinosti organizacije, odnosno fer tretman
organizacije prema zaposlenom, a pravednost se opisuje kao radnje koje su moralno ispravne
(Emeji, 2018). ). Autori organizacionu pravdu dijele na tri tipa: distributivnu, proceduralnu
1 interakcijsku (Mousavi et al., 2023). Distributivna pravda se zasniva na odlukama 1
oc¢ekivanim ishodima i njihovoj pravednoj raspodjeli (Mousavi et al., 2023). Pravednost
sredstava 1 postupaka donoSenja odluka je osnova proceduralne pravi¢nosti (Ndjaboué et al.,
2012), dok se interpersonalna pravi¢nost odnosi na meduljudske odnose (Nadiri i Tanova,
2010). Za neke autore postoji podjela na Cetiri vrste, pri ¢emu je posljednja sistemska pravda,
koja se odnosi na percepciju zaposlenika o pravednosti cijele organizacije (cijelog sistema),
odnosno radnog okruzenja, odnosa sa nadredenima 1 kolegama (Ndjaboué¢ et al., 2012).
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Organizaciona pravda je veoma vazan faktor koji ima veliki uticaj na namjeru zaposlenog
da napusti organizaciju, a u nekoliko studija je distributivna pravda pokazala vecu
povezanost sa namjerom da napusti organizaciju (Ndjaboué et al., 2012), iz ¢ega se moze
zakljuciti da je pravedna raspodjela veoma vazna zaposlenima, a uglavnom se ¢ita u smislu
plate, napredovanja i slicno (Ndjaboué et al., 2012). Zbog organizacione pravednosti,
zaposleni mogu postati nemotivisani i nezadovoljni svojim poslom, §to zapravo moze ojacati
njihovu Zelju za odlaskom i na kraju ih podstaci da traze bolje radno mjesto (Ndjaboué et
al., 2012).

1.4. Uticaj zadovoljstva poslom na posvecenost organizaciji kod zdravstvenih
radnika

U presjecnoj studiji Mosadeghrad i1 saradnika (2008) istrazen je odnos izmedu zadovoljstva
poslom 1 organizacijske posvecenost zaposlenika, te njihove namjere da napuste radno
mjesto u bolnicama Isfahana u Iranu. Ova studija je otkrila pozitivan odnos izmedu
zadovoljstva poslom i posvecenosti zaposlenika, te odnos izmedu zadovoljstva poslom,
posvecenosti 1 namjere da napuste organizaciju. Navedeno istrazivanje je otkrilo da su
zadovoljstvo poslom i organizaciona posvecéenost prediktori namjere fluktuacije, ali faktori
koji ublazuju, kao $to su individualne i1 kulturne karakteristike, igraju znacajnu ulogu i u
namjeri napustanja posla. Nalazi pokazuju da su zaposleni u bolnici umjereno zadovoljni
svojim poslom. Faktori koji mogu uticati na nivo zadovoljstva poslom su demografske
varijable spola, godina starosti, bra¢nog statusa, obrazovanja, godina radnog iskustva,
organizacione pozicije, mjesecne plate, vrste zaposlenja, vrste bolnice, organizacione
opredijeljenosti zaposlenih. Upravljanje i nadzor, priznanje i unapredenje, sigurnost posla i
zahtjevi za zadatkom najbolji su prediktori zadovoljstva poslom medu zaposlenima u
bolnici. Specificne dimenzije zadovoljstva poslom ukazuju da se najveéi nivo
nezadovoljstva javlja u oblasti uslova rada, plata 1 beneficija, priznanja 1 sigurnosti posla.
Stoga se podrucja nezadovoljstva mogu tumaciti kao signali da je potrebna promjena. Nalazi
su takoder otkrili da su uposlenici bolnice umjereno posveceni svojoj organizaciji. Faktori
koji mogu uticati na nivo organizacione posvecenosti zaposlenih su demografske varijable:
pol, godine, bra¢ni status, obrazovanje, godine radnog iskustva, mjesecna plata, vrsta
zaposlenja, zadovoljstvo poslom (i njegovih devet dimenzija) i tri podskale organizacione
dimenzije posvecenosti. Afektivna, kontinuirana i normativna posvecenost najbolji su
prediktori organizacijske posvecenosti zaposlenih u bolnicama.

Do sada je predlozeno 1 testirano mnoStvo modela koji imaju za cilj objaSnjavanje i
predvidanje zadovoljstva poslom zdravstvenih ranika (Decker et al., 2009; Lu et al., 2007) 1
njihove organizacijske posvecenosti (Decker et al., 2009). Pored toga, predloZeni su
odgovaraju¢i modeli odnosa izmedu zadovoljstva poslom 1 organizacione posvecenosti
(Mosadeghrad & Ferdosi, 2013). Postoje studije koje potvrduju snaznu vezu izmedu
zadovoljstva poslom 1 organizacijske posvecenosti zdravstvenih radnika i vaznosti
kontinuiranog pracenja ovih pojava (Vladica M. Velickovi¢ et al., 2014). Medutim, vazno je
naglasiti da nedavna istrazivanja ukazuju na kulturoloske razlike u odnosu na zadovoljstvo
poslom 1 posvecenost medicinskog osoblja. Ovi rezultati naglaSavaju ograni¢enu
prenosivost rezultata izmedu zemalja i naglaSavaju vaznost analize ovih fenomena unutar
svakog zdravstvenog sistema posebno (Vladica M. Velickovi¢ et al., 2014).
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Zadovoljstvo poslom zdravstvenih ranika identifikovano je kao klju¢ni faktor fluktuacije
zdravstvenih radnika, a empirijska literatura sugeriSe da je ono povezano sa nizom
organizacionih, profesionalnih i li¢nih varijabli (Fung-kam, 1998). Organizaciona
posvecenost se odnosi na identifikaciju i lojalnost prema organizaciji i njenim ciljevima.
Utvrdeno je da je organizaciona posveéenost pozitivno povezana sa zadovoljstvom poslom
bolni¢kih zdravstvenih radnika (Price, 2002) 1 moZze objasniti 41% varijance u zadovoljstvu
poslom (Knoop, 1995).

Profesionalna posvecenost je necija ukljuCenost, obecanje, ili odlucnost prema svojoj
profesiji. Ima inkrementalni u¢inak na namjeru osobe da napusti organizaciju i pozitivno je
povezan sa zadovoljstvom poslom zdravstvenih radnika (Rosse & Rosse, 1981).

Profesionalni stres je takoder glavni faktor koji se odnosi na zadovoljstvo poslom
zdravstvenih radnika (Blegen, 1993.), kao i na sukob uloga i dvosmislenost uloga (Rosse &
Rosse, 1981). Konflikt uloga nastaje kada medicinska sestra pokuSava da zadovolji niz
nespojivih zahtjeva koji proizlaze iz ocekivanja drugih ljudi od njegove/njene uloge (Rosse
& Rosse, 1981). Neadekvatne ili konfuzne informacije o tome koji posao medicinska sestra
treba da pokriva, granice uloge i ocekivanja drugih ljudi o tome kako se uloga zdravstvenih
radnika uklapa u njihova ocekivanja stvaraju dvosmislenost uloge (Chu et al., 2003).

1.5. Organizacija zdravstvenog sistema u Bosni i Hercegovini

Vazno je ista¢i osnovne karakteristike zdravstvenog sistema u Bosni i Hercegovini.
Zdravstveni sistem u Bosni i Hercegovini je dosta kompleksan sa stanovista organizacije.
Djelokrug zdravstvenog sistema u Bosni 1 Hercegovini obuhvata medicinsko-zdravstvenu,
farmaceutsku, rehabilitacijsko-fizioterapeutsku, sanitarnu, i laboratorijsko-dijagnosticku
djelatnost. Naime, ne postoji centraliziran model zdravstvenog sistema, a samim time
postoje znacajne razlike u finansijskim 1 organizacionim karakteristikama zdravstvenih
ustanova. Sistem je podijeljen na osnovu administrativne podjele Bosne 1 Hercegovine na
zdravstveni sistem Federacije Bosne 1 Hercegovine, Republike Srpske i Brcko distrikta.
Zdravstveni sistem Federacije Bosne 1 Hercegovine je visoko decentralizovan, sa
organizacijom 1 finansiranjem zdravstvene zaStite na 10 kantona. Sistem se uglavnom
oslanja na javne ustanove. Poslijeratne reforme zdravstvenog sistema u FBiH bile su
usmjerene na organizacione i finansijske aspekte javnog sektora u cilju pruZanja zdravstvene
zaStite svim gradanima na principima solidarnosti i1 pravi¢nosti §to je oteZzano fiskalnim
ograni¢enjima (Slipi¢evi¢ & Mali¢begovi¢, 2012). Organizacija zdravstvenog sistema na
kantonalnom nivou uz koordinaciju sa federalnog nivoa predstavlja realnu situaciju sa
moguénoscéu decentralizacije zdravstvenog sistema prema iskustvima razvijenih zemalja
(Cilovi¢ — Lagarija et al., 2021). Kompleksnost zdravstvenog sistema u Bosni 1 Hercegovini,
postojanje razlika u mnogobrojnim faktorima koji mogu uticati na zadovoljstvo poslom,
organizacijsku posvecenost 1 namjeru da radnik napusti zdravstvenu ustanovu govori u
prilog Cinjenici da je sve veéi broj zdravstvenih radnika zaposlenih u zdravstvenim
ustanovama, a koje imaju Zelju da napuste trenutno radno mjesto (Draganovi¢ &
Offermanns, 2022).
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1.6. Organizacijska posveéenost i njegova uloga u zdravstvenom sistemu

U novije vrijeme, sistemi pruzanja zdravstvene zastite suocavaju se s kontinuiranim
izazovom uzrokovanim brojnim faktorima. To ukljucuje kontinuirane tehnoloske promjene,
klinicki napredak i sve veca drustvena ocekivanja od takvih organizacija (Bartram et al.,
2012). Menadzeri 1 rukovodioci zdravstvenih ustanova suoCeni su sa organizacionim
modelom koji, pored uobicajenih vrijednosti efektivnosti i efikasnosti, mora zadovoljiti
odlicne standarde zdravstvene njege (Shipton et al., 2008). Ako generalno poslovne
organizacije trebaju imati profesionalce koji su uskladeni sa strateskim ciljevima kompanije
1 pokazuju jasnu orijentaciju na rad i organizaciju, u oblasti zdravstva upravljanje ljudskim
resursima preuzima jo$ znacajniju ulogu, jer ve¢inom ovi zaposleni su ti koji svakodnevno
komuniciraju sa pacijentima, a kvalitet i medicinska njega su u pitanju (Rondeau et al.,
2008).

Brojne studije bavile su se pitanjima koja se direktno odnose na zaposlene u zdravstvenom
sektoru. Istrazivanja su pokazala da postoji veci rizik od izgaranja medu zdravstvenim
radnicima (Molero Jurado et al., 2018), a velika fluktuacija osoblja u zdravstvenim
ustanovama bila je predmet brojnih istrazivanja koja su analizirala njegove uzroke (Wong
& Spence Laschinger, 2015). Namjera da napusti posao ili ¢ak profesiju zdravstvenog
osoblja ostaje glavna briga za administratore domova zdravlja, a ovim aspektom su se bavili
1 istrazivaci, tacnije u slucaju medicinskog osoblja (Spence Laschinger et al., 2009). Jo§
jedan element vezan za zdravstveni sektor koji se bavi u analizama je nedovoljna dostupnost
kvalifikovanog medicinskog osoblja. Ovo je zabiljezeno u evropskim zemljama (Spence
Laschinger et al., 2009), SAD (de Las Heras-Rosas et al., 2021), Kanadi, Velikoj Britaniji i
Australiji (de Las Heras-Rosas et al., 2021). Ovaj nedostatak osoblja moze biti uzrokovan
razli¢itim faktorima koji se odnose na uslove rada, profesionalno priznanje ili ¢ak nedostatak
motivacije. Svjetska zdravstvena organizacija je u svom izvjestaju o svjetskom zdravlju iz
2006. ve¢ upozorila na zabrinjavajuci nedostatak osoblja 1 probleme s kojima se suocavaju
bolnice 1 zdravstveni centri Sirom svijeta. Nedostatak medicinskog osoblja ¢e imati brojne
implikacije na poslodavce (Lu et al., 2005). Prosjecna starost medicinskog osoblja se
povecava, a to znaci da ¢e ovi stariji i1 iskusniji radnici zahtijevati bolje uslove rada, Sto ¢e
zajedno sa navedenim nedostatkom kvalifikovanog osoblja dovesti do viSih plata u ovom
sektoru (Lu et al., 2005). Istrazivanja ukazuju na to da produzeno neadekvatno osoblje
bolnickih zdravstvenih ranika moze povecati operativne troSkove i troSkove rada, a takoder
dovesti do povecane vjerovatnoce nezeljenih ishoda pacijenata (Lu et al., 2012).

Cini se jasnim da je zdravstveni sektor trenutno u sloZenoj situaciji u pogledu upravljanja
ljudskim resursima na svojim radnim mjestima. Prijedlozi i radnje koje se poduzimaju da se
minimiziraju problemi fluktuacije osoblja, odljeva, manjka, produktivnosti, zadovoljstva
poslom 1 organizacijske posvecenosti su raznovrsni i bili su predmet istrazivanja. Neke
studije su se fokusirale na stilove vodenja menadzera i lidera, gdje su analizirana razlicita
ponasanja i strategije za osnazivanje osoblja (Lu et al., 2012). Istrazivaci su se bavili i vezom
izmedu psiholoskog ugovora 1 organizacionog i profesionalnog angazmana (Lu et al., 2012).
Organizaciona posvecenost je u nauc¢noj literaturi ozloglaSeno povezana sa ispunjavanjem
psiholoskog ugovora (Brewer et al., 2012). Validnost ili stepen ispunjenja ugovora je kljucni
aspekt u ponasanju, stavu i ucinku zaposlenih. Nepostivanje ugovora generiSe manju
posvecenost zaposlenih, §to se moze manifestovati loSijim u¢inkom na poslu (Brewer et al.,
2012), ve¢om namjerom za odlaskom (Kovner et al., 2009), manjim zadovoljstvom poslom
(Flinkman et al., 2010) 1 manje povjerenja u zaposlenike organizacije. Ispunjavanje ili
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neispunjavanje obaveza izmedu zaposlenog i poslodavca uveliko uti¢e na organizacionu
posvecenost koju zaposleni razvija. Upravljanje ljudskim resursima u svakoj organizaciji, a
posebno u zdravstvenim ustanovama, jedna je od glavnih funkcija koju moraju razvijati i na
odgovaraju¢i nacin upravljati nadlezni. Odgovaraju¢a analiza uslova rada, dobrobiti
zaposlenih i zadovoljstva poslom ¢e obezbijediti visok nivo organizacione posvecenosti
(Flinkman et al., 2010).

Razumijemo da je analiza organizacijske posvecenosti koju su razvili zaposleni klju¢ni alat
u organizacijama bilo koje vrste. Zdravstvene ustanove se predstavljaju kao posebni
slucajevi u kojima organizaciona posvecenost dobija joS veéi znacaj. Ove zdravstvene
organizacije pokazuju posebne karakteristike na svojim radnim mjestima, uglavnom u
zdravstvenom osoblju na prvoj liniji (Zurmehly et al., 2009), pri ¢emu se moze istaknuti
sljedece: produzeni stres na poslu; fizicka i emocionalna iscrpljenost; direktan kontakt sa
pacijentom; i neizvjesnost radnog optere¢enja prema smjenama ili etickoj radnoj klimi.
Nakon toga slijedi istrazivanje koncepta organizacijske posvecenosti i drugih podataka
vezanih za domove zdravlja (Chan et al., 2013).
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2. POSVECENOST, ZADOVOLJSTVO POSLOM I NAMJERA NAPUSTANJA
U ZDRAVSTVENIM INSTITUCIJAMA U KANTONU SARAJEVO

2.1. Metodologija istraZivanja

Metode koje ¢e biti koriStene u izradi teorijskog dijela rada su metoda indukcije i dedukeije,
analize 1 sinteze, specijalizacije 1 generalizacije, kao 1 metoda kompilacije. Metoda analize
odnosi se na raS¢lanjivanje slozenijih pojmova i zakljucaka na manje i jednostavnije
sastavne dijelove kako bi se mogli pojedinacno izucavati. Metoda sinteze predstavlja
postupak znanstvenog istrazivanja putem spajanja dijelova ili pojedina¢nih elemenata u
jednu cjelinu. Metoda deskripcije temelji se na opisivanju Cinjenica 1 empirijskom
potvrdivanju veza i odnosa medu cinjenicama. Metoda kompilacije podrazumijeva
preuzimanje tudih rezultata, opazanja, stavova, zakljucaka 1 spoznaja.

Kada je u pitanju istrazivacki dio rada koriStena je metoda anketiranja, a sam tip studije je
presjecni (eng. cross-sectional).

2.1.1. Uzorak istraZivanja

Uzorak istraZivanja su €inili zdravstveni radnici koji Zive na podrucju Kantona Sarajevo.
Ukupan broj ispitanika iznosi 352. Kriterijumi za uklju¢ivanje u studiji su:

1. daispitanik Zivi na podrucju Kantona Sarajevo,

2. daje ispitanik za vrijeme istrazivanja zaposlen u jednoj od zdravstvenih ustanova na
podruc¢ju Kantona Sarajevo,

3. daispitanik ima stecenu stru¢nu spremu iz oblasti biomedicinskih nauka,

4. da je ispitanik u potpunosti ispunio anketni upitnik, bez odavanja identiteta.

2.1.2. Instrument

Upitnik se sastoji iz Cetiri dijela.
Prvi dio ima za cilj da identifikuje sociodemografske karakteristike ispitanika.

Drugi dio se sastoji od instrumenta koji su razvili Meyer 1 Allen (1991), a koji mjeri
posvecenost organizaciji kroz tri dimenzije — afektivnu, instrumentalnu i normativnu. Drugi
dio ankete sadrzi 18 stavki, po 6 za svaku komponentu, a od ispitanika se traZi da ocijene
koliko se slazu sa svakom stavkom na Likertovoj skali od 1 (uopste se ne slazem) do 5 (u
potpunosti se slazem). Analiza i interpretacija rezultata je izvrSena na osnovu zvani¢nih
uputa Meyer i Allen-a (2004) ,,7CM Employee Commitment Survey Academic Users Guide
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2004, izdatih od strane Univerziteta u Zapadnom Ontariju (The University of Western
Ontario). Za potrebe rada izvrSena je analiza pouzdanosti, pri ¢emu je odreden Cronbahov
alfa indeks, koji je iznosio 0,895. Visoka vrijednost indeksa govori u prilog pouzdanosti
koristenja ovog instrumenta za istrazivanje.

Tre¢i dio ankete sastoji se od upitnika o zadovoljstvu poslom i namjere za napustanjem
kompanije. Zadovoljstvo poslom ¢e biti mjereno skalom zadovoljstva poslom od 10 stavki,
koja je koristila Likertovu skalu od sedam tacaka, u rasponu od 1 = “veoma nezadovoljan”
do 7 = “veoma zadovoljan” (Jadoo i saradnici, 2015). Jadoo i saradnici (2015) pojaSnjavaju
da je ovaj instrument baziran na Warr-Cook-Wall (WCW) upitniku o zadovoljstvu posla.
Kao 1 u prethodnom slucaju, za potrebe rada izvrSeno je odredivanje Cronbach alfa indeksa
koji je iznosi 0,955. Visoka vrijednost indeksa govori u prilog pouzdanosti koriStenja ovog
instrumenta za istrazivanje.

Cetvrti dio ankete obuhvata pet pitanja “Questionnaire on intention to quit employed” autora
Agboola 1 Jeremiah (2008), kojim se Zeli ispitati intencija radnika za napuStanjem radnog
mjesta (eng. turnover intention). Izjave su ocjenjivane na skali Likertovog tipa od pet tacaka,
od 1 "Uopste se ne slazem" do 5 "Uopste slazem se". Za procjenu intencije za napustanjem
radnog myjesta bit ¢e koriSteno 5 pitanja. Ukupan broj centralnih pitanja je 33. Za potrebe
rada izvrSena je analiza pouzdanosti, pri ¢emu je odreden Cronbahov alfa indeks, koji je
iznosio 0,779. Zadovoljavajuéa vrijednost indeksa govori u prilog pouzdanosti koristenja
ovog instrumenta za istraZivanje.

2.1.3. Proces anketiranja

Anketiranje je izvrSeno na dva nacina: viralnom i tradicionalnom formom. Viralna formula
ili online anketa je distribuirana pomocu nekomercijalne platforme za anketiranje Google
Forms. Period mogu¢nosti unosa podataka od strane ispitanika je bio determinisan od 24.4.
do 14.5.2023. godine. Onemoguceno je unosenje licnih podataka, te je na taj eliminisana
mogucénost otkrivanja identiteta. Vec¢ina ispitanika je koristila ovaj nain ispunjavanja
ankete. Kada je u pitanju tradicionalni nacin, on je podrazumijevao manuelno ispunjavanje
printane verzije upitnika (prilog 2).

2.1.4. Eticka razmatranja

Istrazivanje je u potpunosti sprovedeno u anonimnim uslovima postujuci prava ispitanika
shodno HelsinkiSkoj konvenciji. Anonimnost je obezbjedena onemogucavanjem unosa
li¢nih podataka u prethodno pojasnjene formulare. Kako bi se u potpunosti ispunili uslovi
za sprovodenje istrazivanja pribavljena je etiCka saglasnost od strane Javne ustanove
»Apoteke Sarajevo* (protkol broj: 01-03-1405/23) ¢ija se preslika nalazi u prilogu rada

(prilog 1).
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2.1.5. Statisticka analiza

Statisticka analiza je izvrSena in IBM SPSS software (verzija 26.0., Statistical Package for
the Social Sciences, Chicago, Illinois, USA). Prije analize napravljena je baza u Microsoft
Excel programu (verzija 2016, Microsoft Corporation, Redmond, Washington, USA). Za
posmatrane varijable odredena je normalnost distribucije Kolgomorov — Sminovim testom,
a potom se pristupilo neparametrijskim testovima jer su uocene devijacije u normalnosti
distribucije. Za utvrdivanje statisticki znaCajnih razlika kod kategorijalnih varijabli
primijenjen je Chi-square test (¥2). Za utvrdivanje razlika kod kontinuiranih varijabli
primjenjivan je Wilcoxonov test rankova. Pored navedenih testova, izvrSena je korelacijska
analiza sa neparametrijskim Spearman Rho’s korelacijskom indeksom. Statisticka
znacajnost je podesena na < 0.05. Za vizualizaciju podataka koriStena je softver GraphPrism
Pad (verzija 9.0., GraphPad Software, Inc., San Diego, California, USA).
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2.2. Rezultati istraZivanja

2.2.1. Sociodemografske karakteristike ispitanika

Vecina ispitanika je bilo Zenskog spola (83.5%), sa potvrdenom statisticki znacajnom
razlikom kada su u pitanju spolne kategorije (¥2= 160.920; p<0.001). Najvise su bili
zastupljeni zdravstveni radnici koji su za vrijeme anketiranja imali od 40 do 49 godina, sa
procentualnom zastupljeno$éu od 33,5%. Drugu najfrekventniju grupu su ¢inili ispitanici
starosti od 30 do 39 godina (31,8%). Kada su u pitanju dobne kategorije, potvrdena je

statistiCki znacajna razlika u ispitivanom uzorku (}2= 182.414; p<0.001).

Varijabla

Spol

Dob

Bracno stanje

Nivo
obrazovanja

Tabela 1. Sociodemografske karakteristike ispitanika

N
Muski 57
Zenski 295
19-29 53
30-39 112
40-49 118
50-59 60
60-69 9
>70 0
Neudata/neozenjen 98
Udata/ozenjen 254
Srednja stru¢na 129

sprema

Visa stru¢na sprema 103
(fakultet, viSa Skola)

Visoka strucna 120
sprema
(poslijediplomski

studij, doktorat)

%
16.2%
83.8%
15.1%
31.8%
33.5%
17.0%
2.6%
0.0%
27.8%
72.2%

36.6%

29.3%

34.1%

X2

160.920

182.414

69.136

2.972

p
<0.001

<0.001

<0.001

0.226
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Vecina ispitanika je za vrijeme anketiranja bilo u bracnom odnosu (72,2%; 2= 69.136;
p<0.001). Kada je u pitanju obrazovanje, iz tabele 1 se moze zakljuciti da su najzastupljeniji
ispitanici bili sa zavrSenom srednjom Skolom (36,6%), a potom sa visokom stru¢nom $kolom
(master, doktorat) (34,1%), te zdravstveni radnici za zavrSenim prvim ciklusom obrazovanja
(29.3%). Na grafikonu 1 se mogu uociti sli¢nosti kada je u pitanju zastupljenost u odnosu
na stepen obrazovanja, Sto je rezultovalo potvrdivanjem homogenosti uzorka u ovom
kontekstu (y2=2.972; p=0.226).
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Grafikon 1. Sociodemografske karakteristike ispitanika

Vecina ispitanika je bilo zaposleno u javnom sektoru, gotovo 90%, Sto je rezultovalo
potvrdivanjem statisti¢ki znacajnih razlika kada je u pitanju ova varijabla (x*= 210,182;
p<0.001). Ocite razliCitosti u zastupljenosti su vidljive 1 na grafikonu 2.

Pored sektora u kojem su zaposleni ispitanici, ispitivano je i na kojem nivou zdravstvene
zaStite su zaposleni. Naime podaci iz tabele 2 argumentiraju da su najviSe zastupljeni u
primarnom nivou sa visokih 59,9%. Primarni nivo zdravstvene zaStite u kontekstu
istrazivanja podrazumijeva domove zdravlja, apoteke, sluzbu hitne medicinske pomo¢i,
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zubozdravstvstvenu zastitu i zdravstvenu zastitu majke i1 djeteta. Ispitanici su u 15,3%
slucajeva radili pri institucijama sekundarnog nivoa, poput opc¢e bolnice ili kantonalnog
instituta za javno zdravlje. Za ispitivanu varijablu utvrdena je statisti¢ki znacajna razlika Hi
kvadratnim testom (y’>= 269,205; p<0.001), a razli¢itosti se vizualiziraju i na grafikonu 2.

Jos jedan od ispitivanih sociodemografskih podataka, a koji su vezani za posao ispitanika
jeste duzina radnog staza. Naime iz tabele 2 se moze uociti heterogenost u odgovorima
ispitanika. Ipak najviSe su zastupljeni zdravstveni radnici koji imaju izmedu 16 i1 25 godina
radnog staza (29,8%), a potom slijede radnici sa 26 do 35 godina radnog staza (21,9%),
radnici sa radnim stazom od 0 do 5 godina su treci po procentualnoj zastupljenosti (18,2%).
Kao i za prethodnu varijablu, utvrdena je statisticki znacajna razlika u zastupljenosti prema
kategorijama koje su razmatrale razli¢itu duzinu radnog staza (y*= 92,205; p<0.001).

Varijabla

U kojem sektoru
radite?

Na kojem nivou
zdravstvene zastite
radite?

Duzina radnog
staza

Javni (drzavni)
sektor

Privatni sektor

Primarni nivo
(Dom zdravlja,
apoteke, sluzba
hitne medicinske
pomodi i sl.)
Sekundarni nivo
(Op¢a ili, Institut
za javno zdravlje 1
sl.)

Tercijarni nivo
(Klinic¢ki centar)

0-5
6-10
11-15
16-25
26-35

>35

N

312

40

211

54

87

64

44

55

105

77

%

88,6%

11,4%

59,9%

15,3%

24,7%

18,2%
12,5%
15,6%
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21,9%

2,0%

Tabela 2. Karakteristike vezane za radnu poziciju

%2
210,182

269,205

92,205

<0,001

<0,001

<0,001
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Na grafikonu 2 se prikazuju ispitivane varijable: sektor u kojem su radnici zaposleni, nivo
zdravstvene zastite, te duzina radnog staza.

Nivo zdravstvene

Sektor zastite Radni staz
400 p<0.001 p<0.001 p<0.001
3001
200
100+
0 T T T T T T T T T T T
L £ L O .© “ Q “ “ “ “
ES P S
\‘b- . .,;k% \\@ ﬁQb ,—\C:i\
Q,"\ Q< Caa. &6

Grafikon 2. Karakteristike ispitanika koje su vezane za radnu poziciju
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2.2.2. Karakteristike organizacijske posvecenosti zdravstvenih radnika na podrucju
Kantona Sarajevo

U tabeli 3 se nalaze rezultati deskriptivne statistike koji su rezultat Meyer 1 Allen (1991)
skale organizacijske posvecenosti. Naime, sama skala je podrazumijevala tri podskale s
kojima se ispituju tri razliCita aspekta organizacijske posvecenosti. Afektivna posvecenost
je imala srednju aritmeti¢ku vrijednost od 3,38 (sa standardnom devijacijom =+ 0,52).
Minimalna procijenjena vrijednost na Likertovoj skali je bila 2, a maksimalna 5. Kako bi se
utvrdilo da li postoje statisticki znacajne razlike izmedu ispitanika, uraden je Wilcoxonov
test, ¢iji rezultati potvrduju postojanje razlicitosti (p<<0,001).

Kada je u pitanju instrumentalna organizacijska posvecenost, srednja aritmeti¢ka vrijednost
je iznosila 3,63 (sa standardnom devijacijom 0,80). Postojanje statisticki znacajnih razlika
je potvrdeno (p<0,001), a minimalna i maksimalna vrijednost na subskali je identi¢na kao i
za afektivnu organizacijsku posvecenost.

U konacnici, posmatrana je i normativna posvecenost za koju je procijenjena srednja
aritmeticka vrijednost 3,24 (sa standardnom devijacijom 0,80). Minimalne i maksimalne
vrijednosti su identi¢ne kao i za prethodne varijable, a razli¢itosti u odgovorima ispitanika
su evidentne (p<0,001).

Tabela 3. Afektivna, instrumentalna i normativina posvecenost zdravstvenih radnika na
podrucju Kantona Sarajevo

Varijabla Vrijednost p
Wilcoxon
x SD Minimum Maksimum testa

Afektivna 3,38 0,52 2 5 1787,0 <0,001
posvecenost

Instrumentalna 3,63 0,80 2 5 14731,0 <0,001
posvecenost

Normativna 3,24 0,80 2 5 5525,0 <0,001
posvecenost

Na grafikonu 3 su prikazani violinski plotovi koji se u posljednje vrijeme preporucuju za
prikazavanje skalarnih vrijednosti, pogotovo kada se na osnovu pitanja iz instrumenta vrsi
proracun srednje aritmeticke vrijednosti za predvidene subskale. Naime, na grafikonu se
mogu vidjeti vrijednosti medijana (oznacene isprekidanom horizontalnom crticom), kao i
brojcanost odgovora. Tako se na primjer lako moZe uociti da su odgovori sa vrijedno$¢u
izmedu 3 1 4 bili najfrekventniji kada je u pitanju afektivna organizacijska posvecenost.
Instrumentalna organizacijska posvecenost je imala najfrekventnije odgovore 3 i 4, dok je s
druge strane posmatrana normativna posvecenost imala najfrekventnije odgovore izmedu 2
13.
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Organizacijska posveéenost
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Afektivna Instrumentalna Normativna

Grafikon 3. Violinski plotovi za vrijednosti afektivne, instrumentalne i normativne
organizacijske posvecenosti prema skali Meyera i Allen-a (1990).
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2.2.3. Zadovoljstvo poslom zdravstvenih radnika na podrucju Kantona Sarajevo

Zadovoljstvo poslom kod zdravstvenih radnika je procjenjivano kroz vise aspekata koji su
prikazani u tabeli 4. Srednja aritmeticka vrijednost za zadovoljstvo fizickim uslovima rada
iznosi 3,92 (sa standardnom devijacijom + 1,74). Kada je u pitanju zadovoljstvo slobodnom
pri izboru sopstvenog nacina rada, procjenjena je srednja arimeticka vrijednost od 3,81 (sa

standardnom devijacijom 1,70).

Tabela 4. Zadovoljstvo poslom kod zdravstvenih radnika u Kantonu Sarajevu u odnosu na

Varijabla
Fizi¢ki uslovi rada

Sloboda izbora
sopstvenog nacina
rada

Vase kolege i
saradnici

Priznanje koje
dobijate za dobar
rad

Koli¢ina
odgovornosti koja
vam je data

Vasa naknada,
odnosno prihod

Prilika da
iskoristite svoje
sposobnosti

Vase radno vrijeme

Koli¢ina
raznolikosti u
vasem poslu

Uzimajuci sve u
obzir, kako se
osjecate o svom
poslu?

X
3,92

3,81

4,36

3,47

3,90

3,82

3,84

4,09

3,94

4,28

razlicite varijable

SD
1,74

1,70

1,63

1,87

1,69

2,00

1,89

1,91

1,78

1,79

Minimum  Maksimum

7

7

1

1

Y2
50,381

57,778

199,568

62,233

48,114

8,938

21,028

8,540

71,898

59,886

p
<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

<0,001

0,177

0,002

0,201

<0,001

<0,001
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Znacajno vece vrijednosti su iskazali zdravstveni radnici za zadovoljstvo saradnje sa
kolegama i saradnicima na poslu, sa prosjecnom vrijednosti 4,36 i standardnom devijacijom
+ 1,63. Ostali ispitivani parametri su prikazani u tabeli 4, a prosjecne aritmeticke vrijednosti
su poprilicno homogene za sve ispitivane varijable.

Takoder iz tabele 2 se moze uociti da su prisutni razliciti odgovori izmedu ispitanika za sve
varijable osim za zadovoljstvo naknadom i1 radnim vremenom, gdje su vrijednosti statisticke
znacajnosti bile vece od postavljene (p>0,05). Srednja aritmeticka vrijednost za ispitivanu
skalu je prikazana violinskim plotom na grafikonu 4, pri cemu su najce$¢i odgovori izmedu
4 1 5 na Likertovoj skali. Odstupanja u frekvetnosti odgovora su evidentna i na violinskom
plotu, Sto potvrduje rezultate iz tabele 4.

Zadovoljst'vo poslom

Grafikon 4. Violinski plot za srednje aritmeticke vrijednosti odgovora na skali zadovoljstva
poslom
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2.2.4. Namjera za napuStanjem posla kod zdravstvenih radnika na podrucju Kantona
Sarajevo

Namjera napustanja posla je procjenjivana na skali sa pet pitanja. Rezultati su prikazani u
tabeli 5, pri ¢emu je uocjivo da se srednje aritmeticke vrijednosti za svih pet pitanja najcesce
ocijenjene sa vrijednostima od 3 do 4, zbog Cega se 1 srednje aritmeticke vrijednosti krecu
izmedu navedenih brojeva. Potvrdu ovoj tvrdnji daje i violonski plot (grafikon 5) na kojem
je ocita izrazena frekvenost u srednjoj arimtetickoj vrijednosti za cjelokupnu skalu izmedu
3 1 4. Utvrdena je statisticki znacajna razlika za sve varijable koje su prezentovane u tabeli
5, a odnose se na namjeru za napustanjem posla.

Tabela 5. Namjera za napustanjem posla kod zdravstvenih radnika na podrucju Kantona

Sarajevo
Varijabla % SD Minim -~ Maksi p
um mum

Zelim da napustim

ovu organizaciju

(kompaniju, 3,26 1,28 2 5 6,551 0,038
ustanovu) ukoliko se

za to ukaze prilika

Ukoliko mi se ukaze
bolja prilika, opet ¢u
ostati u svojoj
organizaciji
(kompaniji,
ustanovi)

3,08 1,18 2 5 14,614 0,001

Osjecam se ugodno
kada je u pitanju moj 3,80 1,27 2 5 50,494 <0,001
posao i profesija.

Razmisljao sam o
napustanju posla i 3,11 1,31 2 5 52,676  <0,001
ove profesije.

Ne mogu napustiti

trenutni posao i 3,72 1,26 2 5 33,619 <0,001
profesiju.
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Namjera naplljs"stanja posla

Grafikon 5. Violinski plot sa srednjim aritmetickim vrijednostima skale za procjenu
namjere napustanja posla
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2.2.5. Utvrdivanje  postojanja  povezanosti  organizacijske  posvecenosti
(organisational commitment), zadovoljstva poslom (job satisfaction) i namjere
napustanja kompanije (turnover intention) zdravstvenih radnika na podrudju
Kantona Sarajevo

Prethodno pojasnjene vrijednosti i varijable u konacnici imaju cilj da ispitaju hipotetsku
postavku rada. U tabeli 6 su prikazane vrijednosti korelacijske analize, pri ¢emu je vrSena
procjena Spearmaovog koeficijenta korelacije za ispitivane varijable organizacijske
posvecenosti, zadovoljstva poslom i namjere napoustanja posla.

Iz tabele 6 se vidi da postoji statisticki znaCajna povezanost organizacijske posvecenosti sa
zadovoljstvom vezanim za posao i namjerom napustanja posla. Naime, korelacijski indeks
za varijable organizacijska posvecenost i zadovoljstvo poslom iznosi 0,455 pri ¢emu je
vrijednost signifikacije manja od 0,001. Takoder, potvrdena je i statisticki znacajna
korelacija izmedu organizacijske posvecenosti i namjere napustanja posla, pri cemu je
korelacijski koeficijent iznosio 0,294 (p<0,001).

Tabela 6. Korelacija izmedu ispitivanih varijabli

Varijable Zadovoljstvo Namjera
poslom napustanja
Organizacijska Koeficijent 0,445 0,294
posveéenost korelacije
p <0,001 <0,001
N 352 352

Dijagram rasprSenosti (grafikon 6) pokazuje povezanost ispitivanih varijabli 1 njihovu
meduzavisnost. Naime na grafikonu 6 se uoCava da se povecanjem vrijednosti
organizacijske posvecenosti istovremeno povecava i zadovoljstvo poslom, Sto nazivamo
pozitivnom korelacijom, odnosno pozitivnom meduzavisnoS¢éu ispitivanih varijabli.
Istovjetna situacija je primjetna za namjeru napustanja posla, pri ¢emu se povecanjem
skalarnih vrijednosti predvidenog instrumenta za procjenu organizacijske posvecenosti
povecavaju zajedno sa povecanjem procijenjenih vrijednosti pomocu instrumenta za
procjenu namjere napustanja. Zato se i u ovom slu¢aju radi o pozitivnoj korelaciji, odnosno
pozitivnom meduodnosu ispitivanih varijabli.
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Grafikon 6. Dijagram rasprsenosti za posmatrane varijable: organizacijska posvecéenost,
zadovoljstvo poslom i namjera napustanja posla.
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2.2.6. Ispitivanje povezanosti izmedu zadovoljstva poslom i namjere napustanja
kompanije kod zdravstvenih radnika na podrudju Kantona Sarajevo

U tabeli 7 je prikazana statisticki znacajna korelacija izmedu zadovoljstva poslom, pri ¢emu
je indeks korelacije iznosio -0,236, a vrijednost signifikantnosti je manja od 0,001.
Postojanje negativne korelacije izmedu ispitivanih varijabli se potvrduje i grafikonom 7,
gdje je vidljivo da se smanjenjem vrijednosti ispitivanih skalom zadovoljstva poslom
povecava namjera za napusStanjem posla.

Tabela 7. Korelacija izmedu zadovoljstva poslom i namjere napustanja posla

Varijable Namjera napustanja
Zadovoljstvo poslom Koeficijent korelacije -0,236™"
p <0,001
N 352
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Zadovoljstvo poslom

Grafikon 7. Dijagram rasprSenosti za varijablu namjere napustanja posla i zadovoljstva
poslom
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2.2.7. Ispitivanje povezanosti izmedu organizacijske posveéenosti i namjere
napustanja kompanije kod zdravstvenih radnika na podrucdju Kantona
Sarajevo

U tabeli 8 su prikazane vrijednosti vezane za organizacijsku posvecenost i namjeru
napustanja posla. Takoder, vidljivo je da ove dvije varijable u pozitivnoj korelaciji pri cemu
je koeficijent korelacije 0,294. Vrijednost znacajnosti je manja od 0,001. Rezultate potvrduje
1 dijagram rasprSenosti, a konacnici znacilo bi da §to je osoba viSe posvecena organizaciji
ima vec¢u namjeru za napustanjem posla, $to je suprotno od nalaza za zadovoljstvo poslom i
namjeri napustanja posla koji su prikazani u prethodnom podpoglavlju.

Tabela 8. Korelacija izmedu organizacijske posvecéenosti i namjere napustanja posla

Varijable Namjera napustanja
Organizacijska posvecenost Koeficijent korelacije 0,294™
p <0,001
N 352
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Organizacijska posvecenost

Grafikon 8. Dijagram rasprSenosti za varijablu namjere napustanja posla i organizacijske
posvecenosti
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2.2.8. Ispitivanje povezanosti izmedu izmedu zadovoljstva poslom i organizacijske
posvecenosti kod zdravstvenih radnika na podrudju Kantona Sarajevo

U tabeli 9 su prikazane vrijednosti korelacijske analize za varijable: zadovoljstvo poslom i
organizacijska posvecenost. Naime rezultati govore u prilog postojanja statisticki znacajne
povezanosti izmedu ispitivanih varijabli, pri ¢emu je koeficijent korelacije iznosio 0,445.
Vrijednost znacajnosti je manja od 0,001. Radi se o pozitivnoj korelaciji $to je evidentno i
na grafikonu 9. Naime zanimljivo je da je najveca vrijednost korelacijskog indeksa odredena
za ove dvije varijable u odnosu na prethodno, Sto govori da zadovoljstvo poslom je u jakoj
zavisnosti od organizacijske posveéenosti. U konacnici na grafikonu 9 vidljivo je da
povecanjem zadovoljstva poslom povecava se i1 organizacijska posvecenost.

Tabela 9. Korelacija izmedu zadovoljstva poslom i namjere napustanja posla

Varijable Organizacijska posvecenost
Zadovoljstvo poslom Koeficijent korelacije 0,445™
p <0,001
N 352
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Organizacijska posveéenost

Grafikon 9. Dijagram rasprsenosti za povezanost varijabli zadovoljstva poslom i
organizacijske posvecenosti
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3. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

Organizacijska posvecenost, zadovoljstvo poslom 1 namjera napustanja posla su
meduzavisne kategorije, Sto su pokazala i prethodna istrazivanja. Pogotovo ove kategorije
imaju znacaj za zdravstvene radnike ako uzmemo u obzir sve ve¢i broj zdravstvenih radnika
koji napustaju Bosnu i Hercegovinu iz razli¢itih razloga. Cilj ovog rada je bio da se ispita
da li postoji povezanost izmedu organizacijske posvecenosti, zadovoljstva poslom i namjere
napustanja kompanije kod zdravstvenih radnika koji su nastanjeni na podruc¢ju Kantona
Sarajevo.

IzvrSeno je presjecno anketno istrazivanje, pri ¢emu je ispitano ukupno 352 zdravstvena
radnika. Nakon istraZzivanja izvrSena je statistiCka provjera postavljenih hipoteza, te se na
osnovu statisticke analize dolazi do sljedecih zakljucaka:

1. Prva hipoteza istrazivanja koja glasi: ,,Postoji statisticki znacajna povezanost
organizacijske posvecenosti (organisational commitment), zadovoljstva poslom
(job satisfaction) 1 namjere napuStanja kompanije (furnover intention)
zdravstvenih radnika na podru¢ju Kantona Sarajevo.” se prihvata na osnovu
statisticke analize. Potvrdena je korelacija izmedu spomenutih varijabli sa
statisticCkom znacajnoscéu p <0,001.

2. Druga hipoteza koja glasi: ,,Postoji statisticki znacajna veza izmedu zadovoljstva
poslom i namjere napustanja kompanije kod zdravstvenih radnika na podruc¢ju
Kantona Sarajevo.* se prihvata na osnovu korelacijske analize, sa potvrdenom
statisticCkom znacajnosti p<0,001.

3. Tre¢a hipoteza koja glasi: ,Postoji statisticki znacajna veza izmedu
organizacijske posvecenosti 1 namjere napustanja kompanije kod zdravstvenih
radnika na podrucju Kantona Sarajevo.“ se prihvata na osnovu korelacijske
analize, sa potvrdenom statistickom znacajnosti p<0,001.

4. Cetvrta hipoteza koja glasi: ,Postoji statisticki znaGajna veza izmedu
zadovoljstva poslom 1 organizacijske posvecenosti kod zdravstvenih radnika na
podru¢ju Kantona Sarajevo.” se prihvata na osnovu korelacijske analize, sa
potvrdenom statistickom znacajnosti p<0,001.

Rezultati istraZivanja potvrduju postojanje statistiCki znacajne povezanosti izmedu
organizacijske posvecenosti, zadovoljstva poslom i namjere napustanja kompanije kod
zdravstvenih radnika na podruc¢ju Kantona Sarajevo. Stoga je vazno da zdravstvene
organizacije 1 menadZeri u zdravstvenim organizacijama prepoznaju vaznost organizacijske
posvecenosti 1 zadovoljstva poslom te poduzmu korake kako bi poboljsale ove faktore. To
moze ukljuc€ivati pruzanje podrSke zdravstvenim radnicima, osiguranje radnih uslova koji
promicu zadovoljstvo i1 osjecaj posvecenosti te promicanje transparentne komunikacije i
saradnje unutar organizacije.

Jedno od mogucih objasnjenja za ovaj fenomen korelacija moze biti da, unato¢ povecanju
organizacijske posvecenosti i zadovoljstva poslom, postoje 1 drugi faktori koji mogu utjecati
na namjeru napustanja posla. To mogu biti vanjski faktori kao §to su finansijske ili porodi¢ne
okolnosti, ili unutrasnji faktori poput nedovoljne napredne mogucnosti ili loSih
meduljudskih odnosa na radnom mjestu. Ova povezanost moze biti kompleksna i zahtijevati
dodatno istrazivanje kako bi se bolje razumjela.
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Potvrdena je statisticki znacajna veza izmedu zadovoljstva poslom i namjere napustanja
kompanije kod zdravstvenih radnika na podrucju Kantona Sarajevo. Ova veza je negativna,
Sto znaci da kada je zadovoljstvo poslom manje, veca je namjera za napustanjem posla. Ovi
rezultati su u skladu s prethodnim istrazivanjima koja su takoder pokazala da postoji
negativna korelacija izmedu zadovoljstva poslom i namjere napustanja posla. Kada
zdravstveni radnici nisu zadovoljni svojim poslom, to moze rezultirati ve¢om namjerom za
napustanjem posla kako bi pronasli bolje radne uslove ili vece zadovoljstvo u drugoj
organizaciji.

Rezultati takoder ukazuju na vaznost pruzanja podrske i stvaranja radnog okruzenja koje
promoviSe zadovoljstvo poslom kod zdravstvenih radnika. To moze ukljucivati pruzanje
mogucénosti za profesionalni razvoj, poboljSanje radnih uslova, podr§ku nadredenih i kolega
te osiguranje ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota. Sve ove mjere mogu pomoci
u smanjenju namjere napustanja posla i zadrzavanju kvalifikovanih zdravstvenih radnika u
organizaciji. Vazno je napomenuti da iako postoji statisticki znaCajna veza izmedu
zadovoljstva poslom i namjere napustanja posla, ovo istrazivanje samo pokazuje povezanost
izmedu tih varijabli. Postoji moguénost da 1 drugi faktori, poput radne atmosfere, placanja
ili radnog opterecenja, takoder mogu uticati na namjeru napustanja posla.

Povecanje organizacijske posvecenosti kod zdravstvenih radnika mozZe, iznenadujuce,
dovesti do vece zelje za napuStanjem posla. Ova paradoksalna situacija moze biti
uzrokovana nekoliko faktora. Kada zdravstveni radnici postanu snazno posveceni svojoj
organizaciji, mogu se suociti s odredenim izazovima i ograni¢enjima koja uticu na njihovu
Zelju za ostankom na radnom mjestu. Jedan od mogucih razloga je preopterec¢enost. Kada su
zdravstveni radnici iznimno posveéeni svom poslu, mogu preuzeti previse odgovornosti i
obveza. To moze dovesti do iscrpljenosti i stresa, $to zauzvrat moze povecati zelju za
napustanjem posla kako bi se smanjio pritisak. Drugi faktor je nedostatak podrske. lako su
posveceni svojoj organizaciji, zdravstveni radnici mogu osjetiti nedostatak podrske od strane
nadredenih ili kolega. Nedostatak komunikacije, nedovoljno priznavanje njihovog rada ili
nedostatak resursa mogu potaknuti Zelju za pronalaskom boljeg radnog okruZenja gdje ¢e se
osjecati vise cijenjenima 1 podrZzanima. Takoder, loSa radna okolina moze uticati na Zelju za
napustanjem posla. Ako su uslovi rada nezadovoljavajuci, primjerice zbog loSe organizacije,
nedostatka timskog rada ili konflikata medu kolegama, zdravstveni radnici mogu osjetiti
frustraciju 1 nezadovoljstvo te razmotriti moguénost pronalaska boljeg radnog mjesta.
Nedovoljna financijska nadoknada takoder moZe biti faktor koji povecava Zelju za
napustanjem posla. Unato€ visokoj organizacijskoj posvecenosti, zdravstveni radnici mogu
osjecati da nisu adekvatno nagradeni za svoj rad. Ako smatraju da su nedovoljno placeni ili
da ne dobivaju adekvatno priznanje za svoj trud, mogu biti motivisani da potraze bolje
finansijske uslove ili prepoznavanje svog rada u drugim organizacijama. Konacno, zelja za
napustanjem posla moze biti potaknuta i potrebom za profesionalnim razvojem. Kada su
zdravstveni radnici izuzetno posveceni svojoj organizaciji, mogu osjetiti ograni¢enja u
svojoj sposobnosti za napredovanje i li¢ni rast i razvoj. Ova ograni¢enja mogu potaknuti
razmi$ljanje o promjeni radnog mjesta kako bi se ostvarili profesionalni ciljevi.

Vazno je napomenuti da su ovi faktori kontekstualni i mogu varirati izmedu organizacija i
individualnih zdravstvenih radnika. Svaka situacija je jedinstvena i moze biti potrebno
dodatno istrazivanje kako bi se dobila potpuna slika ove kompleksne teme. Za detaljniji uvid
u ove fenomene potrebna su dalja istrazivanja.
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3.1. Prednosti i ogranicenja istraZivanja

Kao i svako, tako i ovo istrazivanje, ima svoje prednosti i ograni¢enja. Glavna prednost ovog
istrazivanja je reprezentativan uzorak, pri ¢emu je izvrSeno anketiranje velikog broja
ispitanika (352), odnosno zdravstvenih radnika na podrucju Kantona Sarajevo. Kada je u
pitanju ograniCenje istrazivanja, smatram da je ograniCavaju¢i faktor predominacija
zdravstvenih radnika koji rade u javnom sektoru (88,6%), u odnosu na one iz privatnog
sektora. Takoder, 1 dominantan broj ispitanika je pripadao grupi zaposlenih u primarnom
nivou zdravstvene zaStite. Shodno tome, rezultati istraZivanja imaju veéi implikativni
kapacitet za radnike javnog sektora i primarnog nivoa zdravstvene zastite. Takoder, kao
ograniCavajuci faktor se mogu navesti i sociodemografske karakteristike ispitanika, odnosno
specificnosti podru¢ja na kojem je istrazivanje sprovedeno. Obzirom da se na nivou
kantonalnih Vlada odreduju uslovi rada za zdravstvene radnike, kao i visina plate, Sto
neminovno uti¢e na zadovoljstvo poslom, moguce je da postoje razlicitosti u odnosu na
druge kantone. Drugi socodemografski podatak koji bi mogao imati ograniavajuci uticaj
jeste predominacija ispitanika Zenskog spola. Stoga, istrazivanje koje je vezano za ovaj
uzorak, u kontekstu generalizacije, ne mora predstavljati stavove zdravstvenih radnika
drugih podrucja u Bosni i Hercegovini.

3.2. Implikacije i smjernice za buduca istrazivanja

IstraZivanje je rezultovalo potvrdom povezanosti organizacijske posvecenosti, zadovoljstva
poslom 1 namjere napustanja posla, te shodno tome ima svoje drustvene i nau¢ne implikacije.
Drustvena implikacija se odnosi na moguénost primjene zakljucaka rada u institucijama na
podrucju Kantona Sarajevo, kako bi se rijeSio problem odlaska zdravstvenih radnika. Naime,
osiguravanjem uslova koji bi rezultovali ve¢im nivoom zadovoljstva kod zdravstvenih
radnika uticalo bi se na smanjenje namjere napuStanja posla 1 povecanjem organizacijske
posvecenosti.

Istrazivanje sprovedeno za potrebe magistarskog rada i rezultati koji proizilaze iz istog,
imaju znacajne naucne implikacije. Potvrda postojanja korelacija izmedu ispitivanih
varijabli otvara mogucnost daljnjeg ispitivanja na reprezentativnijem uzorku, ili na
drzavnom nivou, kako bi se omogucio uvid u stanje bosanskohercegovacke populacije kada
je u pitanju organizacijska posvecenost, zadovoljstvo poslom 1 namjera napustanja. Naucno-
interesantan podatak predstavlja i potvrdena korelacija izmedu posvecenosti i namjere
napustanja. lako prethodno navedena istrazivanja koja su u teorijskom dijelu rada govore u
prilog vece ambicioznosti osoba koje imaju viSe procijenjene vrijednosti organizacijske
posvecenosti, te da visoka organizacijska povecenost ima uticaj na Zelju za napredovanjem
u karijeri i eventualnom Zeljom da se promjerni radna pozicija, potrebno je detaljnije ispitati
ovaj fenomen.

Pored navedenih druStvenih i nau¢nih implikacija, ovaj rad ima i menadZerske implikacije.

Rezultati rada potenciraju bitnost organizacijske posvecenosti, zadovoljstva poslom i
namjere napustanja posla, ali 1 njthov meduodnos. Obzirom da se radi o korelatima koji
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mogu uticati jedan na drugi, preporuka zdravstvenim menazerima je da se ove ispitivane
kategorije detaljnije razmatraju u procesu donosenja odluka.
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Prilog 2. Anketni upitnik

ANKETA

Postovani,

U prilogu se nalazi anketa. Odgovori na pitanja su mi potrebni za izradu master rada.
Ispunjavanje ankete je u potpunosti anonimno i na dobrovoljnoj bazi.
Molim Vas da na pitanja odgovarate iskreno uz pazljivo ¢itanje.

Unaprijed hvala.

IDIO

Koliko imate godina? (upisite broj) broj godina:
. a) Muski
Spok: b) Zenski

Bracno stanje:

a) Udata/ozenjen
b) Neudata/neozenjen

Koliko imate radnog staza? (Upisati broj godina) | broj godina staza:

U kojem sektoru radite?

a) privatni sector
b) javni (drzavni) sector

Na kojem nivou zdravstvene zastite radite?

a) Primarni nivo (Dom zdravlja, apoteke, sluzba
hitne medicinske pomodiisl.)

b) Sekundarni nivo (Op¢a ili kantonalna bolnica,
Institut za javno zdravije i sl.)

c) Tercijarni nivo (Klinicki centar)

Nivo obrazovanja:

a) Srednja strucna sprema

b) Visa strucna sprema (fakultet, visa Skola)

c) Visoka strucna sprema (poslijediplomski
studij, doktorat)

II1 DIO

U nastavku se nalaze tvrdnje koje se odnose na vasu posvecenost poslu. Molim Vas da iste

detaljno procitate i procijenite na skali od 1

do 5, pri ¢emu 1 oznacava da se uopste ne slaZete sa

tvrdnjom, a 5 da se u potpunosti slaZete sa tvrdnjom.

Tvrdnje S| 5|82 |wl| ws
Lol v | 3nz | D ® 5
pE | o | P85 | | oz
8o | B8535 |3 | RE
a [] 3 <= © a =

g » g = 3 3 2

° St =4
1. Ova kompanija (organizacija, ustanova) mi mnogo znaci. 1 2 |3 4 |5
2. Probleme organizacije rada u kojoj radim osje¢am kao svoje. 2 |3 4 |5
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3. Nemam jak osjecaj pripadnosti kompaniji (organizaciji, ustanovi)u | 1 3 4
kojoj radim.

4. Bio bih veoma sretan da provedem ostatak svoje karijere u ovoj 1 3 4
kompaniji (organizaciji, ustanovi).

5. Ne osje¢am se kao ,Clan porodice” u svojoj kompaniji (organizaciji, | 1 3 4
ustanovi).

6. Ne osjecam se "emocionalno vezanim" za ovu kompaniju 1 3 4
(organizaciju, ustanovu).

7. U ovom trenutku ostanak u ovoj kompaniji (organizaciji, ustanovi) 1 3 4
mi je i potreba i zelja.

8. Jedan od glavnih razloga zasto nastavljam da radim u ovoj 1 3 4
kompaniji (organizaciji, ustanovi) lezi u Cinjenici da bi odlazak

zahtijevao znacajnu licnu Zrtvu — u drugoj organizaciji ne bih imao sve

beneficije koje imam ovdje.

9. Jedna od negativnih posljedica napustanja ove radne organizacije 1 3 4
bila bi izostanak realne alternative.

10. U ovom trenutku, bilo bi mi tesko da napustim kompaniju 1 3 4
(organizaciju, ustanovu) u kojoj radim, cak i kada bih to Zelio.

11. PreviSe toga bi bilo poremecéeno u mom Zivotu kada bih odlucio 1 3 4
da napustim ovu kompaniju (organizaciju, ustanovu) upravo sada.

12. Smatram da imam premalo izbora da razmislim o napustanjuove | 1 3 4
organizacije.

13. Ne bih trenutno napustio ovu kompaniju (organizaciju, ustanovu) | 1 3 4
jer imam osjecaj obaveze prema ljudima u njoj.

14. Mnogo dugujem ovoj organizaciji rada. 1 3 4
15. Cak i kada bi mi to bila prednost, smatram da ne bibilou reduda | 1 3 4
sada napustim ovu kompaniju (organizaciju, ustanovu).

16. Osjecao bih se krivim da sada napustim ovu kompaniju. 1 3 4
17. Ne osje¢am nikakvu obavezu da ostanem kod svog trenutnog 1 3 4
poslodavca.

18. Ova kompanija (organizacija, ustanova) zasluZzuje moju lojalnost. 1 3 4

III DIO

U nastavku se nalaze tvrdnje koje se odnose na vase zadovoljstvo poslom i namjerom
ostajanja/napustanja trenutnog posla.

Procijenite koliko ste zadovoljni pojedinacnim < Z|39|3=2|3® N <
X o© o |Po |5 @O o ®
stavkama vezanim za posao. g by .';;,_ T |5 e 3;,_ T o g
» HEERAEEREE 15 »
] < S 3 Q S 5 = N
o S |[&0° |2y [&0° 2 2
o T | 2a | < )
Q 3 |3 © o |3 ) 5
) S| @ S 5 ) =
o S = [
- ~N o =
Q QO 35 S~
= F @
> d
1. Fizicki uslovi rada il 2 3 4 5 6 7
2. Sloboda izbora sopstvenog nacina rada 1 2 3 4 5 6 7
3. Vase kolege i saradnici 1 2 3 4 5 6 7
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4. Priznanje koje dobijate za dobar rad 1 2 3 4 5 6 7
5. Koli¢ina odgovornosti koja vam je data 1 2 3 4 5 6 7
6. Va$a naknada, odnosno prihod 1 2 3 4 5 6 7
7. Prilika da iskoristite svoje sposobnosti 1 2 3 4 5 6 7
8. VaSe radno vreme 1 2 3 4 5 6 7
9. Koli¢ina raznolikosti u vasem poslu 1 2 3 4 5 6 7
10. Uzimajudi sve u obzir, kako se osjecate o 1 2 3 4 5 6 7

svom poslu?

IV DIO

U nastavku se nalaze tvrdnje koje se odnose na vase zadovoljstvo poslom i namjerom ostajanja/napustanja

trenutnog posla.

c 2
Flz a2, | =
Procijenite tvrdnje o vas$oj namjeri ostajanja/napustanja posla. 2 | & |23 |85
SHE RN
B Pa %
3 =
1. Zelim da napustim ovu organizaciju (kompaniju, ustanovu) ukoliko 1 2 |3 4 |5
se za to ukaze prilika.
2. Ukoliko mi se ukaze bolja prilika, opet ¢u ostati u svojoj organizaciji | 1 2 |3 4 |5
(kompaniji, ustanovi)
3. Osjecam se ugodno kada je u pitanju moj posao i profesija. 1 2 |3 4 |5
4. Razmisljao sam o napustanju posla i ove profesije. 1 2 |3 4 |5
5. Ne mogu napustiti trenutni posao i profesiju. 1 2 |3 4 |5
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