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Rezime: IstraZivanje je sprovedeno u nameri da utvrdimo nivo organizacione posvecenosti zaposlenih na teritoriji
Novog Sada, kao i da utvrdimo da li postoji razlika izmedu pojedinih kategorija ispitanika za svaku pojedinacnu osnovu
posvecenosti. Obuhvaceno je 237 ispitanika zaposlenih u organizacijama na teritoriji Novog Sada. Status nezavisne
varijable imaju pol, godine radnog staza, stepen strucne spreme, rad u jednoj ili viSe organizacija i procena nivoa
upotrebe licnih potencijala. Koriséeni upitnik preuzet je iz knjige Grinberga i Barona ,,Ponasanje u organizacijama*
(str 170), uradeno po snovu pitanja Meyera i Allena, 1991.godine. Podaci su obradeni izracuvavanjem srednje
vrednosti, i primenom Hi-kvadrat testa. Rezultati pokazuju da je prisutan ispodprosecan nivo organizacione
posvecenosti (AS=2.88), da ne najintenzivnija kontinualna (AS=3.23), a najmanje intenzivna normativna organizaciona
posvecenost (AS=2.41). Pol ispitanika nije znacajan izvor razlika u nivou kod ni jedne od tri osnove posveéenosti.
Godine radnog staza i stepen strucne spreme jesu znacajan izvor razlika za kontinualnu (GRS: Pearson Chi-square =
30,38; df = 8; p = .000) (SSS: Pearson Chi-square = 7,381; df = 2; p = .05) i normativnu (GRS: Pearson Chi-square =
20,67; df = 8; p =.000) (SSS: Pearson Chi-square = 10,79, df = 2; p = .00 ) osnovu posvecenosti. Rad u jednoj ili vise
organizacija je znacajan izvor razlika u nivou kontinualne posvecéenosti (Pearson Chi-square = 7,59; df = 2; p = .05).
Nivo afektivne posvecenosti statisticki je znacajno povezan samo sa procenom o stepenu iskoriScenosti radnog
potencijala ispitanika (Pearson Chi-square = 22,99; df = 4; p = .00).

Kljucne reci: organizaciona posvecenost, istrazivanje organizacione posvecenosti

Abstract: This work shows the results of research on organizational commitment as a type of attitudes that show the
identification level of employees with their organizations and their willingness to leave them. The research has been
conducted with intention to determine the level of organizational commitment on the territory of Novi Sad, as well as to
question whether there is a difference between certain categories of examinees for each commitment base. The research
comprised 237 examinees employed in organizations on the territory of Novi Sad. Status of independent variables have
gained: gender, years of working experience, educational level, working experience in one or more organizations and
estimation of level of personal potentials utility. The questionnaire used is taken from the Greenberg and Baron’s
“Behaviour in Organizations™, p. 170, done according to set of questions by Meyer and Allen, in 1991. The data have
been worked on by calculating arithmetic mean, and by application of Pearson Chi-square test. The results have shown
that there is a below average level of organizational commitment (AS=2.88), with the most intensive continual
(AS=3.23), and the least intensive normative organizational dedication (AS=2.41). The gender of examinees does not
represent relevant source of differences in the levels of each type of three mentioned commitment. Years of working
experience and level of education represent a significant source of differences for continual (GRS: Pearson Chi-square
= 30,38; df = 8; p = .000) (SSS: Pearson Chi-square = 7,381; df = 2; p = .05) and normative (GRS: Pearson Chi-
square = 20,67; df = 8; p = .000) (SSS: Pearson Chi-square = 10,79; df = 2; p = .00 ) base of commitment . Work in
one or more organizations has shown as a significant source of differences in the level of continual commitment
(Pearson Chi-square = 7, 59; df = 2; p = .05). The level of affective commitment is statistically significantly related
only to the estimation of level of personal potentials utility of examinees. (Pearson Chi-square = 22, 99; df = 4; p =
.00).
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posveéen ciljevima organizacije i ukoliko ne radi kao
UuvoD efektivan ¢lan tima. ViSe nije dovoljno imati zaposlene

iied i7aciia u danagniem konk koji svakodnevno verno dolaze na posao i svoj posao rade
Nijedna organizacija u danasnjem konkurentnom svetu né  gamogtalno.  Zaposleni bi sada trebalo da razmisljaju

mozZe imati vrhunski ucinak, ukoliko svaki zaposleni nije poput preduzetnika, kOjI rade u timovima, i da dokazu



svoju vrednost. Medutim, oni bi takode zeleli da budu deo
uspesSne organizacije koja pruza dobar prihod i priliku za
razvoj, kao i sigurno zaposlenje.

U proSlosti, organizacije su osiguravale lojalnost svojih
zaposlenih garancijom sigurnosti radnih mesta. Medutim,
mnoge organizacije su na konkurentske pritiske reagovale
otpustanjima, restrukturiranjem i transformacijama,
stvorivsi nesigurnije organizacione klime. Zaposleni stoga
osecaju da su Zrtve prekrsenih obecanja. Jedan od izazova
s kojima se suocavaju moderne organizacije podrazumeva
odrZavanje posvecenosti zaposlenih U  trenutnom
poslovnom okruZzenju. Ovo organizacija moze posti¢i
kroz razvoj novih "ugovora o radu”. Na radnim mestima
danas, zaposleni se suo¢avaju sa mnogo Vise nejasnoca u
svojim  svakodnevnim  aktivnostima i smanjenom
sigurno$¢u radnog mesta (Bergmann, Lester, De Meuse i
Grahn, 2000). Bez sigurnosti kontinuiranog zaposljavanja,
radnici su podigli svoja oéekivanja u drugim podru¢jima.
Na primer, zaposleni oéekuju da poslodavci sa
predanosc¢u stvore prijatno radno okruzenje, omoguce
pristupa¢nost obuka za zaposlene i razvoj, omoguce
sigurno radno okruZenje i ravnoteZzu izmedu rada i
obaveza radnika van radnog mesta.

Organizacije se suoCavaju sa trendom uvek rastuce
konkurencije dok se pripremaju za nove izazove. Jedna od
kljuénih komponenti za prezivljavanje je odrzavanje i
unapredivanje organizacijske moguénosti koriStenja
ljudskih resursa na delotvoran i efikasan nacin. Prema
Katzu (1964), ponaSanja zaposlenih koja su bitna za
organizacijsku efektivnost ukljucuju (1) zaposlenje u
organizaciji i njihov opstanak u njoj, (2) sprovodenje
specifiénih zahteva i (3) ucestvovanje u inovativnim i
spontanim aktivnostima koje prevazilaze njihove osnovne
uloge. Postavljanje marljivih radnika na nerukovodeca
mesta je vazno, ali je jo§ od veéeg znacaja organizacijska
sposobnost da stvori posveéenu radnu snagu. Stoga
postoji potreba da menadZeri razumeju koncept
posvecCenosti — Sta je to, kako funkcioniSe, i Sto je
najznacajnije, koja ponasanja podrazumeva posvecenost
radnika nekoj organizaciji. Znacaj posvecenosti
zaposlenih vidljiv je u istraZivanjima veza izmedu
posvecenosti i zadovoljstva poslom (Bateman & Organ,
1983), zadovoljenja pravde na radnom mestu
(Moorman, Niehoff & Organ, 1992), poverenja u lidera i
lojalnosti njemu (Deluga, 1994), kao i shvatanju da je
supervizor pravedan (Niehoff & Moorman, 1993).

DEFINISANJE POSVECENOSTI

Godinama se posvecenost definisala i merila na razlicite
nacine. Zapravo je nedostatak konsenzusa u definisanju
ovog termina umnogome doprineo njegovom tretmanu
kao multidimenzionalnom konstruktu (Meyer & Allen,
1991). Cak i ako postoji vise dimenzija ili oblika
posvecenosti, mora postojati jezgro koje ga obeleZava. Da
bi se ustanovilo 3ta je to sustinsko jezgro, treba traZiti ono
§to je zajednicko postoje¢im medu postojecim
konceptualnostima. Ipak, autori nisu saglasni u vezi s
prirodom stavova 1 samim tim razli¢itih tipova
(dimenzija) posvecéenosti koje se njima identifikuju.

TROKOMPONENTNA
KONCEPTUALIZACIJA ORGANIZACIISKE
POSVECENOSTI: MODEL KOJI SU RAZVILI
MEYER | ALLEN

Po Mejeru i Alenu (Meyer and Allen) (1991),
organizacijska posvecenost reflektuje se na bar tri opSte
teme: aktivna povezanost s organizacijom, predvidivi
troSkovi napustanja organizacije i obaveza da se ostane u
organizaciji. Ova tri pristupa nazivaju se afektivna,
kontinualna i normativna posvecenost. Zajednicko za ova
tri pristupa je stav da je posveéenost psiholosko stanje
koje karakteriSe odnos zaposlenih s organizacijom i
implicira odluku da se nastavi rad u njoj. Ova psiholoska
stanja takode imaju i razli¢ite implikacije za ponaSanja
vezana za radno mesto.

AFEKTIVNA POSVECENOST

Afektivna posvecenost odnosi se na emocionalnu
vezanost  zaposlenog za  organizaciju, njegovu
identifikaciju s organizacijom i ukljucenost u njen rad,
odnosno saglasnost ciljeva organizacije i pojedinca. Ovo
je dobro. Zaposleni koji su jako afektivno posvecéeni
organizaciji ostaju u njoj jer tako Zele. Po Movdeju
(Mowday) (1982), uzrocnici afektivne
posveéenosti svode se na Getiri kategorije: (1)
licne  osobine, (2)  strukturalne  karakteristike
(organizacijske), (3) karakteristike vezane za vrstu
posla koji se obavlja, i (4) radna iskustva. lako je
sprovedeno viSe istrazivanja u cilju povezanosti
demografskih karakteristika (godine starosti, socijalni
status, pol i stepen obrazovanja) povezale s posveceno$cu,
dobijeni stepen povezanosti nije konzistentan. Postoji
isuvise varijabli kao $to su status posla, nagradivanje i
radne vrednosti koje dodatno uti€u na stepen ove
zavisnosti. Malo studija se bavi odnosom izmedu
organizacijskih karakteristika i posvecenosti. Medutim,
dobijeni rezultati ukazuju na veze afektivne posvecenosti
sa decentralizacijom odlucivanja i formalizacijom politike
i postupaka organizacije. Pored toga, sproveden je znatan
broj istrazivanja koja se bave odnosima izmedu varijabli
radnog iskustva zaposlenih i njihove afektivne
posvecenosti. Varijable radnog iskustva koje su u
korelaciji s afektivnom posvecenos¢u ukljucuju jednakost
u raspodeli nagradivanja, jasnost uloge i oslobodenost od
konflikata, obazrivost supervizora, pravednost
nagradivanja naspram ucinka i izazova samog posla,
priliku za napredovanjem i u¢esc¢e u donosenju odluka.

KONTINUALNA POSVECENOST

Kontinualna posveéenost se odnosi na svest o troSkovima
povezanim s napuStanjem organizacije. Potencijalni
troSkovi izlaska iz organizacije ukljuéuju pretnje
gubljenja vremena i truda utroSenog na sticanje
neprenosivih vestina, gubitak atraktivnih pogodnosti,
odustajanje od povlastica koje donosi veliki staz, ili
uru$avanje porodi¢nih i licnih partnerskih odnosa. Osim
troskova koji se ti¢u napustanja organizacije, kontinualna
posvecenost ¢e se takode razviti usled izostanka
alternativne mogucnosti zaposljavanja. Zaposleni koji



ostaju u organizacijama zbog kontinualne posvecenosti
ostaju u njima jer moraju.

NORMATIVNA POSVECENOST

Zaposleni s visokim nivoom normativne posveéenosti
osecaju da su u obavezi da ostanu u organizaciji. Vener
(Wiener) (1982) naglasava da se ovo oseanje obaveze
da se ostane u organizaciji moZe realizovati iz
internalizacije normativnih pritisaka na pojedinca pre
svega da se pristupi samoj organizaciji (porodi¢ni ili
kulturoloski razlozi) ili iz organizacione orijentacije, kada
uticajni pojedinci u okruZenju zaposlenog mogu da vrse
jak pritisak na zaposlenog da ose¢a moralnu odgovornost
prema organizaciji.

Ipak, normativna posvecéenost takode moze da se razvije
kada organizacija omoguéava da =zaposleni budu
nagradivani unapred (na primer, da im se plati Skolarina
za fakultet) ili nadoknaduje znaajne troskova za
pruZanje zapoSljavanja (npr. naknade za ,lov na
zaposlene® ili troSkove povezane s treninzima za posao).
Prepoznavanje tih ulaganja uzrokuje da zaposleni ose¢aju
obavezu da se posvete organizaciji sve dok ne isplate
dug.

POSVECENOST I PONASANIJE

NA POSLU

Znafenje posvecenosti zaposlenih najbolje se moze
objasniti primenom teorije socijalne razmene. Teorija
socijalne razmene temelji se na ekonomskom modelu
ljudskog ponaanja, pri ¢emu su interakcijski procesi
izmedu pojedinaca motivisani Zeljom da se poveca
nagradivanje i smanje gubici. Osnovna pretpostavka
teorije socijalne razmene je da ¢e odnosi Koji pruZaju
vise nagrada nego troSkova doprineti trajnom
medusobnom poverenju i privlacnosti. Nadalje, ove
drustvene transakcije ukljucuju i materijalne koristi i
psiholoske nagrade, ukljucujuc¢i status, odanost i
odobravanje. Na primer, na radnom mestu supervizor
omoguéuje svojim zaposlenima novCane nagrade, dok
zauzvrat radnik doprinosi licnom posveéenoséu i
ekspertizom.

Najces¢e proucavano ponasanje koje je u korelaciji s
posvecenos$éu jeste obrt novca u nekoj organizaciji.
Medutim, taj fokus na promet moZe biti kratkovidan.
Organizacijski uéinak zavisi viSe nego od jednostavnog
odrzavanja stabilne radne snage; zaposleni moraju
obavljati dodeljene duznosti oslanjajuci se jedni na druge
i moraju da budu spremni da se ukljuce u aktivnosti koje
prevazilaze ulogu zahteva. Stoga se ¢&ini razumnom
pretpostavka da ¢e spremnost zaposlenih da doprinesu
organizacijskom uéinku biti pod uticajem prirode
posvecenosti koju osecaju. Zaposleni koji Zele da
pripadaju organizaciji (afektivna posvecenost), za razliku
od onih koji osec¢aju da treba da pripadaju (kontinualna
posvecenost), ili onih koji se ose¢aju duzni da pripadaju
(normativna posvecenost) spremniji su da uéine napore u
korist svoje organizacije. Interesantno je da je od studija
koje su registrovale korelacije izmedu posveéenosti i

ucinka, vecina njih koristila mere afektivne posveéenosti.
Moguce je da obaveza da se ostane u organizaciji povlaci
sa sobom i obavezu da se njoj i doprinese, a u tom
slu¢aju normativna posvecenost pozitivno korelira sa
naporima i u¢inkom. Kontinualna posvecenost je mozda
najmanje verovatna opcija za pozitivhu korelaciju s
uéinkom. Zaposleni ¢iji se mandat u organizaciji temelji
prvenstveno na potrebama mogu da imaju malo razloga
da ucine vise nego Sto je potrebno kako bi odrzali svoj
opstanak u organizaciji.

Organizacijama su potrebni zaposleni koji su spremni da
izvrSavaju zadatke koji prevazilaze njihove standardne
obaveze i1 oéekivanja od njih, i da se ukljué¢e u dodatne
aktivnosti na poslu. Iz ovog razloga istrazivanja ce
nastaviti da ispituju povezanost ove tri komponente
posvecenosti i multdimenzionalnu merljivost ponasanja
na poslu. Meyer and Allen su otkrili da je merljivost ponaSanja
na poslu pozitivno korelisana sa merama afektivne i normativne
posvecenosti, ali ne 1 sa kontinualnom posvecenoscu. Istrazivanje
koje su sproveli Randall, Fedor i Longenecker (1990)
otkriva da afektivna posveéenost znacajno doprinosi
predvidanju stavki koje se odnose na kvalitet,
spremnost na Zrtvovanje, kao i na spremnost da se
znanje deli. Normativna posvecéenost doprinosi samo
pretpostavci o spremnosti na Zrtve, a kontinualna
posveéenost nije dala nikakve znacajne predikcije
vezane za ova organizaciona ponaSanja. Ova otkri¢a
time pruzaju podrsku predlogu da ove tri komponente
posvecenosti imaju razli¢ite implikacije na ponaSanja na
poslu osim obrta.

Pojam usko vezan za posvecenost je organizacijsko
»drzavljanstvo®. To moZe biti koncipirano kao globalni
koncept koji ukljuéuje sva pozitivna, organizacijski
relevantna ponaSanja pojedinih ¢lanova organizacije.
Samim tim to ukljucuje tradicionalne poslove koji imaju
odredene uloge, funkcionalna ponaSanja sa dodatnim
ulogama, i politicka ponasanja kao $to je potpuno i
odgovorno ucestvovanje u organizaciji, koji su obi¢no
bili  izostavljeni u  prethodnim  studijama o
Ldrzavljanstvu®.

PROBLEM ovog istraZivanja je sagledavanje nivoa
organizacione posvecenosti zaposlenih u razliCitim
novosadskim organizacijama.

Teorijski CILJ ovog istrazivanja je utvrditi da li postoje, i
ako postoje kakve su relacije organizacione posveéenosti i
pojedinih obelezja ispitanika. Praktican cilj rada sastoji se
u predlogu postupaka koji bi rezultirali ve¢im nivoom
afektivne posvecéenosti.

HIPOTEZE Opsta hipoteza od koje polazimo u
istrazivanje glasi: kod ispitanika je prisutan ispodprosecan
nivo organizacione posvecenosti.

H1: Najzastupljenija je kontinualne posvecenost.

H2: Najmanje zastupljena je afektivna posvecenost.

H3: Pol nije znadajan izvor razlika u osnovama
posvecenosti.



H4: Godine radnog staza nisu znacajan izvor razlika u
osnovama posvecenosti.

H5: Stepen stru¢ne spreme nije znacajan izvor razlika u
osnovama posvecenosti.

H6: Rad u jednoj ili viSe organizacija nije znacajan izvor
razlika u osnovama posveéenosti.

H7: Procena stepena iskori$¢enosti radnog potencijala nije
znacajan izvor razlika u osnovama posvecenosti.

METODOLOGIJA

Uzorak varijabli

Nezavisne varijable ovog istrazivanja su: pol, godine
radnog staZa, stepen stru¢ne spreme, broj organizacija u
kojima je zaposleni radio, kao i procena o stepenu
iskoriS¢enosti radnog potencijala ispitanika.

Zavisne varijable su 12 ponudenih tvrdnji, po kljucu
sortirane u tri osnove organizacione posvecenosti.

Uzorak ispitanika

Uzorak ispitanika ¢ine 237 zaposlenih na teritoriji Novog
Sada. Organizacije u kojima je distribuiran upitnik birane
su slu¢ajnim putem, a u uzorak su usli oni koji su na dan
zadavanja bili na svojim radnim mestima i Kkoji su
prihvatili da ucestvuju u istraZivanju. Ovo ukazuje da
uzorak ima karakteristike i prigodnog i slucajnog, pa se
moze re¢i da je reprezentativan, a dobijeni podaci
relevantni.

Struktura uzorka ispitanika prema nezavisnim varijablama
prikazana je u Tabeli 1.

Tabela 1- Struktura uzotka ispitanika

VARIJABLA ODGOVOR FREKVENCIJA PROCENAT
Zenski 164 69.2
Pol
Muski 73 30.8
Do 2 godine 24 10.1
Od 2-5 godina 35 14.8
Od 6-10 godina 59 249
Godine radnog staza Od 11-15 godina 43 18.1
Od 16-25 godina 46 19.4
Od 26-35 godina 25 10.5
Vise od 36 godina 5 21
Zavrsena osnovna
skola 7 30
Zavrena srednja Skola 130 54.9
Stepen struéne Zavrsena visa Skola 37 15.6
spreme
Zavrsen fakultet 58 245
Magistratura, doktorat 5 2.1
U 1 kompaniji 105 443
Radili ste u Vise kompaniji 130 54.9
Bez odgovora 2 .8
Procenite u kojoj u potpunosti 93 39.2
meri je Va$ radni
potencijal pozitivno delimi¢no 115 48.5
iskoris¢en
(upotrebljen) na izuzetno slabo 28 118
Vasem radnom
mestu: Bez odgovora 1 4

Metode instrumenti
podataka

U radu je koriS¢ena metoda terenskog istrazivanja.
Instrument za prikupljanje podataka je preuzet iz knjige
Grinberga i Barona ,,PonaSanje u organizacijama“ (str
170), uradeno po snovu pitanja Meyera i Allena,
1991.godine. Sadrzi 12 ponudenih tvrdnji, a ispitanik
daje odgovore tako Sto izraZzava stepen svog slaganja sa
svakom tvrdnjom pojedinacno na petostepenoj skali
Likertovog tipa, od najnizeg (potpuno se ne slazem) do
najviseg (potpuno se slazem).

istraZivanja i za prikupljanje

Postupci za obradu podataka

Dobijeni podaci su obradeni utvrdivanjem prosecne
vrednosti na ukupnom nivou, kao i za svaku osnovu
posvecenosti pojedinacno. U cilju utvrdivanja postojanja
razlika izmedu pojedinih kategorija ispitanika za svaku
pojedina¢nu osnovu posveéenosti primenjen je Hi-kvadrat
test nezavisnosti obeleZja. Petostepena skala odgovora
ispitanika je redukovana na trostepenu, i izvrieno je
saZimanje pojedinih kategorija ispitanika.

Tok istraZivanja

Ispitivanje je sprovedeno u prvoj polovini 2011.godine.
Zaposleni su ispitani na svojim radnim mestima. Nakon
datog kratkog uputstva za popunjavanje upitnika, uz
napomenu da je ispitivanje anonimno, pristupilo se
popunjavanju istog. Popunjavanje je trajalo u proseku 10-
ak minuta. U pojedinim firmama bilo je nepravilno
popunjenih upitnika, $to ukazuje na nezainteresovanost za
ovu temu, ili pak nespremnost-nemoguénost za iskrene
odgovore, te ti upitnici nisu uzeti u obzir prilikom obrade
podataka.

REZULTATI

Utvrdivanjem nivoa organizacione posvecenosti, koji
iznosi AS= 2.88, potvrdili smo opStu hipotezu
istrazivanja: kod zaposlenih na teritoriji Novog Sada
prisutan  je  ispodproseCan  nivo  organizacione
posvecenosti.

Posmatraju¢i svaku osnovu organizacione posveéenosti
pojedinacno, utvrdili smo da je najzastupljanija

kontinualna (AS=3.23), zatim afektivna (AS=3.01) i na
kraju normativana (AS=2.41). Ovakvi rezultati idu u
prilog prvoj posebnoj hipotezi, koja glasi: najzastupljenija
je kontinualna osvova posvecenosti; i opovrgavaju drugu
posebnu hipotezu, koja glasi: najmanje je zastupljena
afektivna osnova posvecenosti.

U cilju ispitivanja uticaja pojedinih obelezja ispitanika na
pojedine osnove organizacione posvecenosti dobijeni
podaci su obradeni primenom Hi-kvadrat testa.

Rezultati pokazuju da izmedu ispitanika razli¢itog pola ne
postoji statisticki znacajna razlika na svakoj pojedinac¢noj
osnovi organizacione posvecenosti. Ovim se treca
posebna hipoteza prihvata.

Podaci prikazani u Tabeli 2 pokazuju da su godine radnog
staza ispitanika statisticki znacajan izvor razlika u nivou
kontinualne osnove posvecenosti organizaciji (Chi-
Square=30.38; df=8; p=0.00). Sa povecanjem godina
radnog staza raste i kontinualna posveéenost organizaciji.

Tabela 2: Kontinualna osnova posvecenosti i godine
radnog staZa



Godine fadnog Kontinualna posveéenost Ukupno
staza
Niska Proseéna Visoka
Do 5 godina 26 18 1 58
od 6 do 10 22 24 12 58
godina
od 11 do 15 6 21 15 42
godina
16 do 25 godina 8 13 25 46
od 26 do 35 4 9 14 27
godina
Ukupno 66 85 80 231
Pearson Chi-cquare = 30,38; df = 8; p = .000
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Dobijeni rezultat ne iznenaduje, obzirom da zaposleni
rade¢i duze vremena na istom mestu akumulira investicije
kao Sto su: vreme, odnos sa kolegama, polozZaj, koje ne
moze preneti ukoliko promeni organizaciju.

Tabela 3 sadrzi podatke na osnovu kojih mozemo videti
da postoji statisti¢ki znadajan uticaj godina radnog staza
ispitanika na nivo normativne osnove posvecenosti

Bar Chart
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Count

od2do5 od 6 do 10

godina godina

od 11.do 15 16 do 25 godina od 26 do 35
godina godina

godine radnog staza

Rézultati ukazuju da $to ispitanici imaju manje godina
radnog iskustva manje osecaju obavezu i pritisak okoline
da ostanu u organizaciji u kojoj ve¢ rade, i obrnuto, §to
ispitanici imaju viSe godina radnog iskustva to je ceséi
razlog njihove posvecenosti organizaciji posledica
pritiska okoline.

Podaci prikazani u narednoj tabeli pokazuju statisti¢ki
znaCajan uticaj stepena struCne spreme na nivo
kontinualne posvecenosti, pri ¢emu je ta veza obrnuto
proporcionalna: kod ispitanika sa nizZim stepenom stru¢ne
spreme CeSce je prisutna visoka kontinualna posvecenost,
kao i da je kod ispitanika sa vi§im stepenom stru¢ne
spreme ce$¢e prisutna niska kontinualna posvecenost
organizaciji (Pearson Chi-cquare = 7,381, df = 2; p = .05).

Tabela 4: Kontinualna osnova posvecenosti i stepen
struéne spreme

E2.00
O3.00

organizaciji (Chi-Square=20.67; df=8; p=0.00). Kod
veceg broja ispitanika sa radnim stazom do 10 godina Stel’sf)‘:::n“e'm DI DT Ukupno
prisutna je niska normativna posveéenost, dok je kod _ Niska Prosetna Visoka
ispitanika sa preko 16 godina radnog staza Ge§ée prisutna | “2V*"@S° » 4 o 151
visoka normativna posvecenost. Zavrsena V3 i
vise 37 36 27 100
Tabela 3:v Normativna osnova posvecenosti 1 godine Ukupno o o - -
radnog staza Pearson Chi-cquare = 7,381; df = 2; p = .05
Godine rad Normati cenost
0 |£Itea;: nog ormativna posvecenos Ukupno
Niska Proseéna Visoka Bar Chart
Do 5 godina 2 18 16 58
od 6 do 10 601
godina 22 19 17 58
od 11 do 15
godina 8 19 16 43
16 do 25 godina
8 16 20 44
od 26 do 35
godina 3 8 17 28 §
Q
Ukupno 65 80 86 231 o

Pearson Chi-cquare = 20,67; df = 8; p = .000

Zavr$ena srednja Skola Zavr3ena vi3a ili visoka Skola

stepen strucne spreme

Rezultat upucuje na zakljucak da S§to su ispitanici
obrazovaniji to manje “idu na siguran ulog”, tj. razlog
njihove posveéenosti su sve manje nevidljive investicije
(izgradnja pozicije, odnosi sa kolegama) koje su oni
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vremenom ulozili rade¢i u toj organizaciji. Ovi odnosi
obezbeduju sigurnost i privilegije, koje zaposleni sa
veéim stepenom strucne spreme smatraju manje vaznim
razlogom za posvecenost organizaciji.

Dobijeni rezultati (Tabela5.) ukazuju da postoji statisticki
znacajna razlika nivoa normativne posvecenosti u
zavisnosti od stepena sru¢ne spreme ispitanika (Pearson
Chi-square = 10,79; df = 2; p = .00). Sto su ispitanici sa
manjim SSS, to je kod njih prisutnija visoka normativna
posvecenost organizaciji.

Tabela 5: Normativna osnova posvecenosti 1 stepen
struéne spreme

Tabela 6: Kontinualna osnova posvecenosti i broj
organizacija u kojima su do sada ispitanici radili
Do sada l;ste radili Kontinualna posvecenost Ukupno
Niska Proseéna Visoka

Jednoj
organizaciji 37 36 27 100
Vise organizacija

28 49 52 129

Ukupno
65 85 79 229

Pearson Chi-cquare = 7,59; df = 2; p = .05

Stepen stru¢ne Normativna posveéenost
spreme Ui
Niska Proseéna Visoka
Zavrsena SSS
33 38 61 132
Zavrdena VSS i
vise 32 42 25 99
Ukupno
65 80 86 231
Pearson Chi-cquare = 10,79; df = 2; p = .00
Bar Chart
60—

Count

Zavrsena visa ili visoka Skola

ZavrSena srednja Skola
stepen strucne spreme

Kako normativna osnova posvecenosti nastaje iz ose¢anja
obaveze da se ostane u aktuelnoj organizaciji, nametnutog
od okoline ili uticajnog pojedinca u organizaciji, ne
iznenaduje razultat da je ona vise prisutna kod ispitanika
sa nizim stepenom strune spreme. Rezultat se moze
objasniti i sve vecom konkurancijom na trziStu radne
snage, kada oni sa viSim i visokim stepenosm strucne
spreme imaju vise izgleda za zasnivanjem radnog odnosa.
Najveéi broj radnika sa najvise zavrSenom srednjom
Skolom su pod velikim pritiskom okoline, i uprkos
nezadovoljstvu u vezi sa radom, ne preduzimaju mnogo
da to promene.

Da postoji statisticki znacajan uticaj (Pearson Chi-cquare
= 7,59; df = 2; p = .05) broja organizacija u kojima su
ispitanici radili na nivo kontinualne posvecenosti
pokazuju podaci u Tabeli 6. Povezanost ide u smislu da
§to su ispitanici radili u viSe organizacija to je CeSée
prisutan visi nivo kontinualne posvecenosti, i obrnuto, rad
u jednoj organizaciji je povezan sa ¢eSc¢e prisutnim niskim
nivoom kontinualne posveéenosti organizaciji.

Bar Chart

Count
@
i

jednoj organizaciji vise organizacija

radili u

Radni staz u bar dve organizacije pokazao se kao
znacajno obelezje nivoa organizacione posvecéenosti, kada
iz rezultata vidimo da iskustvo promene organizacije jaca
svest o materijalnim i “psiholoSkim” troSkovima.

U Tabeli 7 su prikazani rezultati ispitivanja uticaja
procene stepena upotreba li¢nih potencijala na nivo
afektivne posvecenosti organizaciji. Dobijena je statisticki
znaCajna razlika (Pearson Chi-cquare = 22,99; df =4; p =
.00), u smislu da je kod ispitanika koji procenjuju da su
njihovi potencijali izuzetno slabo upotrebljeni na random
mestu ceSée je prisutna niska afektivna posvecenost, i
obrnuto: kod ispitanika koji procenjuju da su njihovi
potencijali u potpunosti upotrebljeni CeS¢e prisutna je
visoka afektivna posvecenost organizaciji.

Tabela 7: Afektivna osnova posvecenosti 1 procena
stepena upotrebe li¢nih potencijala

Procenite u kojoj meri je
Va3 radni potencijal Afektivna posveéenost
pozitivno iskori§éen Ukupno
(upotreblien) na Vasem Niska Proseéna Visoka
radnom mestu:
U potpunosti
18 41 31 90
Delimi¢no
41 42 27 110
lzuzetno slabo
19 6 3 28
Ukupno
78 89 61 228

Pearson Chi-cquare = 22,99; df = 4; p = .00

Bar Chart

Count

u potpunosti delimeno. izuzetno slabo

upotreba licnih potencijala




S obzirom na teorijski odredenje afektivne osnove
organizacione posvecenosti dobijeni rezultat se i
ocekivao. Potvrdeno je da saglasnost licnih i
organizacionih ciljeva, rezultira vefim stepenom
angazovanosti radnika.

REZIME

Pol, kao obelezje ispitanika, nije pokazao statisticki
znacajnu vezu ni sa jednom osnovom organizacione
posvecenosti. Godine radnog staza i stepen strucne
spreme su statisticki znacajno povezani sa kontinualnom i
normativnom osnovama organizacione posvecenosti, dok
su rad u jednoj ili viSe organizacija i li¢na procena nivoa
iskoris¢enosti radnog potencijala povezani samo sa po
jednom osnovom organizacione posvecenosti. Afektivna
osnova posvecenosti pokazala je statisticki znacajnu vezu
samo sa jednim posmatranim obelezjem: licnom
procenom o iskori$§¢enosti radnih potencijala.
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