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ABSTRAKT: Cilj istrazivanja je bio da se utvrde doprinosi karijerne
adaptabilnosti, osobina li¢nosti i sociodemografskih karakteristika u
objasnjenju predanosti organizaciji kod zaposlenih. Istrazivanje je re-
alizovano na prigodnom uzorku od 390 ispitanika zaposlenih u drzav-
nim (34%) i privatnim (66%) preduze¢ima u Srbiji (42% muskog pola
i 58% zenskog pola) prosecne starosti od 40 godina, od kojih je 46,2%
ispitanika na rukovode¢im pozicijama a 53,8% na izvsilackim pozici-
jama. Kriterijjumske varijable ¢ine sumativni skorovi na dimenzijama
predanosti organizaciji (afektivna, normativna i instrumentalna). Pre-
diktorske varijable ¢ine sociodemografske karakteristike (pol, pozicija u
organizaciji, tip organizacije, ukupan radni staz, radni staz u organizaci-
ji, starost i obrazovanje), sumativni skorovi izra¢unati na dimenzijama
licnosti operacionalizovanih na osnovu HEXACO modela li¢nosti (po-
Stenje, emocionalnost, ekstraverzija, prijatnost, savesnost i otvorenost)
i sumativni skorovi izra¢unati na dimenzijama karijerne adaptabilnosti
(zabrinutost, kontrola, radoznalost i poverenje). Putem hijerarhijskih
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visestrukih regresionih analiza utvrdeno je da sociodemografske karak-
teristike, osobine licnosti i aspekti karijerne adaptabilnosti objasnjavaju
29% varijanse afektivne predanosti, 18% normativne predanosti i 17%
instrumentalne predanosti organizaciji. Prema znacajnosti i veli¢cinama,
kao stabilni prediktori afektivne i normativne predanosti organizaciji
izdvajaju se sociodemografske karakteristike zaposlenih, potom oso-
bine li¢nosti, a najmanji su doprinosi karijerne adaptabilnosti, dok u
objasnjenju instrumentalne predanosti najve¢i doprinos imaju osobine
li¢nosti, potom sociodemografske karakteristike, a karijerna adaptabil-
nost gotovo da uopste ne doprinosi objasnjenju instrumentalne organi-
zacijske predanosti. Afektivna predanost organizaciji vise je zastupljena
kod zaposlenih na mestu rukovodioca, kod zaposlenih sa duzim radnim
stazom u organizaciji, kod zaposlenih u privatnim preduze¢ima koji
imaju viSe izrazenu ekstraverziju, postenje i prijatnost, a od aspekata
karijerne adaptabilnosti kontrolu. Normativna organizacijska predanost
u proseku je visa kod rukovodilaca, u organizacijama privatnog sektora,
kod zaposlenih koji imaju manji ukupan radni staz, ali veéi radni staz
u samoj organizaciji, kod starijih zaposlenih i to kod onih koji imaju
vide izrazenu ekstraverziju, prijatnost i manje izrazenu otvorenost. In-
strumentalna organizacijska predanost prosecno je visa kod zaposlenih
sa duzim radnim stazom u organizaciji i kod starijih ispitanika, te kod
onih koji imaju izrazenu emocionalnost i postenje, a manje izrazenu
ekstraverziju. Moze se konstatovati da u objasnjenju predanosti organi-
zaciji najviSe ucestvuju sociodemografske karakteristike, znatno manje
osobine li¢nosti, a karijerna adaptabilnost veoma malo i to ne u svim
aspektima predanosti organizaciji. Dobijeni rezultati upu¢uju na zna-
¢ajne prakti¢ne implikacije koje mogu biti od koristi u budu¢em radu
poslovnim psiholozima u kreiranju intervencija za povecanje organiza-
cijske predanosti.

KLjUCNE RECE: karijerna adaptabilnost, osobine licnosti, predanost
organizaciji
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1. Uvod

Rapidan razvoj informacionih tehnologija ucinio je znanje pri-
stupa¢nim svima koji su spremni da ga sticu. S porastom kompetencija
zaposlenih rastu i njihove ambicije, kao i mogucnosti da biraju organi-
zacije koje ¢e im omoguciti maksimalnu aktualizaciju potencijala. Sve-
sni ove Cinjenice, pojedinci biraju kompanije za koje procenjuju da u
datom trenutku mogu da zadovolje njihove karijerne potrebe (Chang,
1999). Orijentacija na sopstvenu karijeru u velikoj je meri otezala kom-
panijama zadrzavanje kvalitetnog kadra, jer njihovi karijerni planovi ce-
sto prevazilaze mogu¢nosti koje kompanija moze da im ponudi. Kom-
panije su se susrele s pitanjem $ta u datim uslovima mogu da urade kako
bi se zaposleni identifikovali s vrednostima i ciljevima organizacije, ali i
osecali zZelju da ostanu u organizaciji, odnosno izgradili organizacijsku
predanost (Mowday, Steers & Porter, 1979). Organizacijska predanost je
ono $to vezuje pojedinca za organizaciju (Meyer & Allen, 1997). Majer
i Alenova (1997) ukazuju na tri komponente organizacijske predanosti:
afektivnu, normativnu i instrumentalnu. Afektivna predanost podra-
zumeva identifikaciju zaposlenih sa organizacijom, kao i emocionalnu
vezanost za nju. Ova vrsta predanosti izgraduje se kroz pozitivna radna
iskustva zaposlenog (Jaros, 2007). Zaposleni ostaju u organizaciji, jer to
Zele (Meyer & Allen, 1991). Normativna predanost odnosi se na osecaj
obaveze da se ostane u organizaciji (Meyer & Allen, 1991). Ovoj percep-
ciji zaposlenih mogu doprineti znacajna ulaganja kompanije u njihove
kompetencije. Zaposleni koji imaju visok nivo normativne predanosti
osecaju da ,,bi trebalo da ostanu u organizaciji“ (Meyer & Allen, 1991,
str. 67). Instrumentalna predanost zasniva se na proceni ekonomskih i
socijalnih troskova ukoliko se donese odluka o napustanju organizaci-
je (Jaros, 2007). ,,Zaposleni ¢ija je primarna povezanost sa organizaci-
jom zasnovana na instrumentalnoj predanosti, ostaju zato $to moraju®
(Meyer & Allen, 1991, str. 67). Ovi razli¢iti izvori predanosti ne moraju
biti medusobno iskljucivi; zaposleni moze da postize visoke skorove na
jednom, dva ili sva tri izvora predanosti organizaciji (Dostani¢, 2017).
Istrazivanja pokazuju da predani zaposleni pokazuju bolje poslovne
performanse (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Mow-
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day, Porter, & Dubin, 1974; Riketta, 2008), da su skloniji odgovornom
organizacijskom ponasanju (Zeinabadia, 2010; Schappe, 2010) i da su
zadovoljniji poslom (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974).

S obzirom na znacaj koji predanost ima za zadrzavanje zaposle-
nih i na njihove performanse i zadovoljstvo, znacajno je utvrditi da li
neke sociodemografske varijable i osobine licnosti mogu doprineti da
zaposleni lak$e izgraduju organizacijsku predanost. U vecini istraziva-
nja u kojima su se dovodile u vezu karakteristike licnosti i predanost
organizaciji osobine su se operacionalizovale preko petofaktorskih mo-
dela li¢nosti (Erdheim, Wang & Zickar, 2006; Kell & Motowidlo, 2012).
S obzirom na mali broj postojecih istrazivanja i na sve ve¢u popularnost
$estofaktorskog resenja bazi¢nih osobina li¢nosti, u ovom istrazivanju
bice koris¢en HEXACO model li¢nosti.

HEXACO model osobina licnosti nastao je na bazi leksi¢kih stu-
dija (Ashton & Lee, 2007). Eston i saradnici izneli su empirijske nalaze
u prilog Sestofaktorskom modelu bazi¢nih osobina li¢nosti koji se po-
kazao replikabilan, kao i model Velikih pet (Lee & Ashton, 2008). Na-
ziv HEXACO nastao je kao akronim $est osobina koje ¢ine ovaj model:
postenje (H - Homnesty/Humility), emocionalnost (E — Emotionality),
ekstraverzija (X - eXtraversion), prijatnost (A — Agreeableness), save-
snost (C — Conscientiousness) i otvorenost (O — Openess) (Ashton & Lee,
2007). Ekstraverzija, savesnost i otvorenost ekvivalentne su osobinama
iz modela Velikih pet, dok je prijatnost iz HEXACO modela u najvecoj
meri podudarna sa neuroticizmom iz Petofaktorskog modela Koste i
Mekrea (Ashton & Lee, 2007; McCrae & Costa, 2003). Ljudi sa visokim
skorom na dimenziji prijatnosti iz HEXACO modela blagi su u proceni
drugih ljudi, spremni na saradnju i kompromise i skloni prastanju, dok
su oni koji postizu niske skorove na ovoj dimenziji kriti¢ni prema dru-
gim ljudima, tvrdoglavi i skloni pokazivanju besa u situaciji kada pro-
cene da neko ima lo§ odnos prema njima (Ashton & Lee, 2007). Glavna
razlika izmedu emocionalnosti iz HEXACO modela i neuroticizma iz
modela Velikih pet je u tome $to emocionalnosti nedostaje komponenta
besa i §to je dominantno zasnovana na emociji straha (Dostani¢, 2017).
Najveci doprinos HEXACO modela u odnosu na petofaktorsko resenje
dala je dimenzija postenje ¢iji sadrzaji se ne poklapaju u potpunosti ni sa
jednom osobinom iz modela Velikih pet (Ashton et al., 2004). Ova oso-
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bina obuhvata karakteristike poput iskrenosti, skromnosti, odanosti i
osecaja za fer-plej, dok suprotni pol ove dimenzije ¢ine pohlepa, prevrt-
ljivost, lukavost, licemernost i pretencioznost (Ashton, et al., 2004).

Prethodna istrazivanja, koja su dovodila u vezu osobine licnosti
iz modela Velikih pet i predanost organizaciji, upucuju da je afektiv-
na vezanost u pozitivnoj korelaciji sa ekstraverzijom i savesnosc¢u, dok
je instrumentalna predanost u negativnoj korelaciji sa ekstraverzijom
i otvorenos$cu, a u pozitivnoj sa neuroticizmom i savesnos¢u. Norma-
tivna predanost pozitivno je povezana sa ekstraverzijom i prijatnos¢u
(Erdheim et al., 2006). Rezultati istrazivanja Kela i Motovidla (Kell &
Motowidlo, 2012) ukazali su na pozitivhu povezanost afektivne preda-
nosti sa ekstraverzijom i prijatno$cu, kao i pozitivou povezanost neuro-
ticizma sa instrumentalnom predano$cu. Istrazivanja radena na uzorci-
ma u Srbiji takode upucuju na vezu izmedu osobina li¢nosti i predanosti
organizaciji. Rezultati Todorovicevih istrazivanja (2015) pokazuju nisku
i pozitivnu korelaciju afektivne predanosti i svih osobina iz HEXACO
modela, osim otvorenosti. Njegovo istrazivanje pokazuje pozitivou po-
vezanost instrumentalne predanosti sa emocionalnos$¢u, a negativnu sa
saradljivo$cu i otvorenos¢u. Normativna predanost pokazuje negativnu
korelaciju sa otvorenos¢u, a pozitivnu sa ostalih pet osobina. Istraziva-
nje Dostaniceve (2017), takode radeno na domacem uzorku, pokazuje
pozitivhu povezanost afektivne predanosti sa ekstraverzijom, prijatno-
$¢uisavesnos¢u a normativne sa emocionalnos¢u i prijatnoscu. U istom
istrazivanju instrumentalna predanost (malo alternativa) pozitivno je
povezana sa emocionalno$c¢u a negativno sa ekstraverzijom i savesno-
$¢u, dok je instrumentalna predanost (velika zrtva) pozitivno povezana
sa emocionalno$cu a negativno s postenjem i ekstraverzijom.

S obzirom na popularnost konstrukta predanosti karijeri i
njegovoj sve vecoj dominaciji u literaturi iz organizacijske psihologije
znacajno je proveriti da li i u kojoj meri konstrukti vezani za karije-
ru doprinose vezanosti pojedinca za konkretnu organizaciju. Jedan od
najzastupljenijih konstrukta u literaturi vezanoj za karijerni razvoj je
konstrukt karijerne adaptabilnosti. Koncept karijerne adaptabilnosti
obuhvata skup specifi¢nih stavova, verovanja i kompetencija koje obli-
kuju strategije za resavanje problema i ponasanja koja pojedinci koriste
da uklope svoju profesionalnu sliku o sebi sa svojim radnim ulogama
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(Ferreira, Coetzee & Masenge, 2013). Karijerna adaptabilnost je jedan
od centralnih konstrukata teorije izgradnje karijere koja se bavi prona-
lazenjem odgovora na pitanje kako pojedinci prepoznaju i koriste svoje
licne resurse za postizanje karijernih ciljeva (Savickas, 2002). Resursi
koji pojedincu omogucavaju suocavanje sa izazovima u karijeri ne nala-
ze se samo u pojedincu, ve¢ se oni razvijaju kroz interakciju pojedinaca
s okruzenjem (Savickas & Porfeli, 2012). Karijerna adaptabilnost obu-
hvata usredsredenost na sopstvenu karijeru, ose¢aj kontrole nad profe-
sionalnim ponasanjem, interesovanje za profesionalnu buduc¢nost, kao i
veru u ostvarenje profesionalnih teznji (Savickas, 2002). Konstrukt kari-
jerne adaptabilnosti, koji su razvili Savicas i Porfeli (Savickas & Porfeli,
2012), sadrzi cetiri dimenzije: briga, kontrola, radoznalost i poverenje.
Briga ukazuje na to koliko je osoba u stanju da se pripremi za buduce za-
datke u vezi sa karijerom (Savickas & Porfeli, 2012). Kontrola se odnosi
na percepciju stepena odgovornosti koji ljudi prezuzimaju u oblikova-
nju svoje buduce karijere, dok radoznalost ukazuje na tendenciju osobe
da istrazuje prilike i mogu¢nosti u vezi sa karijerom (Savickas & Porfeli,
2012). Poverenje podrazumeva stepen u kom osoba oseca da je u stanju
da prevazide potencijalne barijere u vezi sa karijerom (Savickas & Por-
feli, 2012). Iako je veoma malo istrazivanja koja su dovodila u vezu ka-
rijernu adaptabilnost i predanost organizaciji, njihovi rezultati upucuju
na znacajnu pozitivhu povezanost ovih konstrukata (Ito & Brotheridge,
2005).

Sto se ti¢e sociodemografskih karakteristika zaposlenih i njihovih
relacija sa predanos¢u organzaciji, dosadasnja istrazivanja utvrdila su da
ne postoje polne razlike u predanosti organizaciji (Suki & Suki, 2011),
potom da su stariji zaposleni, koji su blizu penzionisanja, skloniji in-
strumentalnoj predanosti (Cheng & Stockdale, 2003), te da je predanost
organizaciji vi$a kod zaposlenih u privatnom sektoru zbog fleksibilnosti
same organizacije (Goulet & Frank, 2002; Lyons, Duxbury & Higgins,
2006). Kada je u pitanju pozicija u organizaciji, moze se re¢i da oni koji
su vise ukljuc¢eni u donosenje odluka u organizaciji, a to su najpre ruko-
vodioci, imaju i viSe izrazenu predanost organizaciji (Dunham, Grube,
& Castaneda, 1994; Gillet & Vandenberghe, 2014).

Cilj ovog istrazivanja je da se ispita da li i u kojoj meri sociode-
mografske karakteristike, osobine li¢nosti i karijerna adaptabilnost do-
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prinose objasnjenju predanosti organizaciji. Pretpostavke su definisane
na osnovu rezultata prethodnih istrazivanja. Ocekuje se da ¢e afektivna
predanost ostvariti pozitivne relacije sa svim osobinama iz HEXACO
modela, osim otvorenosti; da ¢e instrumentalna predanost organizaciji
biti pozitivno povezana sa emocionalno$cu, a negativno sa saradljivo-
$¢u i otvoreno$cu, te da ¢e normativna predanost ostvariti negativne
korelacije sa otvorenos$cu, a pozitivnu sa ostalih pet osobina. Potom se
ocekuje pozitivna veza izmedu predanosti organizaciji i karijerne adap-
tabilnosti. Takode, oc¢ekuje se da su zaposleni u privatnim organizacija-
ma, zaposleni s duzim radnim stazom na rukovodeéim pozicijama vise
predani organizaciji, dok se polne razlike u predanosti ne o¢ekuju.

2. Metod

2.1. Uzorak

Uzorak je ¢inilo 390 ispitanika zaposlenih u drzavnim (34%) i
privatnim (66%) preduze¢ima u Srbiji, medu kojima 164 muskarca i 226
zena. Prose¢na starost ispitanika je 40 godina (min = 21; max = 64). Od
ukupnog uzorka, 42,8% ispitanika ima zavr§enu srednju skolu, 14,9%
visu, 34,1% fakultetsko obrazovanje, 6,9% zavrsene master studije, dok
doktorat ima 1,3% ispitanika. Na poziciji rukovodioca zaposleno je 46,2%
ispitanika, dok je na izvsilackim pozicijama zaposleno 53,8% ispitanika.
Prosec¢an ukupni radni staz ispitanika je 15,2 godine, dok je prosecan rad-
ni staz u organizaciji u kojoj su trenutno zaposleni 10,2 godine.

2.2. Varijable i instrumenti

Kriterijumska varijabla u ovom istrazivanju je organizacijska pre-
danost. Za merenje organizacijske predanosti kori$¢ena je skala Maje-
ra, Alenove i Smita (Meyer, Allen, & Smith, 1993) koju ¢ine 18 ajtema,
po Sest ajtema za svaku dimenziju predanosti: afektivnu (Bio bih veoma
sre¢an kada bih ostatak svoje karijere proveo u ovoj organizaciji), norma-
tivou (Ova organizacija zasluzuje moju odanost) i instrumentalnu (To
Sto trenutno radim u ovoj organizaciji je pitanje nuznosti koliko i Zelje).
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Prediktorske varijable u ovom istrazivanju su osobine li¢cnosti.
Osobine li¢nosti operacionalizovane su preko HEXACO modela na
bazi koga je napravljen inventor HEXACO-60 (Ashton & Lee, 2009)
koji se sastoji od 60 ajtema. Ispitanici na skali od 1 do 5 ocenjuju u ko-
joj meri se dati ajtem odnosi na njih. Osobine koje sadrzi ovaj model su:
postenje (Nikada ne bih prihvatio mito, éak ni vrlo veliki), emocionalnost
(Ponekad ne mogu da se suzdrZim da ne brinem o sitnicama), ekstraverzija
(Vise volim poslove koji podrazumevaju kontakte s ljudima nego poslove
gde bih radio sam), prijatnost (Uglavnom se ne ljutim na ljude, cak ni na
one koji su me jako povredili), savesnost (Planiram unapred i organizujem
se kako bih izbegao da zavrsavam nesto u poslednjem trenutku) i otvore-
nost (Svidaju mi se ljudi koji imaju nekonvencionalne (neobicne) stavove).

Karijerna adaptabilnost, koja takode ima status prediktorske
varijable, operacionalizovana je skalom Savikasa i Porfelia (Career
Adapt-Abilities Scale - CAAS-2.0: Savickas & Porfeli, 2012). Skalu ¢ine
24 ajtema i petostepena skala za odgovore. Zadatak ispitanika je da oce-
ne u kojoj meri su razvili svaku od kompetencija vezanih za karijeru.
Sumacioni skor na skali pokazuje meru karijerne adaptabilnosti. Pored
ukupnog skora, karijerna adaptabilnost se moze posmatrati i kroz cetiri
dimenzije: zabrinutost (Planiram kako ¢u ostvariti svoje ciljeve), kontro-
lu (Samostalno donosim odluke), radoznalost (IstraZujem prilike za licni
rast i razvoj) i poverenje (Nastojim stvari obaviti kako treba). Skala je
prevedena i adaptirana na srpski jezik i pokazuje dobre psihometrijske
karakteristike (Mirkovi¢, Suvajdzi¢ & Dostani¢, 2019).

Demografske varijable: pol (musko/zensko), pozicija u organiza-
ciji (rukovodilac/izvrsilac), tip organizacije (privatna/drzavna), ukupan
radni staz, radni staz u organizaciji, starost i obrazovanje (srednja $kola/
visa $kola/fakultet/master studije/doktorat).

2.3. Postupak istrazivanja

Istrazivanje je sprovedeno u okviru veceg projekta uz informi-
sanu saglasnost ispitanika. Informisana saglasnost podrazumevala je
davanje informacija o svrsi istrazivanja, anonimnosti, nacinu korisce-
nja podataka i duzini cuvanja podataka. Obuceni anketari su sprovodili
anketiranje koje je trajalo oko 30 minuta.
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2.4. Analize podataka

U proveri znacajnosti korelata organizacijske predanosti obavlje-
ne su tri hijerarhijske videstruke regresione analize, po jedna za svaki as-
pekt organizacijske predanosti — afektivnu, normativnu i instrumental-
nu. U prvom bloku prediktore su ¢inile sociodemografske karakteristike
(pol, pozicija u organizaciji, tip organizacije, ukupan radni staz, radni
staz u organizaciji, starost i obrazovanje), u drugom bloku prediktore su
¢inile osobine li¢nosti operacionalizovane na osnovu HEXACO modela
(postenje, emocionalnost, ekstraverzija, prijatnost, savesnost i otvore-
nost), a u trecem bloku prediktore su ¢inili aspekti karijerne adaptabil-
nosti (zabrinutost, kontrola, radoznalost i poverenje).

3. Rezultati

U Tabeli 1 prikazani su rezultati korelacione analize, rezultati de-
skriptivne statistike i koeficijenti pouzdanosti koris¢enih skala.

Tabela 1. Korelacije izmedu skala predanosti organizaciji, aspekata ka-
rijerne adaptabilnosti i osobina li¢nosti; aritmeticke sredine i standar-
dne devijacije na skalama; pouzdanosti skala.

Skala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 2 13

I. ‘Afektivna predanost 1

2 Normativna predanost L63%* 1

3 Instrumentalna predanost 200 24w 1

4. Zabrinutost 80 .05 -.05 1

5 Kontrola 22% 16 05 49%+ 1

6. Radoznalost RN | LS s10 58 1

7. Poverenje 08 Q0 09 49 60%* 68+ 1

8. Postenje 8K 06 15 I2* .06 -.08 -03 1

9. Emocionalnost -03 B 02 -08 -.08 S10% 16 1

10. Ekstraverzija 27 1gE Ll6r 3% 20%* a7 31 L2 -10* 1

1. Prijatnost A8 13% .00 -07 .06 -03 S07 33 .00 -00 1

12, Savesnost B N T N T 24%x P N b R -.06 1

13. Otvorenost -02 -09 -08 19%+ L L TN E -06 -06 05 21% 1
AS 365 330 326 3.53 397 3.68 4.02 362 3.03 3.55 328 379 347
SD 92 98 7 75 65 72 66 .68 61 52 54 54 ki
a 85 85 55 82 82 85 85 71 66 .62 .60 .69 74

Napomena: AS - aritmeticka sredina; SD - standardna devijacija; o — Alfa koe-
ficijent pouzdanosti tipa interne konzistencije * p < 0.05; ** p < 0.01.

U Tabeli 2 prikazani su osnovni rezultati hijerarhijske visestruke
regresione analize u kojoj su prediktori afektivne organizacijske preda-
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nosti sociodemografske karakteristike, osobine li¢nosti i dimenzije ka-
rijerne adaptabilnosti. Sva tri testirana modela statisticki su znacajna.
Najvecu ulogu u objasnjenju afektivne organizacijske predanosti imaju
sociodemografske karakteristike, potom slede osobine li¢nosti, a naj-
manju ulogu imaju dimenzije karijerne adaptabilnosti.

Tabela 2. Proporcije varijanse (R?), njihova promena (DR?) i statisticka
znacajnost te promene (DF) u prvom istrazivanju (zavisna varijabla:
afektivna organizacijska predanost).

Modeli R’ DR’ DF
1. model (pol, pozicija u organizaciji, tip organi-
zacije, ukupan radni staz, radni staZ u organizaci- .18 17 12.17

ji, starost i obrazovanje)

2. model (pol, pozicija u organizaciji, tip organi-

zacije, ukupan radni staz, radni staz u organizaci- .26 23 6.89
ji, starost i obrazovanje, osobine li¢nosti)

3. model (pol, pozicija u organizaciji, tip organi-
zacije, ukupan radni staz, radni staz u organizaci-
ji, starost i obrazovanje, osobine li¢nosti, dimen-
zije karijerne adaptabilnosti)

.25 2.79

NAPOMENA: Za sve modele, p(DF) < .01.

U sva tri modela stabilni i dosledni prediktori iz reda sociode-
mografskih karakteristika su pozicija u organizaciji (-) i radni staz u
organizaciji (+) i tip organizacije (+) (Tabela 3). Ovakvi rezultati uka-
zuju da zaposleni na mestu rukovodioca, zaposleni sa duzim radnim
stazom u organizaciji i oni u privatnim preduze¢ima imaju u proseku
vecu afektivnu organizacijsku predanost. Medu prediktorima iz drugog
modela u koji su uvedene osobine licnosti znacajni prediktori afektivne
organizacijske predanosti su ekstraverzija (+), postenje (+) i prijatnost
(+). Otvorenost je znacajan prediktor samo u tre¢cem modelu, niskog
iznosa i pozitivnog predznaka. Takvi nalazi upucuju da je afektivna or-
ganizacijska predanost visa kod onih zaposlenih koje karakterisu otvo-
renost prema ljudima, moralni aspekti, prijemcivost i u odredenoj meri
otvorenost prema novim iskustvima. Iz treceg testiranog modela, medu
dimenzijama karijerne adaptabilnosti, kao znacajan prediktor afektivne
organizacijske predanosti izdvaja se jedino kontrola (+), $to upucuje na

37



CIVITAS

pozitivne relacije afektivne organizacijske predanosti i percepcije vaz-
nosti licne kontrole nad dogadajima.

Tabela 3. Parcijalni doprinosi sociodemografskih karakteristika, osobi-
na li¢nosti i mera karijerne adaptabilnosti po modelima (zavisna vari-
jabla: afektivna organizacijska prednost).

Prediktori Model 1  Model2  Model 3
Sociodemografske karakteristike

Pol .01 -.03 -.01
Pozicija u organizaciji -27% -23% -22%F
Tip organizacije 2% .10* A1
Ukupan radni staz -.05 -.05 -.05
Radni staz u organizaciji 31 26%* 27
Starost -.01 .02 .04
Obrazovanje -.02 -.01 -.02

Osobine licnosti

Postenje (H) d1% 2%
Emocionalnost (E) .04 .02
Ekstraverzija (X) 23%* 21%%
Prijatnost (A) d1* .09%
Savesnost (C) .01 -.00
Otvorenost (O) -.08 -.09*

Dimenczije karijerne adaptabilnosti

Zabrinutost .08
Kontrola 12%
Radoznalost .04
Poverenje -12

NAPOMENA: * - p < .05,* - p < .01

U Tabeli 4 prikazani su osnovni rezultati hijerarhijske visestru-
ke regresione analize u kojoj su prediktori normativne organizacijske
prednosti sociodemografske karakteristike, osobine li¢nosti i dimenzije
karijerne adaptabilnosti. Svi testirani modeli statisticki su znacajni, kao
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i u predvidanju afektivne organizacijske predanosti, najve¢i procenat
varijanse obja$njavaju sociodemografske karakteristike, manje osobine
licnosti, i najmanje dimenzije karijerne adaptabilnosti. U poredenju s
rezultatima predvidanja afektivne organizacijske predanosti, testirani
modeli objasnjavaju manji procenat varijanse normativne nego afektiv-
ne organizacijske predanosti.

Tabela 4. Proporcije varijanse (R?), njihova promena (DR?) i statisticka
znacajnost te promene (DF) u prvom istrazivanju (zavisna varijabla:
normativna organizacijska predanost).

Modeli R’ AR’ AF
1. model (pol, pozicija u organizaciji, tip orga-
nizacije, ukupan radni staz, radni staz u organi- .11 .09 6.91

zaciji, starost i obrazovanje)

2. model (pol, pozicija u organizaciji, tip orga-

nizacije, ukupan radni staz, radni staz u organi- .16 14 3.83
zaciji, starost i obrazovanje, osobine licnosti)

3. model (pol, pozicija u organizaciji, tip orga-
nizacije, ukupan radni staz, radni staz u orga-
nizaciji, starost i obrazovanje, osobine li¢nosti,
dimenzije karijerne adaptabilnosti)

NAPOMENA: Za sve modele, p(DF) < .01.

18 .14 1.61

Medu sociodemografskim karakteristikama stabilni i znacaj-
ni prediktori normativne organizacijske predanosti u sva tri modela
su pozicija u organizaciji (-), tip organizacije (+), ukupan radni staz
(-), radni staz u organizaciji (+), starost (+) (Tabela 5). Takvi rezultati
upucuju da je normativna organizacijska predanost u proseku visa kod
rukovodilaca, u organizacijama privatnog sektora, kod zaposlenih koji
imaju manji ukupan radni staz, ali ve¢i radni staz u samoj organizaciji i
kod starijih zaposlenih. U drugom modelu, od osobina li¢nosti u pred-
vidanju normativne organizacijske predanosti izdvajaju se ekstraverzija
(+), prijatnost (+) i otvorenost (-). Takvi nalazi upucuju da je normativ-
na organizacijska predanost visa kod zaposlenih koji su otvoreni prema
ljudima, koji su prijatni u komunikaciji sa drugima, ali koji nisu u toli-
koj meri otvoreni za nova iskustva. Iz treceg testiranog modela nijedna
dimenzija karijerne adaptabilnosti nije dostigla statisticku znacajnost.
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Tabela 5. Parcijalni doprinosi sociodemografskih karakteristika, osobi-
na li¢nosti i mera karijerne adaptabilnosti po modelima (zavisna vari-
jabla: normativna organizacijska predanost).

Prediktori Model 1 Model 2 Model 3
Sociodemografske karakteristike

Pol -.04 -.08 -.08
Pozicija u organizaciji - 17 -.15% -13%
Tip organizacije 21 21 21
Ukupan radni staz =37 =37 - 42%*
Radni staz u organizaciji 29%* 26%% 27
Starost 23% 24 29%
Obrazovanje .00 .03 .04

Osobine li¢nosti

Postenje (H) .01 .01
Emocionalnost (E) .08 .08
Ekstraverzija (X) 14* 12%
Prijatnost (A) 12% .10%
Savesnost (C) .03 .01
Otvorenost (O) -.13* -.15*

Dimenzije karijerne adaptabilnosti

Zabrinutost -.01
Kontrola 12
Radoznalost -.01
Poverenje .04

NAPOMENA: * - p < .05,% - p < .01

U Tabeli 6 prikazani su osnovni rezultati hijerarhijske visestruke
regresione analize u kojoj su prediktori instrumentalne organizacijske
predanosti sociodemografske karakteristike, osobine licnosti i dimenzi-
je karijerne adaptabilnosti. Sva tri modela statisticki su znacajna, s tim
$to je najveci udeo objasnjene varijanse pripao drugom modelu u koji
su, pored sociodemografskih karakteristika, ukljuc¢ene i osobine li¢nosti,
dok same sociodemografske karakteristike beleze znatno manji udeo u
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odnosu na prethodne testirane dimenzije organizacijske predanosti, a
karijerna adaptabilnost gotovo da uopste ne doprinosi objasnjenju in-
strumentalne organizacijske predanosti.

Tabela 6. Proporcije varijanse (R?), njihova promena (DR?) i statisticka
znacajnost te promene (DF) u prvom istrazivanju (zavisna varijabla:
instrumentalna organizacijska predanost).

Modeli R’ DR’ DF
1. model (pol, pozicija u organizaciji, tip orga-
nizacije, ukupan radni staz, radni staz u organi- .06 .05 3.73

zaciji, starost i obrazovanje)

2. model (pol, pozicija u organizaciji, tip orga-

nizacije, ukupan radni staz, radni staz u organi- .17 .14 7.68
zaciji, starost i obrazovanje, osobine li¢nosti)

3. model (pol, pozicija u organizaciji, tip orga-
nizacije, ukupan radni staz, radni staz u orga-
nizaciji, starost i obrazovanje, osobine li¢nosti,
dimenzije karijerne adaptabilnosti)

NAPOMENA: Za sve modele, p(DF) < .01.

17 13 .29

Od sociodemografskih karakteristika, stabilne znacajne parcijal-
ne doprinose imaju radni staz u organizaciji (+) i starost (+), dok je pol
znacajan samo u prvom modelu (+), ali se njegova znacajnost gubi s
uvodenjem drugih prediktora iz reda osobina licnosti (Tabela 7). Takvi
rezultati upucuju da je instrumentalna organizacijska predanost prosec-
no visa kod zaposlenih sa duzim radnim stazom u organizaciji i kod sta-
rijih ispitanika. Od osobina li¢nosti, u predvidanju instrumentalne or-
ganizacijske predanosti najvise ucestvuju emocionalnost (+) i postenje
(-), a nesto manje ekstraverzija (-). Dimenzije karijerne adaptabilnosti
nisu statisticki znacajne.
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Tabela 7. Parcijalni doprinosi sociodemografskih karakteristika, osobi-
na li¢nosti i mera karijerne adaptabilnosti po modelima (zavisna vari-
jabla: instrumentalna organizacijska predanost).

Prediktori Model 1 Model2 ~ Model 3

Sociodemografske karakteristike

Pol 13* .06 .07
Pozicija u organizaciji -.02 -.08 -.07
Tip organizacije .06 .09 .09
Ukupan radni staz -21 -.20 -.19
Radni staz u organizaciji .18% 244 24
Starost 27 21% 22%
Obrazovanje .02 .05 .05

Osobine licnosti

Postenje (H) =220 =22
Emocionalnost (E) 21%% 20%%
Ekstraverzija (X) -.15* -.15*
Prijatnost (A) .04 .03
Savesnost (C) -.06 -.06
Otvorenost (O) -.03 -.04

Dimenzije karijerne adaptabilnosti

Zabrinutost .01
Kontrola .04
Radoznalost .04
Poverenje -.03

NAPOMENA: * - p < .05,** - p < .01

4. Diskusija

Cilj ovog istrazivanja bio je da se utvrde korelati predanosti orga-
nizaciji - iz domena sociodemografskih karakteristika, iz domena oso-
bina li¢nosti i iz domena karijerne adaptabilnosti. Rezultati ukazuju da
objasnjenju afektivne organizacijske predanosti najvise doprinose soci-
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odemografske varijable pozicija u organizaciji, tip organizacije i radni
staz. Zaposleni na rukovode¢im pozicijama lakse izgraduju afektivnu
predanost. S obzirom da njihova uloga podrazumeva i odredivanje or-
ganizacijskih ciljeva, oni se vi$e i lakse identifikuju s njima od izvrsilaca
koji nemaju priliku da ucestvuju u donosenju strateski vaznih odluka
za organizaciju. Zaposleni u privatnim organizacijama skloniji su afek-
tivnoj predanosti s obzirom da su privatna preduzeca fleksibilnija od
drzavnih, te imaju mogucnost da vise uzimaju u obzir predloge zapo-
slenih, kao i da ih uklju¢uju u procese odlucivanja, $to doprinosi identi-
fikaciji zaposlenog sa organizacijskim vrednostima i ciljevima. Takode,
zaposleni sa duzim radnim stazom najcesce su toliko dugo i ostajali u
organizaciji upravo zbog emocionalne vezanosti za nju, odnosno duzina
radnog staza cesto podrazumeva i veci broj pozitivnih iskustava koje
pojedinac sti¢e unutar organizacije, $to povec¢ava njegovu afektivnu pre-
danost organizaciji.

U objasnjenju, normativne predanosti sociodemografske varija-
ble takode su dale veliki doprinos. Rezultati istrazivanja upucuju da je
normativna organizacijska predanost u proseku visa kod rukovodilaca,
starijih zaposlenih, u organizacijama privatnog sektora, kod zaposlenih
koji imaju manji ukupan radni staz, ali ve¢i radni stazZ u samoj organiza-
ciji. Stariji zaposleni, zaposleni u privatnim sektorima i rukovodioci od
organizacija uglavnom dobijaju vise prilika za razvoj karijere i sticanje
razli¢itih kompetencija, $to svakako doprinosi osecaju da zbog toga §to
je organizacija mnogo ulozila u njih ne bi bilo fer s njihove strane da na-
puste organizaciju. Stariji zaposleni svedoci su brojnih promena, na koje
su mogli da odgovore jedino ulaganjem u njihovo obucavanje. Organi-
zacije koje su zaposlenima omogucile da ostanu konkurentni sa svojim
znanjima mogle su da ra¢unaju na normativnu predanost svojih zapo-
slenih. Ulaganje u svoje zaposlene karakteristi¢no je i za privatni sektor
kome samo radnici sa znanjem (knowledge worker) mogu obezbediti
odrzivost u razli¢itim trzi$nim uslovima. Pored samoodrzivosti, ulaga-
njem u zaposlene, organizacije koje imaju privatnu vlasnicku strukturu
obezbedile su sebi i zaposlene koji su, zahvaljujudi razli¢itim benefitima
koje su dobili od organizacije, izgradili normativnu predanost. Izgradnji
normativne predanosti doprinose i rukovodece uloge. Zaposleni koji su
dobili prilike da napreduju na rukovodece pozicije i sticu kompetencije
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neophodne za tu ulogu vise ¢e razviti osecaj da ne bi bilo fer da tako
lako odu iz organizacije koja im je mnogo pruzila. Zaposleni koji imaju
kraci radni staz izgradivace normativnu organizacijsku predanost upra-
vo na ¢injenici da su prve karijerne prilike dobili bas u toj organizaciji.
Pojedinci koji su veci deo radnog staza proveli u jednoj organizaciji vise
¢e biti normativno predani od onih koji su tokom svoje karijere menjali
organizacije s obzirom da ne mogu da uporede da li bi to $to su dobili u
svojoj organizaciji mozda dobili i u nekoj drugoj.

Kada je re¢ o prediktorima instrumentalne predanosti iz grupe
sociodemografskih varijabli, kao znacajni prediktori ove predanosti iz-
dvojili su se radni staz u organizaciji i starost. Starije osobe, kao i one
koje su veci deo radnog veka provele u istoj organizaciji, imace vecu
instrumentalnu organizacijsku predanost, $to nije iznenadujuce s ob-
zirom da je u nekim poznijim godinama i sa jednoli¢nim radnim isku-
stvom teze i pronaci drugi posao.

Od osobina li¢nosti, najveci doprinos objasnjenju afektivne pre-
danosti dali su postenje, ekstraverzija, prijatnost i otvorenost, s tim da
se otvorenost pokazala kao negativan prediktor. Osobe koje na dimen-
ziji postenje postizu visoke skorove su iskrene, odane i vazan im je fer
odnos. Ovakve osobe bic¢e spremnije da, ukoliko se s ne¢im ne slazu,
to iznesu na korektan nacin i izbegnu nakupljanje nezadovoljstva. Po-
$tenije osobe su sklonije lojalnosti, $to je takode jedan od faktora koji
doprinosi izgradnji afektivne predanosti. Ekstraverzija i prijatnost su se
potvrdili kao znacajni prediktori afektivne predanosti i u ovom istrazi-
vanju, $to se poklapa i sa prethodnim studijama (Todorovi¢, 2015; Do-
stani¢, 2017). Osobe otvorene za saradnju i za socijalne kontakte lakse
¢e ostvariti pozitivnu socijalnu razmenu s kolegama i nadredenima, sto
moze doprineti kreiranju pozitivnih asocijacija za organizaciju, samim
tim i afektivnoj predanosti. Otvorenost se pokazala kao negativan pre-
diktor afektivne predanosti, $to nije iznenadujuce s obzirom da se ljudi
koji su otvoreni za nova iskustva ne vezuju lako i da kod njih radozna-
lost ¢esto nadjaca pozitivne asocijacije za jedno radno mesto.

Kao pozitivni prediktori normativne predanosti pokazali su se
ekstraverzija i prijatnost, a kao negativan znacajan prediktor izdvojila
se otvorenost za iskustvo. Ekstravertne i prijatne osobe vise ¢e ulaga-
ti u socijalne odnose, a samim tim ce i dobijati vise prilika za razvoj
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karijere unutar organizacije, §to ¢e im otezati donosenje odluke da je
napuste ¢ak i onda kada mozda procenjuju da bi u drugoj organizaciji
imali bolje uslove. Za razliku od njih, osobe otvorene za iskustvo cesce
¢e prednost dati prilikama koje se otvaraju na mestima koja su nova i
nepoznata, nego $to ¢e se odluciti da ostanu u organizaciji samo zbog
osecaja duznosti.

Postenje i ekstravezija su se pokazali kao negativni prediktori in-
strumentalne organizacijske predanosti, dok je emocionalnost poziti-
van prediktor. Osobe koje postizu niske skorove na dimenziji postenje
su pretenciozne, pohlepne i sklone da svoje interese uvek stave na prvo
mesto. Ovakve osobe ostajace u organizacijama samo kada procene da
im je to najbolja moguca opcija. Introvertni ljudi ne¢e mnogo ulagati u
izgradnju socijalnih mreza koje su veoma znacajne u poslovnom svetu,
$to ¢e im znacajno smanyjiti i broj poslovnih ponuda koje mogu dobiti,
a samim tim i povecati instrumentalnu predanost organizaciji u kojoj
rade.

Vazno je napomenuti da doprinosi osobina li¢nosti objasnjenju
razli¢itih dimenzija predanosti, iako su znacajni, nisu veliki, te ih tre-
ba uzeti sa odredenom rezervom. Ovi nalazi se nadovezuju i na druga
istrazivanja koja su osobine li¢nosti dovodila u vezu sa razli¢itim varija-
blama vaznim za organizaciono ponasanje (Choi, Oh & Colbert, 2015;
Judge & Bono, 2001; Dostani¢ & Suvajdzic, 2017).

Iako malobrojna prethodna istrazivanja pokazuju znacajnu vezu
izmedu karijerne adaptabilnosti i predanosti (Ito & Brotheridge, 2005),
u ovom istrazivanju karijerna adaptabilnost nije dala znacajan doprinos
objasnjenju razlic¢itih dimenzija predanosti. Jedino se dimenzija kontro-
le pokazala kao znacajan prediktor afektivne predanosti. Ljudi koji su
skloni da preuzmu odgovornost za svoju karijeru, za propustene $anse
i neuspehe nece krivca traziti u organizaciji, sto moze doprineti osecaju
vezanosti za nju. U narednim istrazivanjima bilo bi znacajno ispitati da
li karijerna adaptabilnost ima znacajnu ulogu u objasnjenju predanosti
karijeri koja se pokazala kao zaseban konstrukt u odnosu na organiza-
cijsku predanost.

45



CIVITAS

5. Organicenja istrazZivanja

Osnovni nedostatak ovog istrazivanja, koji treba imati u vidu pri
tumacenju rezultata istrazivanja, jeste dosta niska pouzdanost subskale
instrumentalne predanosti u odnosu na druge dimenzije. Niske pouz-
danosti ove dimenzije idu u prilog kritici modela Majera i Alenove, koja
dovodi u pitanje konstruktnu valjanost ove dimenzije, ali i njenu jed-
nodimenzionalnost (Klein, Cooper, Molloy & Swanson, 2014; Klein,
Molloy, & Brinsfield, 2012). Klajn i saradnici (Klein, et al., 2014; Klein,
et al., 2012) kritikuju ovako konceptualizovanu dimenziju predanosti,
dovodedi u pitanje da li je opravdano reéi da je predan neko ko u or-
ganizaciji ostaje, jer nema alternativu. Preporuka je da se u narednim
istrazivanjima instrumentalna predanost operacionalizuje preko dve
dimenzije koje su dobijene u pojedinim istrazivanjima (McGee & Ford,
1987; Meyer, Allen, & Gellatly, 1990).

6. Prakticne implikacije

Rezultati istrazivanja upucuju da sociodemografske varijable
predstavljaju znacajne prediktore za sve tri vrste organizacijske preda-
nosti §to upucuje da se one, pri kreiranju intervencija za povecanje or-
ganizacijske predanosti, moraju uzeti u obzir. Preporuka je da se za ra-
zlicite kategorije ispitanika definiSu specifi¢ne intervencije za povecanje
afektivne, normativne i instrumentalne predanosti.

Bududi da se i osobine li¢nosti potvrduju kao znacajni prediktori
organizacijske predanosti i u ovom istrazivanju je znac¢ajno, u kontekstu
profesionalne selekcije, prepoznati te osobine.
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