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APSTRAKT: U ovom radu ispitivan je udeo karakteristika radne sre-
dine (opazeni prestiz kompanije i percipirana podrska nadredenog) i
bazi¢nih psihickih potreba u varijansi predanosti organizaciji i karijeri
definisanih putem Klajnovog target-free modela. Uzorak se sastojao od
287 ispitanika. Rezultati multiple hijerarhijske regresije nakon kontrole
varijable poloZaj u organizaciji prikazali su da percipirane karakteristike
radnog okruzenja statisticki znacajno doprinose objasnjenju varijanse.
Ukupno je objasnjeno 15% varijanse predanosti karijeri, s tim da bazi¢-
ne psihic¢ke potrebe nisu znacajno doprinele modelu. Ovi nalazi uka-
zuju na znacaj negovanja otvorene, demokratske organizacione kulture
kako bi se povecala predanost zaposlenih organizaciji i karijeri.

KLJUCNE RECI: predanost, organizacija, karijera, bazicne psiholoske po-
trebe, opazeni prestiz organizacije, percipirana podrska nadredenog

1. Uvod

Svrha ovog istrazivanja bilo je ispitivanje odnosa predanosti organi-
zaciji i predanosti karijeri, prema modelu Klajna i saradnika (2012), u
odnosu na prediktor karakteristike radne sredine (opazeni prestiz kom-
panije i percipirana podrska nadredenog) i bazicne psihicke potrebe. Uz
navedeno, dodatna svrha podrazumevala je priblizavanje vecoj jasnoci
u sveprisutnoj kontradiktornosti (konstrukata predanosti) i to putem
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Klajnovog modela (Klein, Molloy, & Brinsfield, 2012) koji ima potenci-
jal da unifikuje teorije.

U okviru ovog istrazivanja kontrolnu varijablu je predstavljao po-
loZaj u organizaciji, s obzirom na to da je ocekivano da izvr$ioci imaju
nizi stepen predanosti organizaciji, kao i predanosti karijeri u odnosu
na one koji imaju rukovodilacke pozicije (Cho & Mor Barak, 2008). U
ovom istrazivanju koristili smo varijablu bazicne psihicke potrebe pro-
izaslu iz teorije samodeterminacije (Deci & Ryan, 2000). Pored toga,
varijable predanosti karijeri, kao i predanosti organizaciji koristili smo
u odnosu na jednodimenzionalni model predanosti Klajna i saradnika
(Klein, Molloy, & Brinsfield, 2012). Takode, konstrukt opazenog presti-
za kompanije koristili smo prema operacionalizaciji Herbaha i sarad-
nika (Herrbach, Mignonac, & Gatignon, 2004). Na kraju, u odnosu na
varijablu opaZene podrske nadredenog pozivali smo se na definiciju Aj-
senberga i saradnika (Rhoades & Eisenberger, 2002).

1.1 Opazeni prestiz organizacije

Nacin na koji zaposleni smatra da ljudi iz okoline percipiraju njego-
vu organizaciju, a samim tim i njega, kao njenog ¢lana, predstavlja opa-
zeni prestiz kompanije (PEP) (Smidts i dr., 2001). Visok stepen PEP-a
utice pozitivno na zadovoljstvo poslom zaposlenih, kao i na smanjenje
nivoa atraktivnosti istog posla u drugim organizacijama (Herrbach i
dr., 2004). U drugoj studiji (Herrbach & Migonac, 2004) pronadena je
pozitivna korelacija izmedu PEP-a i afektivne predanosti organizaciji
(r = .22), dok rezultati Karmelija (2005) ukazuju da je prestiz kompa-
nije znacajno doprineo objasnjenju varijanse afektivne predanosti or-
ganizaciji za 11%, dok je, sa druge strane, PEP bio u negativnoj vezi
sa predanosti kontinuiteta (continuance commitment) (Casper i dr.,
2011). Podaci iz studije Podnara (2011) pokazali su da stepen PEP-a ne
pretpostavlja stepen predanosti organizaciji zaposlenih. Na kraju, drugi
rezultati (Kang i dr., 2011) ukazali su da je PEP predstavljala prediktor
predanosti organizaciji, ali ne i predanosti karijeri.
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1.2 Opazena podrska nadredenog

Ajsenberger i saradnici (2002) definiSu opazenu podrsku nadre-
denog kao ,opsti stav koji se odnosi na stepen do kojeg supervizori
cene njihov doprinos i brinu o njihovom blagostanju® (Rhoades & Ei-
senberger, 2002: 565). Ukoliko menadzeri dobijaju podrsku od svojih
menadzera to ¢e rezultirati obogacivanjem njihovih karijera (Baird &
Kram, 1983; Greenhouse i dr., 1990). Rezultati su pokazali da opazena
podrska nadredenog ima pozitivan efekat na afektivnu predanost (Cas-
per, idr., 2011; Kang i dr.,, 2014; Stan & Virga, 2021). Stan i Virga (2021)
pronasli su pozitivan efekat percipirane podrske nadredenog na nor-
mativnu predanost organizaciji na uzorku obrazovnog kadra. Takode, u
drugoj studiji je pronaden statisticki znacajan prediktivni faktor opaze-
ne podrske nadredenog u objasnjenju varijanse predanosti organizaciji
(B=0.67,p <0.001) (Wang, 2014).

1.3 Bazic¢ne psihicke potrebe

Bazi¢ne psihicke potrebe (BPP) su konstrukti u okviru teorije sa-
modeterminacije (SDT), a to su: potreba za kompetentno$c¢u, potreba
za povezanoscu i potreba za autonomijom (Deci & Ryan, 2000). Teorija
SDT definiSe potrebu za autonomijom, kao potrebu pojedinca da deluje
i postupa uz osecaj kontrole nad sopstvenim ponasanjem, uz prisustvo
dozivljaja psiholoske slobode (Ryan & Deci, 2000; Van den Broeck i dr.,
2016). Potreba za povezanoscu je zadovoljena kada ljudi sebe dozivlja-
vaju kao ¢lana grupe, odnosno kada imaju osecaj pripadnosti i kada ra-
zvijaju bliske odnose sa drugima (Van den Broeck i dr., 2016). Na kraju,
potreba za kompetentno$¢u definiSe se kao ,,potreba za ose¢ajem maj-
storstva nad okolinom i potreba za razvojem vestina“ (Van den Broeck
idr, 2016: 4).

Istrazivanje koje su sproveli Stan & Virga (2021) pokazuje da BPP za
povezanoscu i autonomijom statisticki znacajno objasnjavaju varijansu
afektivne predanosti, dok samo bazi¢na psihicka potreba za povezano-
$¢u znacajno predvida normativnu predanost organizaciji na uzorku
obrazovnog kadra. Rezultati Onisija i dr. (2019) pokazali su da postoji
statisticki znacajna pozitivna povezanost izmedu zadovoljenosti bazi¢-
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nih psihi¢kih potreba i predanosti karijeri kod medicinskih sestara. Re-
zultati drugog istrazivanja pokazali su da je potreba za kompetencijom
negativno povezana sa afektivnom predanoscu organizaciji (Fugate i dr.,
2004; Van den Broeck i dr., 2016).

1.4 Jednodimenzionalni model predanosti Klajna i saradnika

Klajn i saradnici (Klein i dr., 2012) usmerili su se ka stvaranju pre-
ciznijeg modela radi uspostavljanja ,jedinstvenog i relevantnog kon-
strukta za razumevanje i upravljanje organizacionim ponasanjem" (Kle-
in idr, 2012: 131). U odnosu na to predanost je definisana kao ,voljna
psiholoska veza koja odrazava posvecenost i odgovornost za odredenu
metu“ (Klein i dr., 2012: 137).

1.5 Predanost organizaciji

Opste govoredi, ,organizacijska predanost je psiholoska veza zapo-
slenog prema organizaciji koja ga zaposljava“ (Klein & Park, 2015: 334).
Porter i saradnici navode da organizacijsku predanost mogu okarakte-
risati tri faktora: (1) verovanje i prihvatanje ciljeva i vrednosti organi-
zacije, (2) spremnost da se uloze znacajni napori u korist organizacije i
(3) zelja da se odrzi ¢lanstvo u organizaciji (Porter i dr., 1974). Takode,
brojne studije ukazuju na pozitivnu korelaciju izmedu predanosti orga-
nizaciji i radnog uc¢inka (Chughtai & Zafar, 2006). Takode, visok nivo
predanosti organizaciji medu zaposlenima moze imati pozitivan uticaj
na njihovo radno ponasanje (Cohen, 2007).

1.6 Predanost karijeri

Predanost karijeri odnosi se na ,,razvoj licnih ciljeva u karijeri, ve-
zanost za njih, identifikaciju sa njima i uklju¢enost u njih“ (Colarelli &
Bishop, 1990: 159).

Rezultati studije Puna (Poon, 2004) pokazali su da predanost kari-
jeri predvida subjektivni karijerni uspeh, u smislu zadovoljstva karije-
rom, a takode i objektivni karijerni uspeh u formi visine zarade. Pored
toga, Balout (Ballout, 2009), u okviru svoje studije, iznosi podatke o po-
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stojanju visoke korelacije izmedu predanosti karijeri i karijerne samo-
efikasnosti, kao i izmedu predanosti karijeri i zadovoljstva karijerom.
Drugim re¢ima, osoba sa nizom predano$cu karijeri bice sklonija da
promeni istu (Poon, 2004).

2. Metod
2.1 Uzorak

Testirano je 287 ispitanika od kojih su 161 zene (56,1%). Raspon
godina je od 18 do 62, radni staz od dva meseca do 39 godina, dok se
raspon duzine radnog staza u trenutnoj organizaciji kretao od jednog
meseca do 39 godina. Prema vlasnickoj strukturi organizacije u kojoj su
ispitanici zaposleni, 41,8% ispitanika radi u drzavnom sektoru, dok je
58,2% je u privatnom.

2.2 Postupak istrazivanja

Istrazivanje je sprovedeno 2020. godine na teritoriji Republike Srbi-
je i Republike Srpske metodama papir - olovka i onlajn upitnikom pu-
tem ,,SoSci Survey“ platforme. Svi ispitanici su ispunjavali kriterijume o
zaposlenosti i pristali na ucesce u istrazivanju. U okviru samog upitnika
istaknuta je anonimnost svih podataka prikupljenih ovim putem. Ispi-
tanike smo upoznali sa svrhom istrazivanja a time i sa svrhom njihove
participacije.

2.3 Instrumenti

Percipirane karakteristike radnog okruzenja. Opazeni prestiz
kompanije je meren pomocu skale (PEP) (a = .73; Herrbach, Migno-
nac, & Gatignon, 2004). Podrska nadredenog je ispitivana putem skale
percipirane podrske rukovodioca (SSS) (a = .95; Greenhaus i dr., 1990).

Predanost organizaciji i karijeri. Oba konstrukta su ispitivana pu-
tem KUT skale (Klein i dr., 2012). Skala predanosti organizaciji (a =
.92) i skala predanosti karijeri (a = .95) prikazuju zadovoljavajuéi nivo
unutrasnje konzistentnosti.
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Zadovoljenost bazi¢nih potreba na radu. Stepen zadovoljenosti
bazi¢nih psihic¢kih su merene skalom zadovoljenosti bazi¢nih potreba
na radu tzv. W-BNS (Van den Broeck i dr., 2010). Subskale prikazuju
zadovoljavajuci nivo pouzdanosti za sve tri subskale: autonomija (a =
.72), kompetentnost (a = .78) i povezanost (a = .80).

2.4 Hipoteze

Izdvojene su tri alternativne hipoteze:

H1: Percipirane karakteristike radnog okruzenja i BPP statisticki
znacajno objas$njavaju varijansu predanosti organizaciji i/ili predanosti
karijeri nakon kontrole polozaja u organizaciji.

H2: Postoji statisticki znacajan nezavisan doprinos percipirane ka-
rakteristike radnog okruzenja u obja$njenju varijabilnosti predanosti
organizaciji i/ili predanosti karijeri.

H3: Postoji statisticki znacajan nezavisan doprinos BPP u objasnje-
nju varijabilnosti predanosti organizaciji i/ili predanosti karijeri.

2.5 Obrada podataka

Svi podaci dobijeni u upitnicima uneti su i obradeni u okviru SPSS
v26 programa. Kako bi se proverila prediktorska mo¢ percipiranih ka-
rakteristika radnog okruzenja i bazi¢nih psihickih potreba u predvida-
nju predanosti zaposlenih organizaciji i karijeri sprovedena je visestru-
ka regresiona analiza. Varijabla poloZaj u organizaciji je konvertovana
u dummy varijablu, pri ¢emu je pozicija izvr$ioca nosila vrednost 0 a
rukovodioca 1. Pouzdanost skala je testirana putem Kronbahovog koe-
ficijenta pouzdanosti alfa. Efekti kontrolne varijable u sklopu regresione
analize nisu uzimani u obzir zbog mogucih konfundirajucih varijabli
(»nuisance parameters“) (Hiitnermund & Beyers, 2020).

3. Rezultati

U Tabeli 1 prikazani su rezultati bivarijantne korelacije kontrukata,
kao i pouzdanost kori$¢enih psihometrijskih skala. Primecuje se da per-
cipirane karakteristike radnog okruzenja statisticki znacajno koreliraju
sa bazi¢nim psihi¢kim potrebama.
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Tabela 1: Interkorelacije i pouzdanost skala istrazZivanih varijabli®

1 2 3 4 5 6 a
1. Predanost
N 92

organizaciji
2. Predanost .

.308 95
karijeri
3. PEP 299" 307" 73
4. Podrska . . .

402 222 372 95
nadredenog
5. Povezanost  .535" A310 2127 4547 .80
6. Kompetencija .311" 2497 2657 136" 359" .78

7. Autonomija 515" 271" 329" 403" 5077 558" .72
p <.05; “p <.01; *n = 269; a — Kronbahov koeficijent interne konzistentnosti

3.1 Karakteristike radnog okruzenja i BPP kao prediktori pre-
danosti organizaciji

Nakon kontrole varijable polozaj u organizaciji, rezultati 2. bloka
prvog regresionog modela, prikazani u Tabeli 2, ukazuju da znac¢ajno
predvidaju predanost organizaciji, objasnjavajuci dodatnih 18% u od-
nosu na kontrolnu varijablu. Pojedinac¢no, podrska nadredenog, kao i
PEP imaju znacajan pozitivan doprinos u obja$njenju varijanse, s tim
da PEP je ostvario nesto snazniji doprinos.

Ukljuc¢ivanjem BPP u 3. bloku, primecuje se statisticki znacajna
promena u predikciji predanosti organizaciji, s tim da BPP objasnjava
dodatnih 19% varijanse kriterijumske varijable. Generalni model objas-
njava 40% od ukupne varijanse predanosti organizaciji. Prediktori po-
vezanost i autonomija imaju pozitivne doprinose na ukupan model, dok
kompetencija nije ostvarila statisticku znacajnost. Komponente percipi-
ranih karakteristika radnog okruzenja u 3. bloku nemaju znacajan do-
prinos objasnjenju ukupne varijanse.
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Tabela 2: Regresioni model - Percipirane karakteristike radnog okru-
zenja i BPP na radu kao prediktori predanosti organizaciji.

Prediktori

B R F AR> AF

1 Polozaj u organizaciji

187 .03 9497

Polozaj u organizaciji
2 Podrska nadredenih
PEP

Jd6” .21 23517 .18 29.52"
337

Polozaj u organizaciji

Podrska nadredenih
3 PEP

Povezanost

Kompetencija

Autonomija

.10
11
40 28737 19 27.027
337
-.01

26"

"-p<.057-p<.0L;

3.2 Karakteristike radnog okruZenja i bazi¢ne psihicke potrebe
kao prediktori predanosti karijeri

Rezultati drugog regresionog modela, prikazani u Tabeli 2, ukazu-
ju da podrska nadredenog i PEP statisticki znacajno predvidaju preda-
nost organizaciji objasnjavajuci 10% varijanse predanosti karijeri nakon
kontrolisanja polozaja u organizaciji. Prediktori se razlikuju u uticaju
koji ostvaruju na zavisnu varijablu; podrska nadredenog ima statisticki
znacajan pozitivan doprinos, dok PEP ne doprinosi modelu na znacajan
nacin. Zajedno, prema nalazima u tabelama 1 i 2, prediktori objasnja-
vaju oko 12,4% varijanse predanosti. PEP pozitivno i statisticki znacaj-
no predvida predanost karijeri, dok podrska nadredenog znacajno ne
objasnjava varijansu predanosti karijeri. Takode, prediktivna mo¢ polo-
Zaja u organizaciji je postala nesto slabija nakon uvodenja varijabli PEP
i podrska nadredenog. Ipak, PEP nema znacajan pojedina¢ni doprinos.

Ukljuc¢ivanjem BPP u tre¢em bloku, iako se predikcija statisticki
znacajno menja sama promena nije narocito velika - svega 3%. Tako-
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de, primecuje se da nijedna komponenta BPP nema znacajan doprinos.
Opet, samo je podrska nadredenog ostvarila statisticki znacajan poziti-
van doprinos. Zajednicki efekat prediktorskih varijabli drugog regresi-

onog modela je znacajan i iznosi 15,5%.

Tabela 3: Regresioni model — Percipirane karakteristike radnog okruze-
nja i BPP na radu kao prediktori predanosti karijeri

Prediktori B R? F AR AF
1 Polozaj u organizaciji 16 .02 6.66°
Polozaj u organizaciji
2 Podrska nadredenih 25" 12 12.51" .10 15.1°
PEP A2

Polozaj u organizaciji

Podrska nadredenih 207
3 PEP A1
15 7.98" .03 3.14
Povezanost -.07
Kompetencija 13
Autonomija .10

T -p<057-p<.01;

4. Diskusija

Ovim istrazivanjem Zzeleli smo da ispitamo u kojoj meri percipirane
karakteristike radnog okruzenja i bazi¢ne psihicke potrebe objasnjavaju
varijabilnost predanosti karijeri i organizaciji koristeci se target-free mo-
delom Klajna i dr. (2012). Kontrolisan je uticaj varijable polozaj u organi-
zaciji kako bi se izbegle razlike u stepenu predanosti organizaciji i karijeri
izmedu menadzera i izvrsilaca bududi da su prethodni nalazi (Cho & Mor
Barak, 2008) prikazali da su pojedinci na vi$im pozicijama predaniji orga-
nizaciji u odnosu na pojedince na nizim nivoima organizacione strukture.

Varijabilnost konstrukta predanost organizaciji je znacajno objas-
njena varijansom PEP-a, §to ne ide u prilog Podnarovim (2011) nala-
zima. Medutim, istrazivanje Kanga i saradnika (2011) potkrepljeno je
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ovim istrazivanjem, kao i nalazima Karmelija (2005). Podrska nadre-
denog ima statisticki znacajan pozitivan doprinos. Dakle, nalazi impli-
ciraju da zaposleni visoko vrednuju prestiz organizacije, te je prakti¢na
implikacija da bi organizacije trebalo konstantno da poboljsavaju svoj
nastup kako bi zadrzale i dodatno motivisale svoje zaposlene.

Dobijena statisticka znacajnost izmedu podrske nadredenih i pre-
danosti organizaciji, merena Klajnovim target-free modelom, u sagla-
snosti je sa drugim teorijskim pristupom koji su koristili Kasper i sarad-
nici (2011). Nadalje, nalazi potvrduju nalaze Stan i Virga (2021) i Vang
(2014), ali ne i nalaze Kanga i saradnika (2011) u vezi sa predanos¢u
karijeri. Nalazi o percipiranoj podrsci nadredenog ukazuju na to da je
vazno negovati ovakav vid liderstva u organizaciji.

Nalazi ukazuju da BPP za povezanos$¢u i autonomijom predvidaju
predanost organizaciji, dok BPP za kompetencijom nije statisticki zna-
¢ajna. U skladu sa tim, omogucavanje uce$¢a u donosenju odluka, pru-
zanje mogucnosti izbora o nacinu obavljanja zadataka, kao i negovanje
i razvoj stabilnih socijalnih odnosa medu zaposlenima, rezultirace ve-
¢om spremno$c¢u zaposlenih da se predaju organizaciji i njenim ciljevi-
ma. Ovim istrazivanjem nismo uspeli da reprodukujemo nalaze Fugatea
i saradnika (2004; Van den Broeck i dr., 2016).

Komentari$u¢i rezultate regresionog modela u odnosu na predanost
karijeri u ovom istrazivanju nisu reprodukovani nalazi s obzirom da ni-
jedna od tri BPP ne predvida predanost karijeri.

Nalazi o relaciji BPP i predanosti organizaciji jasno ukazuju na vaz-
nost razvoja i negovanja organizacione kulture. Ipak, dodatna istraziva-
nja su neophodna pre nego prethodna tvrdnja postane dovoljno oprav-
dana da bi se sprovodila u praksi. Implikacije znacajnosti autonomije u
opstem modelu predanosti organizaciji jeste da je potrebno pratiti trend
razvoja modernih, fleksibilnijih nac¢ina rada organizacija u kojima je
akcenat na slobodi misljenja i delovanja zaposlenog u okviru njegove
uloge u kompaniji.

Prakti¢an znacaj odsustva znacajnog udela BPP u objasnjenju va-
rijanse predanosti karijeri jeste da prilikom procene kandidata ili za-
poslenog poznavanjem ovih ¢inilaca ne¢emo dobiti odgovor koliko ¢e
pojedinac biti predan poslu i licnom razvoju na tom polju.
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Kod pojedinih instrumenata primecena je izuzetno visoka kronba-
hova alfa (.92, .95 i .95) $to je pouzdan indikator nepotrebnog umnoza-
vanja sadrzaja izmedu stavki koji pre ukazuje na redundantnost nego
na homogenost (Streiner, 2003). Takode, kori§¢ene skale iz Klajnovog
modela (2015) nisu kros-kulturalno adaptirane, $to moze ugroziti va-
lidnost nalaza.

Buduca istrazivanja mogu nadograditi model time $to ce uvrstiti
vi$e kontrolnih varijabli i prosiriti broj konstrukata koji se odnose na
percipirane karakteristike radnog okruzenja.
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