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Apstrakt. Savremene organizacije sve viSe pazmje poklanjaju dizajniranju radnog
okruzenja koje postaje kljucna odrednica kada je u pitanju upraviljanje ljudskim
potencijalima u organizaciji. Karakteristike radnog mjesta, participacija u postavljanju
ciljeva i donoSenju odluka te politika otvorenog radnog mjesta i timskog rada koji su
dostupni u radnom okruzenju imaju direktan uticaj na zadovoljstvo, motivaciju i
produktivnost zaposlenih. Dizajn radnog okruzenja u velikoj mjeri oblikuje doprinos
koji zaposleni pruzaju organizaciji, dok je organizacijska predanost zaposlenih
zasluzna za oblikovanje ponaSanja zaposlenih i njihovu angaZiranost u organizaciji.
Ovaj rad nastoji prikazati da dizajniranjem radnog okruzenja po mjeri radnika,
organizacije u Bosni i Hercegovini mogu uticati na organizacijsku predanost
zaposlenika Sto ce prvenstveno zadrzati ljude u organizaciji a zatim dovesti i do
povecanja efikasnosti i efektivnosti organizacije. Glavna svrha ovog rada je da istrazi
uticaj karakteristika radnog mjesta, participacije u postavijanju ciljeva i donoSenju
odluka te politike otvorenog radnog mjesta i timskog rada na organizacijsku predanost
zaposlenika u bosanskohercegovackim preduzecima koja zaposljavaju vise od 50
zaposlenika u Cetiri sektora. Empirijsko istrazivanje provedeno je na 128 preduzeca.
Rezultati pokazuju da postoji statisticki signifikantan pozitivan uticaj dizajniranja
radnog okruzenja na organizacijsku predanost zaposlenika u bosanskohercegovackim
organizacijama.

Kljuéne reéi: dizajniranje radnog okruzenja, organizacijska predanost, dizajniranje
radnog mjesta, participacija u postavljanju ciljeva i donoSenju odluka, politika
otvorenog radnog mjesta i timskog rada.

THE INFLUENCE OF THE WORKING ENVIRONMENT ON
THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES:
THE CASE OF BOSNIA AND HERZEGOVINA

Abstract. Modern organizations increasingly focus on workplace design, recognizing it
as a crucial factor in human resource management. Workplace characteristics,
employee participation in goal-setting and decision-making, along with open workplace
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policies and teamwork opportunities, directly influence employee satisfaction,
motivation, and productivity. Workplace design significantly shapes the contributions
employees make to an organization, while organizational commitment plays a vital role
in determining their behavior and level of engagement. This study aims to demonstrate
that by designing workplaces tailored to employees' needs, organizations in Bosnia and
Herzegovina can enhance organizational commitment, which in turn contributes to
employee retention and ultimately improves organizational efficiency and effectiveness.
The primary objective of this research is to examine the impact of workplace
characteristics, employee participation in goal-setting and decision-making, along with
open workplace policies and teamwork on organizational commitment in Bosnian and
Herzegovinian enterprises employing more than 50 workers across four sectors. The
empirical research was conducted on a sample of 128 enterprises. The findings indicate
a statistically significant positive correlation between workplace design and
organizational commitment in Bosnian and Herzegovinian organizations.

Key words: work environment design, organizational commitment, workplace design,
participation in goal setting and decision making, open workplace policy and teamwork.

JEL Klasifikacija (classification): L20, M12, M5, O15

1. Uvod

Upravljanje ljudima je tema koja ima dugu povijest ali nikada kao
danas nije privlacila vecu paznju istrazivaca. Organizacije se danas bore za udio
na svjetskom trzi§tu i ono §to ¢ini razliku medu njima su ljudi. Nekada se
diferencijacija na trzi$tu mogla pripisati specijalnim masinama i alatima, ali
danas je tehnologija dostupna svima i jedino §to kompanijama moze osigurati
konkurentnost i diferenciranost na trzistu jesu predani ljudi pomoc¢u kojih
organizacije grade svoj uspjeh i1 prepoznatljivost. Spoznaja da se ljudi ne mogu
posmatrati kao masine vodi organizacije u smjeru osiguranja prijatnog radnog
okruzenja u kome ¢e potencijal njihovih zaposlenika zablistati. Dizajn radnog
okruzenja predstavlja klju¢ni faktor u definisanju organizacijske kulture, radne
atmosfere i oblikovanju predanosti zaposlenih prema organizaciji. U savre-
menim organizacijama, gdje konkurencija i potreba za inovacijama postaju sve
izrazeniji, postavlja se pitanje kako fizicki, psiholoski i socijalni aspekti radnog
prostora uti¢u na angazman i lojalnost zaposlenih?*

Stvaranje podsticajnog radnog okruZenja neophodno je za organizacije
koje Zele osigurati zadovoljstvo poslom.’ Ako zaposleni rade u prijatnom
radnom okruzenju, njihova organizacijska predanost ¢e se povecati a orga-
nizacija sa predanim zaposlenicima imace nisku stopu fluktuacije.* Osiguranje

* Agbozo et al. (2017), str. 13.; Osibanjo et al. (2014), str. 2.
’ Mokaya et al. (2013), str. 79.
* Danish et al. (2013), str. 312.
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stabilnosti i zadrzavanje konkurentske pozicije nije moguée bez predanih
zaposlenika, a jedan od faktora putem kojih se na njih moze uticati svakako je
atraktivno radno okruzenje koje pomaze zaposlenima da budu predaniji, po-
veéava njihovu motivaciju i nivo zadovoljstva.’

Osnovna pretpostavka razvoja ljudskih potencijala je da su ljudi
najvazniji i najvredniji resursi i da ih je potrebno razvijati u smislu znanja i
vjestina za postizanje svojih licnih, ali i organizacijskih ciljeva. Nadalje pretpo-
stavlja se da samo dinami¢ni ljudi mogu izgraditi dinami¢ne organizacije,
odnosno da samo kompetentni i motivirani ljudi mogu uciniti da organizacija
postigne svoje ciljeve.’®

Imajuéi u vidu naprijed navedeno ovaj rad nastoji da ispita u kojoj mjeri
dizajn radnog okruzenja orijentisan na karakteristike radnog mjesta, participaciji
u upravljanju i politiku otvorenog radnog mjesta i timskog rada utice na orga-
nizacijsku predanost zaposlenika u bosanskohercegovackim organizacijama.

Bosna i Hercegovina predstavlja specifi¢an okvir za istrazivanje uticaja
radnog okruZenja na organizacijsku predanost zaposlenika. Trziste rada u BiH
prije deset godina imalo je viSak kvalifikovane radne snage, a organizacije nisu
imale problem da angazuju samo najbolje radnike. Medutim, vrijeme se
promijenilo; danas trziSte rada nije toliko izdasno, a organizacije se sve vise su-
ocavaju s nedostatkom kvalifikovanih radnika. Organizacijska kultura je
takoder specificna. S jedne strane tu su drzavne organizacije koje karakterise
visoka hijerarhija, dok je s druge strane privatni sektor koji karakteriSe niska
hijerarhijska struktura. Socioekonomski uslovi u zemlji nisu na zavidnom nivou,
$to dodatno doprinosi odlasku mladih i talentiranih kadrova. U takvom dru-
Stvenom, politickom i ekonomskom okruzenju nije lako biti uspjeSan. Kako bi
opstale i odrzale se na trziStu, organizacije u BiH moraju biti svjesne vaznosti
ne radnika, ve¢ predanih zaposlenika koji ¢e organizaciju uciniti konkurentnom
na globalnom trzistu.

Specifi¢nosti trziSta rada, organizacijske kulture i socioekonomski
izazovi u BiH predstavljaju izazov, ali i nacin da se dokaze da adekvatno di-
zajniranje radnog okruzenja moze doprinijeti organizacijskoj predanosti za-
poslenih. Organizacije u kojima je organizacijska predanost na visokom nivou,
u kojima je prisutna politika participacije u upravljanju i u kojima preovladava
timski duh, sigurno mogu biti uspjesnije i konkurentnije od onih organizacija
koje to nemaju.

> Pitaloka i Sofia (2014), str. 10.
® Muduli (2015), str. 242.
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2. Pregled literature

Koncept radnog okruzenja povezan je sa klimom odredene organizacije
u kojoj zaposleni obavljaju svoje duznosti. Prijatno, sigurno i zdravo radno
okruzenje privlaci zaposlene jer su u takvom okruzenju njihove potrebe
zadovoljene, a bolji kvalitet radnog okruzenja uvijek ima pozitivan uticaj na
u¢inak zaposlenih.” Atraktivno radno okruZenje pomaZe zaposlenima da budu
predaniji, pove¢ava njihovu motivaciju i nivo zadovoljstva.® To u konaénici po-
veéava efikasnost i produktivnost organizacije.” Vjestine zaposlenih su veoma
znacajne i smatraju se imovinom organizacije zbog njihovog ogromnog uticaja
na organizacije, jer je za organizacije najveci izazov poboljsati ucinak za-
drzavanjem zaposlenika.

Organizacijska predanost je jedan od faktora koji direktno uti¢e na
uc¢inak.'® Predani zaposlenici rade za ciljeve organizacije, §to ih svrstava u
grupu pozeljnih saradnika. Da bi ispitali efekte radnog okruzenja na or-
ganizacijsku predanost, Danish i saradnici provode studiju nad 355 ispitanika i
otkrivaju da radno okruZenje ima znaCajnu i pozitivhu povezanost sa organi-
zacijskom predanoscu. Studija dalje otkriva da li¢ni angazman zaposlenika ima
posrednicku ulogu izmedu percipirane organizacijske podrske i predanosti.
Dakle, za postizanje stabilnosti i zadrzavanje konkurentske pozicije potrebno je
povecati nivo predanosti zaposlenih, na koju uticu razli¢iti ishodi kao Sto su ra-
dno okruZenje, motivacija, fluktuacija i percipirana organizacijska podrika."'

Rad, organizacija i dizajn posla su tri razli¢ita, ali usko povezana
procesa koji utvrduju vrstu posla ali i na¢in na koji se on obavlja. Dizajn rada
bavi se na¢inima na koje se stvari rade u poslovnom sistemu od strane timova i
pojedinaca. Dizajn organizacije bavi se odlu¢ivanjem kako organizacije trebaju
biti strukturirane. Dizajn posla se odnosi na utvrdivanje onoga §to ljudi na po-
jedina¢nim poslovima ili ulogama treba da rade. Ove tri aktivnosti dijele jednu
svrhu — osigurati da radni sistemi 1 struktura organizacije funkcionisu efikasno,
da na najbolji nacin iskoriste ljude u njihovim poslovima i ulogama i uzmu u
obzir potrebe ljudi na poslu.'

Karakteristike dizajna radnog mjesta. Dizajn posla je ¢vrsto utkan u
strukturu 1 funkciju organizacije. Priroda posla 1 nacin na koji je rad strukturiran
i povezan sa ljudskom aktivno$¢u utiCu na svaki aspekt organizacije. Dizajn
posla je osnova za nacin na koji je rad koncipiran u Sirem smislu, preveden na

7 Sarwani (2017), str.64.

¥ Bhatti (2018), str. 179.; Hafeez et al. (2019), str. 177.

? Sarode i Shirsath (2014), str. 2737.; Elaho i Odion (2022), str. 792.
' Meyer et al. (1993), str. 538.; Jaramillo et al. (2005), str. 705.

" Danish et al. (2013), str. 312-313.

12 Armstrong & Taylor (2014), str. 136.
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organizacijske nivoe i strukturiran za jedinice i pojedince koji obavljaju posao.
Struktura, tehnologija i potencijali dostupni u necijem radnom okruzenju su
fundamentalni za znacenje i vrijednost koju Covjek pridaje poslu. Kao takva,
organizacija i dizajn radnog okruzenja znacajno oblikuju doprinos zaposlenih
prema organizaciji.

U dana$njem konkurentnom poslovnom okruzenju novac nije dovoljan
motivator u poticanju performansi na radnom mjestu. Povecanje plata i bonusi
za ucinak, u mnogim slucajevima, imaju vrlo ograni¢en kratkorocni efekat,
zbog Cega se dodatni novac vrlo brzo ne smatra poticajem, ve¢ pravom. Dakle,
radno okruzenje igra vitalnu ulogu u motivisanju zaposlenih da obavljaju posao
koji im je dodijeljen, dok kvalitet radnog okruzenja utice na nivo motivacije
zaposlenih, koja svoje implikacije ima na performanse organizacije."*

Karakteristike posla prvenstveno se tiu nacina na koji se sam posao
obavlja te opsega i prirode zadataka povezanih sa odredenim poslom. U ka-
rakteristike posla prema modelu Hackman i Oldham" ubrajaju se: autonomija,
raznolikost zadataka, znacaj zadatka, identitet zadatka i povratna informacija sa
posla.'®

Dizajniranje posla neki autori nazivaju razvojem strukture posla, jer
visoka podjela posla i specijalizacija u poslu imaju svoje negativne strane, koje
se ogledaju u monotoniji, dosadi i apatiji zaposlenih. U nastojanju da se rijeSe
problemi prouzrokovani visokom podjelom rada sprovedena su mnogobrojna
istrazivanja. Zaklju¢ak do koga je vecina autora doSla jeste da dizajniranje,
oblikovanje i organizacija posla na pravi na¢in mogu da smanje navedene
posljedice specijalizacije i da dodatno motividu zaposlene."” U organizacijama,
dizajn posla je jedan od efikasnih na¢ina da se poveéa u¢inak zaposlenih.'®

Participacija u postavljanju ciljeva i donoSenju odluka. Pod pojmom
participacija podrazumijeva se stepen ucesca zaposlenih u procesu odlucivanja.
Rijec je o procesu, u kojem se saradnici ukljucuju u proces rjeSavanja problema
i odlu¢ivanja s ciljem postizanja organizacijskih ciljeva. '* Jedna &iroko
koriStena metoda za postizanje sudjelovanja zaposlenika u promjenama u vezi s
poslom je koristenje “krugova kvaliteta” ili grupa za rje$avanje problema.

'* Torraco (2005), str. 85.

'* Chandrasekar (2011), str. 4.

' Hackman i Oldham (1975), str. 160-161.
'® Morgeson i Humphrey (2006), str. 1323.
17 Jovanovié i Bozilovi¢ (2017), str. 122.

' Siengthai i Pila-Ngarm (2015), str. 164.
' Rahimié¢ (2010), str. 294.

* White i Bryson (2013), str. 388.
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Gollan i Xu®' navode da se razligiti oblici participacije zaposlenih
razlikuju po koli¢ini uticaja koji radnici mogu da imaju na menadzment. Neki
oblici su namjerno dizajnirani da radnicima daju glas, ali ne vise od vrlo
skromne uloge u donosenju odluka, dok drugi daju znacajniju ukljucenost u
organizacijsko upravljanje. Stoga, postoji diferencijacija u stepenu ili snazi
uceS¢a odredena dubinom i obimom svakog oblika ucesca, gdje dubina moze
varirati od pukog primanja informacija, do konsultacija i pregovora, ili samo-
opredjeljenja, a opseg varira od operativnih pitanja (vezanih za posao/zadatak),
do strateskih pitanja u vezi sa misijom i ciljevima kompanije.** Preuzimajuci
kontrolu nad svojim radom zaposleni osje¢aju da posjeduju mo¢ prilikom
odlucivanja, koja u tom slucaju nije rezervisana iskljucivo za njihove nadredene.
Osjecaj mo¢i i zadovoljstva kod zaposlenika izaziva i ve¢u predanost orga-
nizaciji, te izaziva i ve¢u motivaciju kao i ve¢i radni u¢inak.”

Politika otvorenog radnog mjesta i timskog rada. Autonomija u
obavljanju posla, participacija u donosenju odluka i efikasan timski rad pokazali
su se kao kljuéni faktori koji pozitivno uti¢u na proaktivnost zaposlenih.**
Menadzment koji organizaciju pozicionira kao atraktivno radno okruZzenje za
potencijalnu radnu snagu, a potom, kroz strategije timskog rada i izgradnju
organizacijskog povjerenja, adekvatno prepozna kvalitete i potrebe radnika,
stvara organizacijsku kulturu koja podstice identifikaciju zaposlenih s
organizacijom i povecava njihovu motivaciju. Takav pristup omogucéava ostva-
rivanje kljucnih organizacijskih prednosti, ukljuc¢ujuéi visoke nivoe ucinka, pro-
duktivnosti, efektivnosti i sticanje konkurentske prednosti.”

Organizacijska predanost. Predanost zaposlenih nije jednoznacna
pojava. Znacajna literatura u ovoj oblasti ukazuje na to da se radi o slozenoj
kategoriji koja se moze posmatrati iz razli¢itih uglova. Organizacijska predanost
predstavlja klju¢an koncept u organizacijskom ponasanju koji istrazuje odnos
izmedu zaposlenika i organizacije, te nacin na koji taj odnos utjece na poslovne
rezultate. Mowday, Steers i Porter’® definiraju organizacijsku predanost kao
"relativnu snagu identifikacije pojedinca s organizacijom i ukljucenost u nju."
Prema njihovom istrazivanju, visoka razina predanosti moze dovesti do veceg
zadovoljstva poslom i smanjenja fluktuacije.

U trokomponentnom modelu organizacijske predanosti razlikuju se tri
pristupa predanosti definisana kao afektivna, kontinuirana i normativna pre-

I Gollan i Xu (2015), str. 4-5.

** Knudsen et al. (2011), str. 384.

3 Khalid i Nawab (2018), str. 3.

* Tummers et al. (2015), str. 635.

» Isik et al. (2015), str. 146.

% Mowday, Steers i Porter (1979), str. 226.
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danost. 7’ Tako je zajedni¢ka za ove pristupe veza izmedu zaposlenika i
organizacije koja smanjuje vjerovatnocu fluktuacije, jasno je da se priroda te
veze razlikuje. Zaposlenici sa snaznom afektivnom predano$c¢u ostaju zato $to
to Zele, oni sa snaznom predanoscu kontinuiranom jer moraju, a oni sa jakom
normativnom predanoséu jer smatraju da to treba da rade.”®

Afektivna predanost se odnosi na psiholosku i emocionalnu vezanost za
organizaciju i po mi§ljenju Meyer i Allen” sve §to povecava kvalitet necijeg
radnog iskustva, posebno osjecaj autonomije i licne kompetencije, povecava
afektivnu predanost. Razvija se kod zaposlenih kada se osjecaju pozitivho u
vezi s politikama i1 praksama svoje organizacije, a postaje jaca kada zaposleni
kontinuirano uocavaju dobrobit politika i praksi organizacije.

Kontinuirana predanost je definirana kao zelja zaposlenika da ostane
¢lan organizacije zbog osobnih ulaganja.*® Ta ulaganja odnose se na nepre-
nosive investicije, kao §to je uska poslovna povezanost sa saradnicima, ulaganje
u karijeru, radne vjestine specificne za odredenu organizaciju, godine rada u
organizaciji, ukljucenost u zajednicu gdje je zaposlenik zivio i radio, te ostale
beneficije koje ée izgubiti ako ode iz organizacije.’’

Normativna organizacijska predanost koncentriSe se na internalizaciju
normi i vrijednosti i na unutrasnja uvjerenja. Rezultat je osjecaja pojedinca i
njegove moralne obaveze da ostane u organizaciji.”> Prema teoriji normativne
predanosti, pojedinci se ponasaju na nacin koji mozda nije u njihovu li¢nu korist,
ali vjeruju da je to ispravna stvar za organizaciju.”

3. Razvoj hipoteza

Purnama’ isti¢e da je u¢inak organizacije u slu¢aju malih i srednjih
preduze¢a pod velikim uticajem organizacijske predanosti, odnosno da
organizacijska predanost koju su pokazali zaposleni u malim i srednjim
preduze¢ima ima dobar efekat na performanse organizacije. Autor navodi da
ako je predanost zaposlenika na visokom nivou to ¢e uticati na ucinak dok u
slucaju niske predanosti zaposlenika organizaciji, uticaj na ucinak ¢e biti nizak,
pa ¢ak moze dovesti i do pojave napustanja organizacije.

Osim toga, Beck i Wilson’® ukazuju na to da organizacijska predanost
igra kljuénu ulogu u poticanju produktivnosti i smanjenju organizacijskih

27 Allen i Meyer (1990), str. 3.

* Meyer i Allen (1991), str. 67.

¥ Meyer i Allen (1991), str. 61.

% Meyer i Allen (1991), str. 71.

°! Bakoti¢ i Bugi¢ (2014), str. 225.
2 Smeenk et al. (2006), str. 2039.
» Lambert et al. (2015), str. 138.
** Purnama (2013), str. 97.
 Beck i Wilson (2000), str. 325.
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problema poput fluktuacije i apsentizma. Njihova istrazivanja sugeriraju da
organizacije koje ulazu u razvoj predanosti medu zaposlenicima imaju dugo-
ro¢ne koristi u smislu stabilnosti i odrzivosti.

Prabhakar i Ram*® nagladavaju znadaj dizajna posla kao klju¢nog
faktora koji doprinosi organizacijskoj predanosti zaposlenih. Ahluwalia i
Singh®” u svojoj studiji sprovedenoj na uzorku od 590 zaposlenih, identifikuju
organizacijsku klimu kao znacajan prediktor organizacijske predanosti. Tri
godine kasnije, Pad i Omar™® potvrduju da inovativna organizacijska klima ima
pozitivnu povezanost s organizacijskom predanoscu, Sto se direktno odrazava na
ostvarivanje organizacijskih ciljeva. Dizajn radnog mjesta, kao vazan element
poslovnog konteksta, moze znacajno uticati na predanost zaposlenih i njihovu
lojalnost organizaciji, $to na kraju rezultira pove¢anjem ukupne produktivnosti
organizacije.”

Rad u sigurnom i udobnom okruzenju je pravo svakog zaposlenika, za-
dovoljni zaposlenici teze da pruze bolju uslugu klijentu, $to na kraju utice na
zadovoljstvo korisnika i profitabilnost organizacije. Rezultati njihove studije
ukazuju na to da karakteristike dizajna radnog mjesta igraju vaznu ulogu u
zadovoljstvu 1 predanosti zaposlenih. Neadekvatan dizajn radnog mjesta jedan
je od glavnih faktora koji dovodi do niske produktivnosti, slabog zadovoljstva i
niskog nivoa predanosti zaposlenika.*

Stres na poslu predstavlja vazan faktor koji organizacije moraju uzeti u
obzir, jer znacajno uti¢e na predanost i produktivnost zaposlenih. Prema istra-
7ivanju Aghdasija, Kiamanesha i Ebrahima® stres ne samo da direktno sma-
njuje zadovoljstvo poslom, ve¢ i posredno negativno utice na organizacijsku
predanost. Masihabadi et al.** navode da su rezultati njihove studije pokazali da
stres ima negativan uticaj na organizacijsku predanost i zadovoljstvo poslom, te
da stres kroz organizacijsku predanost i zadovoljstvo poslom negativno uti¢e na
radni u¢inak.” Do sli¢nih rezultata kada je u pitanju uticaj stresa na namjeru
fluktuacije dolaze i Jovovi¢ et al.* isti¢uéi da rast nivoa stresa na poslu dovodi
do pada angazmana na poslu i porasta namjere fluktuacije.

Khalid i Nawab*’ navode da oblici participacije zaposlenih imaju zna-
¢ajan uticaj na zadrzavanje zaposlenih te potvrduju studiju provedenu od strane

36 Prabhakar i Ram (2011), str. 60.

37 Ahluwalia i Singh (2015), str. 831.

¥ Paa i Omar (2018), str. 15.

3% Soelton et al. (2020), str. 178.; Soenanta et al. (2021), str. 1167.
0 Bangwal et al. (2017), str. 7.

*! Aghdasija, Kiamanesha i Ebrahima (2011), str. 1965.

*2 Masihabadi et al. (2015), str. 303.

* Sariwulan et al. (2019), str. 293-295.

* Jovovi¢ et al. (2022), str. 41.

* Khalid i Nawab (2018), str. 13.
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Gutherie *® a prema kojoj se praksa participacije zaposlenih koristi za za-
drzavanje vitalne radne snage i smanjenje fluktuacije. Dakle, da bi organizacije
osigurale ekonomski rast, potrebno je angazovanje kreativnih pojedinca, na
poslovima, u &ijoj osnovi je stvaranje novih ideja i proizvoda.”’

U nauc¢nim krugovima sve se vise istiCe potreba za razvojem novog
koncepta ekonomskog rasta u kome resurs kao $to je rad dobija centralnu ulogu
u ckonomskom sistemu, dok ogranieni prirodni resursi dobijaju ulogu
podrike.*”® Posebno zna¢ajnu ulogu u okviru resursa preduze¢a imaju ljudski
resursi, koji imaju klju¢nu ulogu u poslovnom uspjehu, jer znanje, vjestine i
motivacija zaposlenih direktno uti¢u na efikasnost i inovativnost organizacije.
Razvoj podsticajne organizacijske kulture koja podrzava timski rad i otvorenu
komunikaciju doprinosi ve¢em zadovoljstvu i lojalnosti zaposlenih Cime se
smanjuje fluktuacija radne snage i osigurava dugorocna odrzivost preduzeca.

Glavna odgovornost menadzmenta preduzeca je efikasno upravljanje
resursima i aktivnostima, temeljeno na njihovom detaljnom poznavanju i
donosenju pravilnih odluka o prioritetnim razvojnim pravcima. Jasno sagle-
davanje potencijala za razvoj, zasnovano na uspjeSnom i produktivnom obav-
ljanju pgslovnih aktivnosti, klju¢ je za postizanje dugoro¢nog poslovnog
uspjeha.

4. Metodologija istraZivanja

Kako bi se ispitao uticaj dizajniranja radnog okruzenja na
organizacijsku predanosti zaposlenika u bosanskohercegovackim preduze¢ima
koja zaposljavaju 50 i viSe zaposlenika provedeno je istrazivanje u Cetiri sektora
i to: vadenje ruda; preradivacka industrija; proizvodnja i snabdijevanje
elektri¢cnom energijom, plinom, parom i klimatizacija; snabdijevanje vodom,
uklanjanje otpadnih voda, upravljanje otpadom te djelatnost sanacije okolisa.

Pri formiranju statisticki reprezentativnog uzorka primijenjena je stopa
uzorkovanja od 20%. Industrijska djelatnost u Bosni i Hercegovini obuhvata
634 preduzeca koja zaposljavaju vise od 50 zaposlenika (vadenje ruda i kamena
- 25 preduzeca; preradivacka industrija - 513 preduzeca; proizvodnja i
snabdijevanje elektricnom energijom, plinom, parom i klimatizacija - 25
preduzeca; snabdijevanje vodom: uklanjanje otpadnih voda, upravljanje otpa-
dom te djelatnost sanacije okoliSa - 71 preduzece), $to znaci da bi istrazivanjem
(uzorak od 20%) bilo obuhvaceno 128 preduzeca.

Uzorak ¢ini 128 preduzeca, a reprezentativnost uzorka obezbijedena je
stratifikacijom. Stratumi su: Federacija BiH, Republika Srpska i Brcko distrikt

* Gutherie (2001), str. 180-190.
7 Josipovi¢ (2018), str. 51.

* Mitrovié i Mani¢ (2020), str. 31.
* Rogan (2018), str. 82.
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Bosne i Hercegovine, te pripadnost kategoriji preduzeca koja zaposljavaju vise
od 50 zaposlenika, a koja imaju registrovanu preteznu djelatnost prema
Klasifikaciji djelatnosti BiH 2010. godine, podruc¢ja B, C, D i E razredi: od 05.0
do 41.0. U uzorak je ukljuc¢eno 20% preduzeca iz populacije i u potpunosti je
zastupljena struktura kakvu ima i populacija.

Empirijskim istrazivanjem, ¢iji ¢e rezultati biti prikazani u nastavku
rada, obuhvaceno je ukupno 128 BiH kompanija. Prikupljanje podataka za
empirijski dio istrazivanja izvrSeno je putem Anketnog upitnika. Upitnik je
strukturiran u formi zatvorenih pitanja sa ponudenim brojem nabrajanja i
zatvorenih pitanja s ponudenom skalom intenziteta Likertova tipa. Jednim dije-
lom upitnik je utemeljen na Upitniku organizacijske predanosti (Organizational
Commitment Questionnaire- OCQ), razvijenog i testiranog od strane Richarda
T. Mowdaya, Richarda M. Steersa i Lymana W. Portera 1979. godine.” Prvi dio
upitnika ukljucuje demografske varijable. Drugi dio upitnika ukljucuje
dizajniranje radnog okruzenja a tre¢i dio upitnika tretira organizacijsku
predanost. Odgovori na drugi i tre¢i dio upitnika zasnovani su na Likertovoj
skali od 5 tacaka. Opcije odgovora bile su od 1 (uopste se ne slazem) do 5
potpuno se slazem. Podaci prikupljeni upitnikom podvrgnuti su analizi po-
uzdanosti. Pouzdanost mjernih skala u upitniku testirana je izraCunom
Cronbach's Alpha koeficijenta.

Upitnik su popunjavali menadzeri, osoblje sektora za ljudske resurse u
bosanskohercegovackim preduzec¢ima koja pripadaju industrijskoj djelatnosti.
Od ukupno 140 upitnika vraceno je 128 Sto ¢ini stopu odgovora od 91,43%.
Podaci su obradeni upotrebom programskog paketa SPSS 21 (Statistical Pa-
ckage for Social Sciences). Kompanije ukljucene u uzorak odabrane su prema
kriteriju teritorijalne disperzije kako bi se omogucilo empirijsko istraZivanje
koje bi obuhvatilo kompanije u cijeloj BiH: Federaciji BiH (FBiH), Republici
Srpskoj (RS) i Bréko Distriktu BiH (BD).

Za potrebe ovog istrazivanja postavljena je centralna istraZivacka
hipoteza koja glasi: “Adekvatno dizajnirano radno okruzenje znacajno utice na
organizacijsku predanost zaposlenika.“ Nezavisna varijabla je dizajn radnog
okruzenja, dok je zavisna varijabla organizacijska predanost. Da bi se provjerila
centralna hipoteza definisane su tri radne hipoteze:

H1: Karakteristike dizajniranja radnog mjesta zna¢ajno uti¢u na organizacijsku
predanost zaposlenika.

H2: Participacija u postavljanju ciljeva i donoSenju odluka znacajno uti¢e na
organizacijsku predanost zaposlenika.

H3: Politika otvorenog radnog mjesta i1 timskog rada znacajno utiCe na
organizacijsku predanost zaposlenika.

 Mowday et al. (1979), str. 224-247.
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5. Rezultati istraZivanja

Empirijskim istrazivanjem je obuhvaceno 128 organizacija na teritoriji
Bosne i Hercegovine. Anketirani ispitanici u najveCem broju pripadali su
organizacijama koje imaju preko 251 zaposlenika (37,8%), slijede ispitanici koji
rade u organizacijama koje imaju izmedu 101-150 zaposlenih (19,7%), zatim
ispitanici koji rade u organizacijama koje zaposljavaju izmedu 51-100
zaposlenih (17,3%), te ispitanici iz organizacija koje zaposljavaju izmedu 151-
200 zaposlenih (12,6%).

Starosna struktura ispitanika pokazuje da je najveci procenat (42,2%)
pripadao starosnoj grupi od 41 do 50 godina, dok je 36,7% ispitanika bilo
starosne dobi izmedu 31 i 40 godina. Najmanji udio zabiljezen je medu ispi-
tanicima mladim od 30 godina, koji su €inili svega 4,7% ukupnog uzorka.

Najveci procenat ispitanika (40%) bio je sa radnim stazom od 16 do 25
godina. Oko 66% ispitanika posjedovalo je visoku stru¢nu spremu, dok je oko
17% imalo magistarski/master rad. UceS¢e ispitanika sa viSom stru¢nom spre-
mom iznosilo je 7,1%, dok je oko 3% ispitanika imalo stecenu doktorsku di-
sertaciju.

U pogledu pripadnosti menadzerskim nivoima, 42,2% ispitanika
pripadalo je srednjem menadZzmentu, 28,1% top menadzmentu, 18,8% opera-
tivnom menadzmenta, dok 10,9% ispitanika nije svrstano ni u jedan mena-
dzerski nivo.

Za potrebe analize pocCetnog skupa tvrdnji izvrSena je procjena
pouzdanosti analiziranih mjernih skala. Pouzdanost mjernih skala u upitniku
testirana je izraCunom Cronbach's Alpha koeficijenta koji predstavlja mjeru
unutarnje dosljednosti skupa tvrdnji, a moze poprimiti vrijednost izmedu 0 i 1.
Sto je blize vrijednosti 1, to je mjerna skala pouzdanija. Na osnovu rezultata
prikazanih u slijedec¢oj tabeli, moze se zakljuciti da je pouzdanost mjernih skala
izvrsna.

Tabela 1. Cronbach's Alpha koeficijenti pouzdanosti za upitnik

\Varijable Cronbach's Alpha
IKarakteristike dizajniranja radnog mjesta 0.945
Participacija u postavljanju ciljeva i donoSenju odluka |0.938
Politika otvorenog radnog mjesta i timskog rada 0.937
Dizajn radnog okruzenja 0.940
Organizacijska predanost 0.948

Izvor: Rezultati vlastitog istrazivanja

U tabeli 2. sa ciljem testiranja prve radne hipoteze koja je glasila
“Krakteristike dizajniranja radnog mjesta znaCajno uti¢u na organizacijsku
predanost®, prikazani su rezultati jednostavnih linearnih regresijskih modela
primjenjenih sa ciljem testiranja prve radne hipoteze. U postavljenoj hipotezi

77



Ekonomske ideje i praksa 57 (2025) 67-88

dizajniranje radnog mjesta je nezavisna varijabla a organizacijska predanost
zavisna varijabla.

Tabela 2. Uticaj karakteristika dizajniranja radnog mjesta na organizacijsku predanost
zaposlenika

Komponenta (faktor) Reprezentativnost Parametri linearne
P regresijskog modela regresijske jednacine
r r’ F p a b Beta

Karakteristike ~ dizajniranja
radnog mjesta
Izvor: Rezutati vlastitog istrazivanja

0,740 0,548 152,8 0,000 0,0 0,740 0,740

Iz realizovanih rezultata mozemo =zakljuditi da karakteristike
dizajniranja radnog mjesta imaju statisticki signifikantan uticaj na
organizacijsku predanost zaposlenika (p<0,000). Rezultati navode na zakljucak
da prihvatamo prvu radnu hipotezu.

U tabeli 3. sa ciljem testiranja druge radne hipoteze koja je glasila:
“Participacija u postavljanju ciljeva i donoSenju odluka znacajno utie na
organizacijsku predanost zaposlenika“, prikazani su rezultati jednostavnih
linearnih regresijskih modela primjenjenih sa ciljem testiranja druge radne
hipoteze. U postavljenoj hipotezi participacija u postavljanju ciljeva i donosenju
odluka je nezavisna varijabla, a organizacijska predanost zavisna varijabla.

Tabela 3. Uticaj patricipacija u postaviljanju ciljeva i donoSenju odluka na
organizacijsku predanosti zaposlenika

Komponente (faktori) Reprezentativnost Parametri  linearne
regresijskog modela regresijske jednacine
T r F p a b Beta

Participacija u postavljanju
ciljeva i donosenju odluka
Izvor: Rezutati vlastitog istrazivanja

0,685 0,469 111,29 0,000 0,0 0,685 0,685

1z realizovanih rezultata mozemo zakljuciti da participacija u
postavljanju ciljeva i donoSenju odluka ima statisticki signifikantan uticaj na
organizacijsku predanost zaposlenika (p<0,000). Rezultati navode na zaklju¢ak
da prihvatamo drugu radnu hipotezu.

U tabeli 4. sa ciljem testiranja trece radne hipoteze koja je glasila:
“Politika otvorenog radnog mjesta i timskog rada znacajno uti¢e na
organizacijsku predanost zaposlenika®, prikazani su rezultati jednostavnih
linearnih regresijskih modela primjenjenih sa ciljem testiranja trece radne
hipoteze. U postavljenoj hipotezi politika otvorenog radnog mjesta i timskog
rada je nezavisna varijabla a organizacijska predanost zavisna varijabla.
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Tabela 6. Uticaj politika otvorenog radnog mjesta i timskog rada na organizacijsku
predanost zaposlenika

Komponente (faktori) Reprezentativnost Parametri  linearne
P regresijskog modela regresijske jednacine
r r F p a b Beta

Politika otvorenog
mjesta i timskog rada
Izvor: Rezutati vlastitog istrazivanja

radnogO’517 0,267 46,0 0,000 0,0 0,517 0,517

Iz realizovanih rezultata mozemo zakljuciti da politika otvorenog
radnog mjesta i timskog rada ima statisticki signifikantan uticaj na orga-
nizacijsku predanost zaposlenika (p<0,000). Rezultati navode na zakljucak da
prihvatamo tre¢u radnu hipotezu.

Iz prethodno prezentiranih tabela 2, 3, i 4 mozemo zakljuciti da najveéi
signifikantan pozitivan uticaj na organizacijsku predanost zaposlenika ima fak-
tor karakteristike dizajniranja radnog mjesta (b=0,740) koji objaSnjava 54,8%
varijabilnosti organizacijske predanosti zaposlenika. Vec¢a ocjena stavova prema
karakteristikama dizajniranja radnog mjesta povezana je i sa veéim ocjenama
ispitanika prema organizacijskoj predanosti zaposlenika. Najmanji uticaj na
organizacijsku predanost zaposlenika kada je u pitanju dizajniranje radnog
okruzenja ima faktor politika otvorenog radnog mjesta i timskog rada sa
realizovanim pozitivnim regresijskim koeficijentom b=0,517 koji objasnjava
26,7% varijabilnosti organizacijske predanosti zaposlenika.

Tabela 5. Uticaj ukupno dizajniranog radnog okruzenja na organizacijsku predanost
zaposlenika

Komponente (faktori) Reprezentativnost Parametri linearne
P regresijskog modela regresijske jednacine
r r F p a b Beta

Karakteristike  dizajniranja
radnog mjesta

Participacija u postavljanju
ciljeva i donosenju odluka
Politika otvorenog radnog
mjesta i timskog rada
Dizajniranje radnog
okruzenja - TOTAL 0,746
Izvor: Rezutati vlastitog istrazivanja

0,740 0,548 152,8 0,000 0,0 0,740 0,740
0,685 0,469 111,29 0,000 00 0,685 0,685
0,517 0,267 46,0 0,000 00 0,517 0517

0,556 157,7 0,000 0,0 0,746 0,746

Primjenjujuci linearnu regresiju (tabela 5.) u kojoj kao prediktor koristimo

dizajniranje radnog okruzenja, a kao kriterij organizacijsku predanost zapo-

slenika, dobijamo statisticki znacajan model, odnosno dolazimo do zakljucka da

je dizajniranje radnog okruZenja statisticki znacajan prediktor organizacijske

predanosti. Koeficijent regresije iznosi 0,746, a koeficijent determinacije 0,556 i
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statisticki je znacajan, Sto znaci da je 55,6% varijanse organizacijske predanosti
objasnjeno odgovaraju¢om politikom dizajniranja radnog okruzenja. Prihva-
tamo centralnu istrazivacku hipotezu da dizajniranje radnog okruzenja utice na
organizacijsku predanost zaposlenika.

Analizom pokazatelja iz regresione analize utvrdeno je da sve
komponente radnog okruzenja imaju pozitivnu i znacajnu linearnu povezanost s
organizacijskom predanoscu. Svi koeficijenti su pozitivni i statisticki znacajni
(p<0.000), ali jacina linearne povezanosti varira od srednje do jake, ovisno o
komponentama. Jaka povezanost identificirana je kod komponente: kara-
kteristike dizajniranja radnog mjesta, ali i kod samog modela, tj. uticaja radnog
okruZenja na organizacijsku predanost. Srednje jaka povezanost identificirana je
kod komponente: participacija u postavljanju ciljeva i donosenju odluka, dok je
slabija povezanost, ali i dalje znacajna, evidentirana kod komponente: politika
otvorenog radnog mjesta i timskog rada. Koeficijent determinacije pokazuje da
su ovi modeli relativno dobri, jer objasnjavaju izmedu 26,7% 1 55,6% varijanse
zavisne varijable.

6. Diskusija

U skladu s teorijom Meyer i Allen' nalazi ovog istrazivanja su pokazali
da postoji znacajan uticaj razli¢itih faktora u dizajniranju radnog okruzenja na
organizacijsku predanost. Analizirani regresijski modeli su otkrili razlicite
korelacije izmedu komponenti radnog okruZenja i organizacijske predanosti
zaposlenika, &¢ime se potvrduju teze iz prethodnih istraZivanja ** koja
naglasavaju znacaj dizajniranja radnog mjesta, ukljudivanja zaposlenika u
proces donosenja odluka i ja¢anja timskog rada kako bi se uticalo na povecéanje
predanosti zaposlenih.

Rezultati istrazivanja su pokazali da karakteristike dizajniranja radnog
mjesta imaju najjacu korelaciju s organizacijskom predanoséu (1=0,740;
’=0,548; p<0,000). Ovaj rezultat je u skladu s istrazZivanjima koja naglasavaju
da je stvaranje podsticajnog radnog okruzenja neophodno za organizacije koje
Zele osigurati zadovoljne i motivirane radnike predane organizaciji.

Participacija u postavljanju ciljeva i donosSenju odluka takode ima
znaCajan uticaj na organizacijsku predanost zaposlenika (r=0,685; r*=0,469;
p<0,000), $to je u skladu s istraZivanjima™ koja isti¢u da kada zaposleni imaju

' Meyer i Allen (1991), str. 61-89.

52 Hennekam i Herrbach (2013), str. 339-355.; Pitaloka i Sofia (2014), str. 10-18.;
Soenanta et al. (2021), str. 1161-1171.

>3 Parish, Berry i Lam (2008), str. 220-238.; Prabhakar i Ram (2011), str. 55-62.;
Mokaya et al. (2013), str. 79-90.; Masihabadi et al. (2015), str. 303-314.

>* Lines (2004), str. 193-215.; Strauss (2006), str. 778-803.; Bhatti et al. (2011), str. 15-
23.; Singh i Mohanty (2011), str. 583-603.; Khalid i Nawab (2018) str. 1-17.
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priliku aktivno ucestvovati u odlu¢ivanju i postavljanju ciljeva unutar
organizacije, tada osje¢aju vece zadovoljstvo i predanost organizaciji, a §to
nuzno dovodi do ve¢e motivacije i veceg radnog ucinka.

Politika otvorenog radnog mjesta i timskog rada pokazala je nesto manji,
ali i dalje znaCajan uticaj na organizacijsku predanost (r=0,517; 1>=0,267;
p<0,000), 3to se podudara s rezultatima istrazivanja Tummersa® koji naglasava
da su autonomija posla, uces¢e u donosenju odluka i timski rad pozitivno
povezani s proaktivno$¢u koja povecava organizacijsku predanost i utiCe na
fluktuaciju, zadovoljstvo te podsti¢e inovativno ponasanje.

Dizajniranje radnog okruzenja obuhvata sve prethodno pomenute
komponente i ukazuje na vaznost integrisanog pristupa u dizajniranju radnog
okruzenja (r=0,746; 1*=0,556; p<0,000). Iz istrazivanja je moguce zakljuciti da
kvalitet radnog okruzenja utiCe na nivo motivacije zaposlenih, koji svoje
implikacije imaju na performanse organizacije.’’ Adekvatna briga o radnom
okruzenju kod radnika stvara osjecaj predanosti poslu, $to utice na performanse
radnika i dovodi do poveéanja produktivnosti organizacije.® Dakle, radno
okruzenje je jedan od efikasnih naCina da se poveca organizacijska predanost,
koja direktno uti¢e na ucinak, zadrZavanje zaposlenih i vece poslovne
performanse.>

7. Zakljucak

Ovaj rad je ispitao uticaj dizajniranja radnog okruZenja na orga-
nizacijsku predanost zaposlenika u bosanskohercegovackim organizacijama
koje pripadaju industrijskoj djelatnosti Cetiri sektora. Rezultati pokazuju da
dizajn radnog okruZenja uti¢e na organizacijsku predanost zaposlenika, te da
novac nije osnovni motivator ljudskih potencijala. U povoljnom radnom
okruzenju, zaposleni ¢e vjerovati vrijednostima organizacije i nastojati da
ostvare ciljeve organizacije, dakle, bit ¢e motivirani. Vaznost dizajniranja
radnog okruZenja je od klju¢ne vaznosti za organizaciju obzirom da povecava
motivaciju 1 uti¢e na performanse organizacije. U skladu s ovim tvrdnjama u
provedenom istrazivanju, ispitan je uticaj dizajniranja radnog okruZzenja na
organizacijsku predanost te dokazano da dizajniranje radnog okruzenja znacajno
utice (b=0,746; r’= 0,556; p<0,000) na organizacijsku predanost zaposlenika.

> Tummers et al. (2015), str. 627-640.

%6 Singh i Mohanty (2011), str. 583-603.; Isik et al. (2015), str. 133-149.; Khalid i
Nawab (2018), str. 1-17.; Naz et al. (2020), str. 1-20.

°7 Chandrasekar (2011), str. 4.

¥ Soelton et al. (2020), str. 178.

> Meyer et al. (1993), str. 538-551.; Jaramillo et al. (2005), str. 705-714.; Siengthai i
Pila-Ngarm (2015), str. 162-180.; Soelton et al. (2020), str. 178-188.; Soenanta et al.
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Rezultati istrazivanja su pokazali da komponenta dizajniranja radnog okruzenja
u ovom istrazivanju definisana kao karakteristike dizajniranja radnog mjesta
ima najveci (b=0,740; = 0,548; p<0,000) statisticki signifikantan pozitivan
uticaj na organizacijsku predanost zaposlenika, dok politika otvorenog radnog
mjesta i timskog rada ima najmanji (b=0,517; r’= 0,267; p<0,000) statisticki
signifikantan pozitivan uticaj na organizacijsku predanost zaposlenika. Ono §to
je potrebno istaknuti je da komponenta karakteristike dizajna radnog okruzenja
jeste znacajan prediktor organizacijske predanosti zaposlenika ¢ime je dokazana
centralna istrazivacka hipoteza.

Shodno tome, zakljucujemo da je dizajniranje radnog okruzenja veoma
znacajana praksa menadzmenta ljudskih potencijala koju bi organizacije trebale
koristiti kako bi zadrzale vrijednu radnu snagu i osigurale visoke performanse.
MenadZeri imaju klju¢nu ulogu u uspostavljanju ravnoteze izmedu potreba
zaposlenih i strateskih ciljeva organizacije. Pazljivo dizajnirano radno okruzenje
ne doprinosi samo operativnoj efikasnosti, ve¢ i direktno uti¢e na predanost
zaposlenih organizaciji, ¢cime se postize odrziva konkurentska prednost i bolja
trzi$na pozicioniranost.

Navedeno istrazivanje provedeno je u okviru Cetiri sektora industrijske
proizvodnje, $to ne mora nuzno znaciti da ¢e radno okruzenje djelovati pozi-
tivno na organizacijsku predanost i u drugim granama djelatnosti. Zbog toga je
preporuka da buduca istrazivanja obuhvate razliite grane djelatnosti radi
komparacije dobijenih rezultata i donosenja univerzalnih zakljuc¢aka.

Provedeno istrazivanje organizacijsku predanost tretiralo je kao jedin-
stven konstrukt, bez diferencijacije na njene komponente. Ovakav pristup pru-
zio je generalne informacije, ali ne i detaljnu analizu uticaja radnog okruzenja
na svaku od komponenti organizacijske predanosti, Sto moze biti preporuka za
buduca istrazivanja kako bi se obezbijedio dublji teorijski uvid i omogucio
razvoj odgovarajucih praksi i politika za unapredenje organizacijske predanosti.

U daljim istrazivanjima preporucuje se sprovodenje dodatnih
dijagnostickih testova i vizuelnih analiza. lako su rezultati ovog istrazivanja
relevantni za analiziranu problematiku, dalje istrazivanje koje ukljucuje
rigorozniju procjenu statistickih pretpostavki moglo bi dodatno osnaziti valid-
nost i primenjivost dobijenih nalaza.

Rezultati ovog istrazivanja potvrduju znacaj adekvatnog dizajniranja
radnog okruzenja na oblikovanje organizacijske predanosti zaposlenika, pru-
zajuci vazne smjernice za dalji akademski rad, ali i prakti¢nu primjenu u okviru
menadzmenta ljudskih potencijala. Postoje¢i teorijski modeli su podrzani
provedenim istrazivanjem, te ukazuju na potrebu za daljim istraZivanjima.

Sa aspekta organizacijske prakse, nalazi sugeriSu da menadzeri mogu
poboljsati organizacijsku predanost zaposlenika kroz klju¢ne komponente
radnog okruZenja. Implementacija praksi i politika koje podrzavaju participaciju
u upravljanju, razvoj prijatne organizacijske klime, neometano funkcionisanje

82



Ekonomske ideje i praksa 57 (2025) 67-88

timova i transparentnost u odnosima moze znacajno doprinijeti ve¢oj lojalnosti i
motivaciji zaposlenih. Poseban naglasak potrebno je staviti na ulaganje u razvoj
menadzerskih vjestina i fleksibilne radne aranzmane kao strategije koje bi u bu-
duc¢nosti mogle doprinijeti organizacijskoj predanosti zaposlenika.
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