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Sazetak

U vremenu Kkoje karakteri$e stalna potreba brzog prilagodavanja organizacijskih
performansi promjenama koje namece trzisSno okruZenje, upravljanje stresom,
zadovoljstvo komunikacijom i organizacijska posvecenost postaju neizostavan faktor
uspjeha. Menazderi koji Zele postizati vrhunske poslovne rezultate moraju znati
upravljati stresom zaposlenih u svojim organizacijama, jer tako mogu znacajno
povecati zadovoljstvo organizacijskom komunikacijom, a time i stepen organizacijske
posvecenosti zaposlenih, §to se naravno odrazava na njihovu radnu efikasnost ali i na
sve druge individualne i organizacijske performanse. Cilj ovog rada je da se kroz
objasnjenje relacije navedenih dimenzija, a ukontekstu menadZerske aktivnosti
upravljanja stresom zaposlenih, daju smjernice top menadZerima u organizacijama na
podruc¢ju Bosne i Hercegovine za pokretanje odgovaraju¢ih akcija usmjerenih ka
upravljanju stresom zaposlenih, kako bi tako povecali nivo zadovoljstva
organizacijskom komunikacijom i organizacijsku posvecenost.

Kljuéne rije¢i: promjene, stres, organizacijska komunikacija, organizacijska
posvecenost.
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Summary

In a time characterized by a constant need for organizational performance to
adapt to rapid changes imposed by the market environment, stress management,
communication satisfaction and organizational commitment become an essential
success factor. A manager who wants to achieve superior business results needs to
know to manage stress of employees in their organizations, as this can significantly
increase the satisfaction of organizational communication, and thus the level of
organizational commitment of employees, which of course affects their operational
efficiency but also any other individual and organizational performance. The aim of
this paper is to get through the explanation of the relation of those dimensions in the
context of managerial activities of stress management of employees, to provide
guidance for top managers in organizations in Bosnia and Herzegovina to initiate
appropriate actions aimed at stress management of employees, in order to both
increase the level of satisfaction of organizational communication and organizational
commitment.

Keywords: changes, stress, organizational communication, organizational
commitmentt.

1 Uvod i teorijske osnove

Podstaknute novim tehnologijama i Sirenjem globalnih poslovnih aktivnosti, te
trendovima organizacijskog moderniziranja, gotovo su sve organizacije koje Zele
postizati dobre poslovne rezultate, prisiljene da se na neki nacin mijenjaju
(Zimmerman, 1995). Mijenjanje organizacije je proces promjene sa ciljem povecanja
organizacijske efikasnosti, i ove promjene se mogu odnositi na gotovo svaki
organizacijski segment, ali uglavnom ukljuéuju organizacijsku hijerarhiju, stepen
odgovornosti razliCitih Clanova organizacije, i u kontekstu teme rada najbitniju
stavku, utvrdenu liniju organizacijske komunikacije.

Konsultovana literatura iz ove oblasti naglaSava veliku vaznost organizacijskih
promjena za postizanje dobrih rezultata poslovanja, i ve¢ina menadzera se slaze da se
organizacija, ukoliko Zeli uspjeti, mora stalno mijenjati kako bi adekvatno odgovorila
na trend promjena u poslovnom okruzenju, kao Sto je naprimjer promjena u navikama
potrosaca (klijenata). Menadzeri koji su sposobni utvrditi odgovarajuce promjene te ih
zatim uspjesno sprovesti, ¢ine svoju organizaciju fleksibilnijom i inovativnijom, pa se
sa pravom moze re¢i da su oni zapravo jedan od klju¢nih faktora za opstanak
organizacije (Kanter, 1989).

Medutim, svako uvodenje promjene u organizaciju, uzrokuje pojavu stresa kod
zaposlenika, i ako je nivo stresa visok, moze se desiti da ponisti pozitivne efekte
planiranih promjena. Zapravo, stres moze dovesti do pada efikasnosti organizacije u
odnosu na stanje prije promjena, a najcesce se manifestuje kroz pogorsanje kvaliteta
organizacijske komunikacije i slabljenje organizacijske posvecenosti, zbog Cega su
ove dvije dimenzije pored stresa uzete kao osnova za ovo istrazivanje.
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Sa druge strane, uvazavajuéi Cinjenicu da je dobra (kvalitetna) komunikacija
menadZera prve linije (izvrSnih menadZera) sa zaposlenicima, ali i sa viSim
menadzerskim nivoima, kljuéna za postizanje Zeljenih poslovnih rezultata, osnovni
cilj ovog rada je bio predstaviti jedan od klju¢nih indikatora kvaliteta organizacijske
komunikacije, a to je stepen zadovoljstva komunikacijom i stavljanje tih dimenzija u
korelaciju sa dimenzijama organizacijske posvecenosti, kako bi menadZerima olaksali
da u svojim organizacijama kreiraju specificne strategije razvoja razli¢itih metoda
upravljanja stresom i tako podignu zadovoljstvo komunikacijom na visi (pozeljniji)
nivo, §to u pravilu uvijek rezultira ve¢om organizacijskom posveéenosc¢u zaposlenih.

Konsultovana literatura iz ove oblasti, ukazuje na to da se upravljanje stresom,
zadovoljstvo komunikacijom i organizacijska posvecenost, mogu smatrati klju¢nim
faktorima za dugorocan uspjeh i postizanje Zeljenih poslovnih rezultata.

1.1 Organizacijske promjene i stres

Kako je ve¢ spomenuto u uvodu, uvodenje razli¢itih organizacijskih promjena sve
viSe postaje nuZznost Zeli li organizacija adekvatno odgovoriti promjenama u svom
okruzenju, odnosno zeli li dosti¢i i zadrZati visok nivo konkurentnosti na sve
dinami¢nijem globalnom trzistu. Dakle, mijenjanje ili bolje reéeno prilagodavanje
organizacije trzistu, postaje put za postizanje dobrih poslovnih rezultata. Uvijek kada
razmisljaju o promjenama, menadzeri moraju razmisljati o nekoliko bitnih stvari: ko
je akter promjena, Sta treba mijenjati, kakvu promjenu treba uvesti, utvrditi koji su to
pojedinci na koje promjena utice, i na kraju uraditi analizu ili procjenu promjena.

Najvazniji faktor koji menadZeri trebaju uzeti u obzir kada mijenjaju
organizaciju, jeste akter promjena, a to je pojedinac unutar organizacije koji pokuSava
promijeniti postojecu organizacijsku strukturu (Balestracci, 2003). Drugi bitan faktor
kod uvodenja promjena koji menadZeri moraju uzeti u obzir jeste i odgovor na pitanje
Sta u organizaciji treba mjenjati, jer menadZeri bi trebali uvoditi samo one promjene
koje ¢e povecati organizacijsku efikasnost, a poznata je stvar da ona zavisi od tri
faktora: ljudi, struktura i tehnologija. U ovom slu¢aju, u kontekstu teme rada, nas
zanimaju samo ljudi, i kada govorimo o njima u kontekstu promjena, u obzir
uzimamo njihove stavove, vjestine vodenja, komunikacijske vjestine i organizacijsku
posvecenost, ali i sva druga obiljezja ljudskih resursa u jednoj organizaciji.U svakoj
organizaciji, kako god postoji potreba za promjenama, tako postoji, i uobiCajen je
otpor prema promjenama kod odredenog broja zaposlenika koji iz nekog razloga zele
sprije¢iti da dode do promjena (Russell, 1990). Clanovi organizacije najées¢e pruZaju
otpor promjenama jer se boje da su oni ti koji ¢e nesto izgubiti, naprimjer prestiz i
mirne radne odnose. Zbog toga su mnoge organizacije koje uvode promjene, izmedu
ostalog suocene sa odredenom koli¢inom stresa kod svojih zaposlenika, Sto se
svakako u vecoj ili manjoj mjeri odrazava na njihovu efikasnost, produktivnost, i u
kontekstu teme rada wvrlo bitne individualne performanse, zadovoljstvo
organizacijskom komunikacijom i organizacijsku posvecenost.

Kako stres moze dovesti do smanjenja zadovoljstva organizacijskom
komunikacijom, a time indirektno i smanjenja organizacijske posvecenosti, onda je
sasvim jasno da stres moZe dovesti i do pada njihove individualne ali i ukupne
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organizacijske efikasnosti, zbog ¢eka menadzment sve viSe naglasava vaznost
prepoznavanja, prouc¢avanja i upravljanja stresom svojih zaposlenika.

Stres se definiSe kao tjelesni napor koji pojedinac osjeca prilikom izvrSavanja
nekih radnih ili organizacijskih aktivnosti, jer ono nesvjesno trosi energiju kada se
pojedinac suo¢i sa radnim ili organizacijskim zahtjevima. Postoji nekoliko dobrih
razloga zbog kojih menadZeri u svojim organizacijama trebaju proucavati stres
zaposlenika (Bodzinski, Scherer & Gover, 1989):

1. Stres moZe imati pogubne psiholoSke i fizioloSke posljedice po zdravlje

zaposlenika, kao i za njihov doprinos organizacijskoj efikasnosti, na nacin da

utiCe na sposobnost koncentracije i donoSenja poslovnih odluka.

Stres je glavni uzrok izostajanja s posla i velike fluktuacije kadrova.

Zaposlenik koji je pod stresom moze ugroziti sigurnost ostalih zaposlenika.

4. Stres je znacajan troSak za organizaciju, naprimjer troskovi lijeCenja
zaposlenika ili skupe sudske parnice do kojih moze do¢i zbog problema
zaposlenika sa bolestima koje uzrokuje stres.

w N

Zbog toga, a uvaZavajuéi €injenicu da su svi zaposlenici u organizaciji pod
odredenom koli¢inom stresa, upravljanje stresom predstavlja vrlo vaznu menadzersku
aktivnost. MenadZer koji upravlja stresom u svojoj organizaciji sa ciljem da ga svede
na najmanju mogucu mjeru i tako poveca efikasnost svojih zaposlenika, prije svega
treba: a) razumjeti kako stres uti¢e na radne rezultate pojedinaca; b) uociti nezdravi
stres u organizaciji (stalni umor, nizak nivo radne energije, pojatana agresivnost,
zabrinutost); i ¢) pomo¢i zaposlenicima da se suoCe sa stresom.

Postoji nekoliko strategija koje ¢e menadzerima pomoci da iz svoje organizacije
elimini$u uzroénike stresa (Luthans, 1985):

— Stvoriti organizacijsku klimu koja daje podrdku pojedincu (Smanjenje
stepena formalnosti unutar organizacije, razvijati podrsku i razumijevanje za
potrebe zaposlenika i poboljSanje organizacijske komunikacije).
ostavljaju odredeni stepen slobode, ¢esto dovode do nezeljenog stresa.

— Osmisliti i provoditi programe savjetovanja za izgradnju karijere.

U svakom slucaju, konsultovana literatura iz ove oblasti upucuje na zakljucak da
povecana koli¢ina stresa kod zaposlenika negativno utiCe na njihovu efektivnost,
oteZava organizacijsku komunikaciju i smanjuje organizacijsku posvecenost, ali se
negativno odrazava i na sve druge individualne performanse zaposlenika, zbog ¢ega
menadzeri u kontinuitetu trebaju raditi na eliminisanju uzroc¢nika stresa u svojoj
organizaciji.

1.2 Organizacijska komunikacija u procesu menadzmenta

Pojam organizacijske komunikacije je vrlo Sirok pojam, ali vecina konsultovane
literature iz ove oblasti definiSe da je to komunikacija koja se realizuje iskljucivo
unutar jednog preduzeca (organizacije). Da bi se svi organizacijski resursi uspjesno
ukomponovali u jednu kvalitetnu organizacijsku cjelinu koja ¢e imati dobre poslovne
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rezultate, poZeljno je da menadzeri i zaposlenici budu u intenzivnoj kvalitetnoj
komunikaciji, jer to podrazumijeva vecu efektivnost.

U svakoj organizaciji menadzerski tim stvara menadzerski sistem komunikacija,
zaposleni medusobno stvaraju svoj komunikacijski sistem, a organizacija stvara svoj
komunikacijski sistem prema trzistu. U uslovima sve dinami¢nijeg globalnog
poslovnog okruzenja i sve brzih promjena, komunikacijski procesi trebaju imati
posebnu paznju menadzmenta, kako bi se u tom dinamicnom i slozenom okruZenju,
Sto brZe i uz minimalne troSkove do$lo do informacija bitnih za donoSenje poslovnih
odluka. Bez obzira koji je oblik komunikacije prisutan u organizacijskom
komuniciranju (usmeni ili pismeni), za uspjeSnu organizacijsku komunikaciju
neophodno je da ona bude podrzana preporucenim prate¢im faktorima: sazetost
informacije, razumljivost, zanimljivost i primjerenost primaocu. Dakle, vrlo je aktivna
povezanost komunikacijskih radnji i procesa menadzmenta, zbog ¢ega veéina autora
smatra da je komunikacija krvotok menadZment procesa.

Neka istrazivanja pokazuju da postoji jaka veza izmedu posjedovanja
komunikacijskih vjestina kod menadzera i rezultata njihovog rada, te u tom kontekstu
mnogi teoreticari komunikaciju tretiraju kao jednu od pet najvaznijih menadzerskih
funkcija, ali i kao funkciju koja istovremeno ima veliki znacaj za uspjesnu realizaciju
preostale Cetiri klju¢ne menadzerske funkcije (planiranje, organizovanje, kadroviranje
i kontrolu), $to do izrazaja narocito dolazi u danasnjem vremenu globalnih dinamic¢nih
poslovnih procesa.

UspjeSna komunikacija menadZerima pomaZze da se bolje razumiju ljudi i
situacije, te stvore uslovi za razmjenu kreativnih ideja i rjeSavanje problema. U
danasnjem dinami¢nom i informatizacijskom vremenu ljudi primaju, Salju i
procesuiraju veliki broj poruka svakog dana, ali uspjeSna komunikacija je mnogo vise
od tog razmjenjivanja informacija, i u svojoj sustini ona podrazumijeva razumijevanje
osjecaja koji se nalaze u pozadini tih informacija. Savremeni menadzZeri na zaposlene
gledaju kao na snaZan izvor energije koja izvire iz njihove sposobnosti i osobina
njihove linosti, te oni menadzeri koji inspiriSu lojalnost i entuzijazam onih koje
vode, pozitivno uti¢u na stepen njihovog zadovoljstva u organizaciji, a time i na
njihovu vecu produktivnost.

U okviru poboljSanja efikasnosti organizacije bitno je vrsiti kontinuirano mjerenje
performansi zadovoljstva zaposlenih, jer rezultati mjerenja daju menadZzmentu dobru
osnovu za definisanje koncepcije upravljanja stresom, razvoja organizacijske
komunikacije i jaCanja organizacijske posvecenosti, kao i primjenu drugih strategija
na povecanju postojeceg stepena zadovoljstva, §to je bitna individualna ali i
organizacijska performansa.

Naime, zadovoljstvo zaposlenih je sastavni dio kvaliteta rada u svim
organizacijama, jer od stavova zaposlenih i njihovog ponasSanja zavisi kako ce
obavljati svoj posao. Dobar menadZer zna da svi zaposleni Zele da se kroz svoj posao
razvijaju kao osobe, da razvijaju i koriste svoje talente i vjestine, da radom postignu
rezultate i uspjehe koji ¢e biti prepoznati (Davis, 1992), pri ¢emu posao ne
podrazumijeva samo obavljanje radnih zadataka, nego i aktivnu interakciju sa
kolegama, rukovodiocima, poStovanje pravila i politike organizacije, dostizanje
standarda radnog ucinka, i slicno. Po istom autoru, zadovoljstvo se definise kao
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pozitivna emocionalna reakcija i stavovi pojedinca prema svom poslu, te ono
predstavlja  kombinaciju unutradnjih i vanjskih faktora. Unutradnji faktori
podrazumijevaju prirodu posla koju osoba obavlja, zadatke koji ¢ine posao,
profesionalni razvoj, te osjecaj odgovornosti i dostignuéa na poslu, a vanjski faktori
podrazumijevaju uslove rada, platu, saradnju sa kolegama i menadZerima i sli¢no.
Unutrasnji faktori kod zaposlenih unapreduju satisfakciju, a spoljnji preferiraju
nezadovoljstvo (Sousa-Poza, 2000).

Ipak, najvaznije determinante zadovoljstva zaposlenih uopste, pa tako i
zadovoljstva organizacijskom komunikacijom, su: koli¢ina stresa, interesantan i
kreativan posao, dobri odnosi sa rukovodiocima i kolegama, visoka autonomija u radu
i mogucnost napredovanja, kao i sigurnost posla, te sposobnost pravljenja balansa
izmedu privatnog i poslovnog Zivota.Dakle, organizacijama su potrebni zadovoljni
pojedinci koji ¢e raditi viSe nego S§to predvidaju njihovi uobicajeni radni zadaci, a
rezultati istraZivanja ukazuju da organizacije koje imaju takve zaposlene postiZu vise
od onih organizacija koje nemaju takve ljude (Robins & Coulter, 2005).

Brojna istrazivanja pokazuju da postoji snazna, pozitivna veza izmedu efikasne
organizacijske komunikacije (narocito interne) i poslovnih rezultata. Tako naprimjer,
prema (Garcia-Morales, Matias-Reche & Verdu-Jover, 2011), interna komunikacija
utiCe na tehnolosku proaktivnost, organizaciono ucenje i organizacione inovacije.
Referenca (Andersen, & Segars, 2001), ukazuje na veoma vaznu ulogu interne
komunikacije u strategijskim aktivnostima preduzeca. Reference (Yates, 2006)
ukazuju da poboljsavanje interne komunikacije obezbjeduje bolje finansijske rezultate
organizacije. Sustina organizacijske komunikacije jeste dvosmjerna komunikacija
izmedu menadZera i zaposlenika, a naro€ito dolazi do izrazaja u uslovima ekonomske
krize kada dolazi do dramatiénog pada povjerenja zaposlenih u menadzere i
smanjenja lojalnosti zaposlenih prema organizaciji.

Prema Downs i Hazen (1977) zadovoljstvo komunikacijom moZe biti jednostavno
definisano kao nacin kako zaposleni gledaju na komunikacijske napore i razlicite
aspekte njihove komunikacije. Sli¢no tome, Pace i Faules (1994) ukazuju na to da
zadovoljstvo komunikacijom predstavlja pojedinaéne afektivne reakcije na Zeljeni
ishod koji proizlazi iz komunikacije koja se dogada u organizaciji. Reeding (1972)
koristi termin zadovoljstvo komunikacijom kako bi ozna¢io ukupan stepen
zadovoljstva zaposlenog koji doZivljava u svom komunikacionom okruzZenju.

Zadovoljstvo komunikacijom zaposlenih moze se shvatiti i kao zadovoljstvo
internom komunikacijom. Prema Tkalac-Ver¢i¢, Veréi¢ i Sriramesh (2012), interna
komunikacija jedna je od najaktuelnijih oblasti odnosa sa javnosc¢u i komunikacijskog
menadZzmenta. Prema istim atorima, interna komunikacija je interdisciplinarna
funkcija koja objedinjuje elemente upravljanja ljudskim resursima, komunikacije i
marketinga. Prema Ruck i Welsh (2012) postoji zavisnost mjerenja zadovoljstva sa
procesom komunikacije.

1.3  Organizacijska posveéenost

Organizacijska posvecenost je varijabla koja se najée$¢e izucava na individualnom
nivou ponasanja zaposlenih u okviru organizacijskog ponasanja, ali se posmatra i kao
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grupna, odnosno timska varijabla, kao organizacijska posvecenost grupe ili tima
unutar jedinstvene organizacijske hijerarhije.Organizacijska posveéenost se posmatra
kao sveopsti stav zaposlenih prema organizaciji u cjelini ili jednom odredenom
sektoru unutar jedne organizacione strukture. Posvecenost zaposlenih organizaciji u
kojoj rade ili organizacijska posvecenost predstavlja stepen do kojeg se zaposleni
poistovjeCuju sa svojom organizacijom 1 njenim ciljevima, te Zzele ostati u
organizaciji. Naime, organizacijska posveéenost predstavlja pozitivne stavove koje
zaposleni osjecaju ne samo prema svom poslu, nego i prema organizaciji kao cjelini
ili prema nekim njenim ¢lanovima. Vazno je napomenuti da je organizacijska
posvecenost znatno intenzivnija (snaznija) pojava od standardnog zadovoljstva
poslom jer uklju¢uje spremnost zaposlenih da se Zrtvuju za svoju organizaciju
(Grinberg & Baron, 1998).

Posveceni zaposlenici osjecaju probleme organizacije kao svoje vlastite
probleme, organizaciju osjeé¢aju kao dio svoje porodice, emotivno su vrlo privrzeni
organizacijskim vrijednostima, i imaju jak osjecaj pripadnosti organizaciji (Allen &
Meyer, 1990). Posvecenost zaposlenih organizaciji moZe biti velika ili mala, i faktori
intenziteta posvecenosti su raznoliki, a u kontekstu teme rada ¢emo navesti neke:
koli¢ina stresa, zadovoljstvo komunikacijom unutar organizacije, zadovoljstvo
poslom, stepen autonomije na poslu, moguénost napredovanja na poslu, stepen
formalizacije (Sto je veéi stepen formalnosti, smanjuje se stepen posvecenosti),
nagrade zaposlenima za postignute rezultate, odnos organizacije (menadZera) prema
zaposlenima, i na kraju individualne osobine zaposlenih.

Veca posvecenost zaposlenih svojoj organizaciji svakako generiSe odredene
pozitivne efekte za organiozaciju ali i za same zaposlene, kao naprimjer vecu
motivisanost, vecu produktivnost, manje odsustvovanje s posla, manju fluktuaciju
kadrova, itd. Takoder, veca organizacijska posvecenost pokazuje i vecu spremnost
zaposlenih za Zrtvovanje $to moZe biti vrlo dragocjeno za organizaciju u uslovima
promjena ili krize.

Uzimajuéi u obzir u radu prezentovane teorijske osnove i neka druga istrazivanja
U 0VOj oblasti, postavljena je hipoteza da postoji znacajno pozitivan efekat upravljanja
stresom zaposlenih u procesu menadzmenta na relacije dimenzija organizacijske
komunikacije i organizacijske posvecenosti, zbog Cega postoji statisticki znacajna
korelacija izmedu navedenih dimenzija u organizacijama u Bosni i Hercegovini.

2 Metodoloska postavka istrazivanja i koristeni instrumenti

Upitnik koristen za ovo istraZivanje je dizajniran tako da u kontekstu upravljanja
stresom zaposlenih, pouzdano i validno mjeri dimenzije zadovoljstva organizacijskom
komunikacijom i dimenzije organizacijske posvecenosti, ali je dizajniran i tako da
menadZerima moZe posluZiti za samoevaluaciju, te kao dobar alat za trening i razvoj
menadZerskih vjestina. Ovako dizajniran upitnik je imao svrhu da omogu¢i mjerenje
prethodno navedenih dimenzija i njihovo stavljanje u medusobnu korelaciju, kako bi
se utvrdila statistiCka povezanost izmedu njihu organizacijama u Bosni i Hercegovini
koje su bileobuhvacene ovim istrazivanjem.
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Kao instrument za mjerenje zadovoljstva komunikacijom koriStena je skracena
verzija The Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ) (Downs & Hazen,
1977), koji je jedan od najsveobuhvatnijih upitnika, jer procjenjuje pravac protoka
informacija na formalnim i neformalnim kanalima komunikacije i odnosi se na razne
Clanove organizacije 1 forme komunikacije, upitnik od 10 pitanja. The
Communication Satisfaction Questionnaire je uspjesno koris¢en u vise radova
(Akkirman & Harris, 2005; Carriere & Bourque 2009; Zwijze Koning & de Jong,
2007; Gray & Laidlaw, 2004).

Organizacijska posvecenost je mjerena instrumentom autora Cook and Wall
(1980). Instrument ima 9 stavki i mjeri organizacijsku identifikaciju, uklju¢enost i
lojalnost zaposlenih.

Zele¢i utvrditi pojedinacne uticaje svake stavke zasebno, kao i njihovu
medusobnu korelaciju s namjerom dobijanja preciznih rezultata o relacijama
dimenzija organizacijske komunikacije i organizacijske posvecenosti, u rezultatima
istrazivanja je prikazan upravo ovaj oblik i srodne stavke nisu grupisane u dimenzije
kako se to inace radi prilikom istrazivanja u kojima se koriste navedeni instrumenti.

2.1 2.1. Metod i nacin rada

Istrazivanje je sprovedeno u 103 preduzeéa iz privatnog i drzavnog sektora na
podru¢ju Bosne i Hercegovine, tokom 2015. godine. IstraZivanje je obuhvatilo 334
zaposlena imenadzZera srednjeg nivoa koji su u direktnoj vezi sa realizacijom razli¢itih
poslovnih procesa. Uzorak je reprezentativan i biran je tako $to su zastupljene drzavne
i privatne kompanije bez obzira na sektor poslovanja, ali sa 50 i viSe zaposlenih.

Istrazivanju je prethodilo uvodno obrazloZenje o svrsi i znacaju istrazivanja. Za
sprovodenje istrazivanja koriSten je metod naucnog istrazivanja, tehnike ankete i
intervjuisanja, te instrument u vidu upitnika. Anketa je anonimna, a upitnik se, pored
opstih podataka (spol, starosna dob, Skolska sprema, oblast obrazovanja, nacionalno
porijeklo organizacije i vlasnicka struktura), sastojao od 19 pitanja, koja su obuhvatila
siroko podrudje stresa, organizacijske komunikacije i organizacijske posveéenosti.

3 Rezultati istrazivanja

IstraZivanje je sprovedeno na uzorku N=334 ispitanika. 184 (55,10%) su bili muskarci
a 150 (44,90%) Zene. Prema starosnoj dobi ispitanici su podijeljeni u tri starosne
grupe: mladi ispitanici (do 35 godina starosti) kojih je bilo 127 (38,02%), ispitanici
srednje starosne dobi (35 do 50 godina) kojih je bilo 124 (37,13%), ispitanici vece
starosne dobi (preko 50 godina) kojih je bilo 83 (24,85%). Skolska sprema ispitanika
je razliCita, ali ve¢ina je menadzera sa visokom stru¢nom spremom, univerzitetsko
obrazovanje prvog ciklusa. Sa srednjom Skolom su bila 44 ispitanika (13,17%), sa
visom Skolom 55 (16,47%), sa visokom Skolom (univerzitetsko obrazovanje prvog
ciklusa) 198 (59,28%), magistara (univerzitetsko obrazovanje drugog ciklusa 24
(7,19%), i 13 (3,89%) doktora nauka. Kada je u pitanju oblast obrazovanja, 97
(29,04%) ispitanika se Skolovalo u oblasti prirodnih nauka, 144 (43,11%) u oblasti
drustvenih nauka, a 93 (27,85%) u nekim drugim oblastima obrazovanja. Struktura
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organizacija u kojima su ispitanici angazovani je takoder razli¢ita. Od 103
obuhvacéene organizacije, 86 (83,50%) organizacija ima bosanskohercegovacko
nacionalno porijeklo, 17 (16,50%) ima drugo (uglavnom EU porijeklo). 48 (46,60%)
organizacija ima privatnu vlasnicku strukturu, a 55 (53,40%) ima drZavnu vlasnicku
strukturu. 296  (88,62%) ispitanika je  zaposleno u  organizacijama
bosanskohercegovackog nacionalnog porijekla, 38 (11,38%) u organizacijama
evropskog (EU) nacionalnog porijekla. 185 (55,39%) ispitanika je zaposleno u
organizacijama iz drzavnog sektora, a 149 (44,61%) u organizacijama iz privatnog
sektora.

Deskriptivna statistika za dimenzije organizacijske komunikacije i dimenzije
organizacijske posvecenosti, prikazana je u tabeli 1. U istoj tabeli su, izmedu ostalog,
dati nazivi dimenzija i kratko ime za svaku dimenziju (stavku), srednja vrijednost
stavke i standardna devijacija. Nezavisna varijabla, odnosno dimenzije zadovoljstva
komunikacijom (communication satisfaction) u tabeli su prikazane kratkim oznakama
od CS1 do CS10 (upitnik od 10 pitanja i ocjene u rasponu od 1 uopste se ne slazem do
10 potpuno se slazem).

Zavisna varijabla su dimenzije (stavke), odnosno stepen organizacijske
posvecenosti (organisational commitment), u tabeli prikazani kratkim oznakama
OCM1 do OCM9 (upitnik od 9 pitanja i odgovorima u rasponu od 1 uopSte se ne
slazem do 7 potpuno se slazem).

TABELA 1: DESKRIPTIVNA STATISTIKA

Kratki i i
Dimenzije _ Min.  Max. Arltmc?tlcka Stan_c!arc_l_na
naziv sredina devijacija
Komunikacija izmedu zaposlenih unutar
jednog odjeljenja je precizna i slobodno se Cs1 1 10 6,6856 2,27929
odvija.
Informacije u vezi sa zahtjevima posla su
precizne i kompletne (radni zadaci su jasno CSs2 1 10 6,6676 2,39626
prezentovani).
Pisani izvjestaji su jasni i kratki. CS3 1 10 6,5389 2,43904
Rukovodilac je spreman sasluSati zaposlene
ako imaju neke primjedbe. Cs4 1 10 7,2814 2,54659
U slucaju hitnosti, neophodne informacije
se brzo Sire. CS5 1 10 7,8712 2,11633
Informacije potrebne za posao stizu
zaposlenima na vrijeme, bez kasnjenja. CcS6 ! 10 6,5359 2,29182
Komunikacija izmedu odjeljenja je aktivna
(razmjenjuju se potrebne informacije). cs7 1 10 6,5568 2,09132
Informacija u vezi sa ciljevima i politikom
organizacije su cjelovite i pravovremene. Ccs8 1 10 5,9131 2,39774
Konflikti medu zaposlenim se rjesavaju cs9 1 10 5,4401 2.34059

kroz razmjenu misljenja.
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Komunikacija u organizaciji djeluje
motiviSuce na dostizanje ciljeva
organizacije.

Stepen ponosa Sto su zaposleni i rade za
SVOoju organizaciju.

Stepen Zelje za rad u svojoj organizaciji
zauvijek.

Stepen Zelje za isticanjem kako bi pomogli
SV0joj organizaciji.

Stepen privrZenosti organizaciji (¢ak ako
moja organizacija ne stoji dobro finansijski,
ne bih otiao u drugu organizaciju).
Stepen osjecaja pripadnosti organizaciji
(osjecam da sam dio organizacije)

Stepen davanja svog maksimuma na
radnom mjestu (uvijek dajem svoj
maksimum na radnom mjestu, ne samo
zbog sebe, veé 1 zbog organizacije).
Stepen privrZzenosti organizaciji sa aspekta
benefita (kada bi mi druga organizacija
ponudila viSe novca, to me ne bi navelo da
ozbiljno razmisljam o promjeni posla).
Stepen uvjerenosti u dobru buduénost svoje
organizacije (svom prijatelju bih rado
preporucio da se zaposli u moju
organizaciju).

Stepen zadovoljstva ako rad doprinosi
dobrobiti organizacije.

CS10

OCM1

OCM2

OCM3

OCM4

OCM5

OCM6

OCM7

OCM8

OCM9

1

10

5,3083

4,6047

4,2305

5,3562

3,2874

4,4491

5,4940

3,4131

4,4221

5,2724

2,32704

1,82560

2,06591

1,50534

2,00180

1,75755

1,50223

2,09316

1,73938

1,60910

Valid N = 334

U Tabeli 2 prikazani su rezultati korelacione analize: korelacija dimenzija

organizacijske komunikacije (kao nezavisne varijable), sa dimenzijama organizacijske
posvecenosti (kao zavisne varijable). Rezultati se odnose na ukupan uzorak N=334
ispitanika a koristena je Pearsonova korelacija. StatistiCki znacajne korelacije su
oznacene na sljedeci nacin: *p<0,05, **p<0,01.

TABELA 2: PEARSONOV KOEFICIJENT KORELACIJE
DIMENZIJA/STAVKI ZADOVOLJSTVA ORGANIZACIJSKOM KOMUNI-
KACIJOM (CS) SA DIMENZIJAMA/STAVKAMA ORGANIZACIJSKE
POSVECENOSTI (OCM)

‘OCMl OCM2 OCM3 OCM4 OCM5 OCM6 OCM7 OCM8 OCM9

*k Kk Kk *k *k Kk Kk

CS1 | 525 436 517 422 564 384 428 518 419

Kk Kk *k *k Kk Kk Kk

CS2 | 584™ 472 533 506 616 435 468 590 520
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CS3 | 506™ 384" 4747 4267 548" 3547 4137 461" 427"
CS4 | 480” 339 433" 376" 5357 4207 318 462" 336"
CS5 | 316™ 265~ 362" 319" 403" 3657 278" 3267 242"
CS6 | 489™ 388" 423" 476" 5377 4367 437" 465" 372"
CS7T | 401™  364™ 4507 4297 5147 4107 438" 4727 4097
CS8 | 520” 425”4137 4527 5127 3927 487" 498" 406"
CS9 | 413™ 385" 3687 4167 467" 2857 2027 441" 247"
CS10 | 534™ 4527 424”4927 5437 3547 461" 5337 3717
4  Diskusija

Prema dobijenim podacima prikazanim u Tabeli 1, a koji se odnose na dimenzije
organizacijske komunikacije iz upitnika o mjerenju zadovoljstva komunikacijom,
vidljivo je da najvecu aritmeticku sredinu ima stavka CS5 (u slucaju hitnosti
neophodne informacije se brzo $ire) sa prosjekom 7,8712 §to upucuje na zaklju¢ak da
je brzina protoka informacija u slucaju hitnosti na veoma visokom novou, odnosno da
je interna formalna komunikacija u preduzecima obuhvaéenim ovim istrazivanjem,
dobra. Kada su u pitanju dimenzije organizacijske komunikacije, bitno je napomenuti
da najnizu aritmeticku sredinu sa prosjekom 5,3083 ima stavka CS10 (komunikacija u
organizaciji djeluje motiviSuce na dostizanje ciljeva organizacije) §to je donekle
logi¢no obzirom na ¢injenicu da se podruéje u kojem je sprovedeno ovo istraZivanje
(Bosna i Hercegovina), joS uvijek nalazi u procesu tranzicije, odnosno da joS uvijek
nije u potpunosti zazivio koncept trziSnog poslovanja, kako u drzavnom tako ni u
privatnom sektoru, te menadZeri nemaju razvijen dovoljan nivo znanja i vjestina da
kroz formalnu i neformalnu komunikaciju sa zaposlenima stvore motivacijski
ambijent za postizanje boljih radnih rezultata. Takoder, interna komunikacija je
djelimi¢no opterecena stresom zbog razli¢itih indikatora, zbog ¢ega i ne moze biti
potpuno motivirajuca.

Kada su u pitanju dimenzije organizacijske posvecenosti, vidljivo je da je
aritmeticka sredina dimenzija organizacijske posveéenosti dosta visoka i
uravnoteZena $to upucuje na zakljucak da je organizacijska posvecenost na relativno
visokom nivou. Najveéu aritmeticku sredinu ima stavka OCM6 (stepen davanja svog
maksimuma na radnom mjestu) sa prosjeCnom aritmetickom sredinom 5,4940, a
najmanju stavka OCM4 (stepen privrzenosti organizaciji ¢ak i ako organizacija ne bi
stajala dobro finansijski), sa prosje¢nom aritmetickom sredinom 3,2874.

Tabela 2 pokazuje da postoje statisticki znadajne korelacije dimenzija
organizacijske komunikacije i dimenzija organizacijske posvecenosti, Cime je
potvrdena postavljena hipoteza da se ove dimenzije nalaze u statisticki znacajnoj
stvarnoj povezanosti (040-0,70). Dakle, iz dobijenih rezultata prikazanih u Tabeli 2,
moZe se konstatovati da postoji pozitivna korelacija koja podrazumijeva linearni rast i
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zavisne i nezavisne varijable, a koja je statisticki znacajna na nivou **p<0,01 izmedu
dimenzija zadovoljstva organizacijskom komunikacijom i dimenzija organizacijske
posvecenosti, naro€ito izmedu: a) stavke CS2 (informacije u vezi sa zahtjevima posla
su precizne i kompletne, odnosno radni zadaci su jasno prezentovani) i stavke OCM1
(stepen ponosa zbog zaposlenosti u svojoj organizaciji); b) izmedu stavke CS2
(informacije u vezi sa zahtjevima posla su precizne i kompletne, radni zadaci su jasno
prezentovani) i OCMS5 (stepen osjeCaja pripadnosti organizaciji); €) izmedu CS3
(pisani izvjestaji su jasni i kratki) i OCMS5 (stepen osjecaja pripadnosti organizaciji);
izmedu CS4 (rukovodilac je spreman saslusati zaposlene ako imaju neke primjedbe) i
OCMS (stepen osjecaja pripadnosti organizaciji); i d) izmedu CS6 (informacije
potrebne za posao stiZzu zaposlenima navrijeme, bez kasnjenja) i stavke OCM5
(stepen osjecaja pripadnosti organizaciji). U svakom slucaju, stepen Kkorelacije je
relativno visok izmedu svih dimenzija zadovoljstva organizacijskom komunikacijom i
dimenzija organizacijske posvecenosti, $to upucuje na zakljucak da menadzeri u
organizacijama koje su bile obuhvaéene ovim istrazivanjem, uspjesno osmisljavaju i
realizuju svoje metodologije upravljanja stresom, Sto onda rezultira ¢injenicom da
organizacijska komunikacija nije previse optereCena stresom, odnosno da je
organizacijska posvecenost zaposlenih na relativno visokom nivou.

Generalno posmatrano, na osnovu prethodno navedenih konstatacija zasnovanih
na statisticki utvrdenim korelacijama, moze se konstatovati da se dimenzije
zadovoljstva komunikacijom nalaze u uzrocno-posljedi¢noj vezi sa dimenzijama
organizacijske posvecenosti, ta da ove dimenzije zajedno imaju shaZan uticaj za
razvoj i rast svih drugih organizacijskih performansi bitnih za postizanje bolje
konkurentske prednosti i trzisSne pozicije. Dakle, ove dimenzije znacajno uticu na
individualne i organizacijske performanse, na efektivnost poslovnih procesa, a time i
na ukupnu trziSnu poziciju kompanije.

Takoder, moze se konstatovati da postoji znacajno pozitivan efekat upravljanja
stresom zaposlenih na relacije dimenzija zadovoljstva organizacijskom komuni-
kacijom sa dimenzijama organizacijske posvecenosti, odnosno da upravljanje stresom
doprinosi postojanju znacajne statisticke korelacije izmedu ovih dimenzija.

Sve korelacije su statisticki znacajne na nivou **p<0,01.

5 Zakljucak

Unutar svake poslovne organizacije odvijaju se poslovni procesi za Cije rezultate su
najdirektnije odgovorni menadzeri koji svojim znanjem i vjeStinama upravljaju i
koordiniraju tim procesima, sa osnovnim ciljem da realizuju poslovne planove i
zacrtane ciljeve.

U sve dinami¢nijem globalnom poslovnom okruzenju, menadzeri koji kreiraju
dobru strategiju upravljanja stresom zaposlenih, kvalitetnu organizacijsku komuni-
kaciju i visok stepen organizacijske posvecenosti, predstavljaju sve vazniji resurs
organizacije, obzirom na Cinjenicu da je dobra komunikacija kljuéni menadZerski
proces, a da visok nivo organizacijske posvecenosti u pravilu rezultira visokom
efektivno$cu i efikasnoSéu zaposlenih.
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Dakle, upravljanje stresom i kvalitetno menadzersko komuniciranje imaju
direktan uticaj na organizacijsku posvecenost, zbog Cega ovedimenzije postaju
klju¢na pitanja savremene organizacije.

Istrazivanje je potvrdilo hipotezu da adekvatno upravljanje stresom zaposlenih
pozitivno uti¢e na relaciju dimenzija organizacijske komunikacije i organizacijske
posvecenosti koje su istovremeno u statisticki znacajnoj korelacijiu preduzeé¢ima koja
su bila obuhvacena ovim istrazivanjem, odnosno da se navedene dimenzije nalaze u
uzro¢no-posljedi¢noj vezi i tako zajedno imaju snazan uticaj za dalji razvoj svih
organizacijskih performansi, a prije svega onih kljuénih, ekonomskih.
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