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Abstract: Organizational commitment is a topic that constantly draws the attention of theorists and practitioners,
since this phenomenon affects many important phenomena in the work environment, such as fluctuation,
absenteeism, organizational citizenship behavior, performance, etc. The founders of this concept are Allen and
Meyer, who assumed that organizational commitment is a psychological bond between an employee and an
organization that will make it less likely for an employee to voluntarily leave the organization. Because the
psychological attachment of employees to the organization can be based on different grounds, the mentioned authors
have developed a three-dimensional model of commitment that includes affective, continuance, and normative
commitment. The most common manifestation of commitment is affective commitment. It refers to the emotional
connection and identification of employees with the company, so it is closest to the concept of motivation.
Normative commitment reflects a sense of obligation on employees to remain with the company for a number of
reasons. The factors that influence the normative commitment to the company have a very complex structure and,
depending on the personality of the employee, have different effects. Continuance commitment exists due to
employees' assessment that leaving a company causes higher costs than benefits. In addition, certain intangible
losses may also arise, such as: broken social ties and contacts, loss of image resulting from work for a particular
company, etc. A special category of employees are those who are uncommitted to the organization. These are
employees who are actively looking for employment opportunities outside the company. In addition to Allen and
Meyer, the topic of organizational commitment has been addressed by other authors, so the literature in this field is
characterized by a numerous definitions of this phenomenon. However, there are no major differences between
them, that is, the authors generally agree that organizational commitment is a multidimensional phenomenon that
reflects the willingness of employees to make efforts to achieve organizational goals, as they see opportunities in
achieving their own goals. However, the fact that remains that is that some employees may be committed to the
organization for purely ethical or economic reasons. From the employers' point of view, the most desirable
manifestation of organizational commitment is affective commitment because it is considered that employees who
have this form of commitment are capable of achieving the best results. Given that organizational commitment is an
important factor in employee behavior and performance, the subject of this paper is to shed more light on this
phenomenon from the perspective of the impact of employee demographics. Multivariate analysis of variance will
be used to confirm or refuse the hypotheses.
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Rezime: Organizaciona posvecenost je tema koja konstantno privla¢i paznju teoretiCara i prakti¢ara s obzirom da
ovaj fenomen uti¢e na mnoge vazne pojave u radnoj sredini, kao S§to su fluktuacija, apsentizam, ponaSanje
organizacionog gradanstva, performanse itd. Utemeljiva¢ima ovog koncepta smatraju se Allen i Meyer koji pod
njim podrazumevaju psiholosku vezu zaposlenog i organizacije koja ¢e uciniti manje verovatnim da zaposleni
dobrovoljno napusti tu organizaciju. Buduéi da se multidimenzionalna psiholoska povezanost zaposlenih sa
organizacijom moze zasnivati na razliitim osnovama, pomenuti autori su razvili trodimenzionalni model
posvecenosti koji ukljucuje afektivnu, kontinualnu i normativinu posvecenost. NajceS¢a manifestacija posvecenosti
jeste afektivna posvecenost. Ona se odnosi na emocionalnu povezanost i identifikaciju zaposlenih sa preduzeéem,
pa je najbliza konceptu motivacije. Normativna posvecenost reflektuje osecanje obaveze zaposlenih da ostanu u
preduzecu iz odredenih razloga. Faktori koji utiCu na normativnu posvecenost preduzecu imaju veoma slozenu
strukturu i u zavisnosti od li¢nosti zaposlenog, ispoljavaju razli¢ito dejstvo. Kontinualna posvecenost nastaje usled
procene zaposlenih da napusStanje preduzeca izaziva veée troskove nego koristi. Pored toga, nisu zanemarljivi ni
odredeni nematerijalni gubici koji mogu nastati, kao Sto su: prekinute socijalne veze i kontakti, gubitak imidza koji
proizilazi iz rada za odredeno preduzece itd. Posebnu kategoriju zaposlenih ¢ine oni kod kojih je prisutna
neposvecenost. Ovde se radi o zaposlenima koji aktivno traze priliku za zaposlenje izvan preduzeca. Pored Allena i
Meyera temom organizacione posvecenosti bavili su se i drugi autori, pa literaturu iz ove oblasti odlikuje bogatstvo
definicija ovog fenomena. Ipak, medu njima nema veéih razlika, odnosno autori se uglavnom slazu da je
organizaciona posvecenost multidimenionalni fenomen koji odrazava spremnost zaposlenih da ulazu napore zarad
ostvarivanja oragnizacionih ciljeva jer u tome vide mogucnosti i za ostvarivanje spostvenih ciljeva. Ipak, ostaje
¢injenica da jedan deo zaposlenih moze biti posvecen organizaciji iz Cisto eti¢kih ili ekonomskih razloga. Sa
stanovista poslodavaca najpozeljnija manifestacija organizacione posvecenosti jeste afektivna posveéenost jer se
smatra da zaposleni kod kojih je ovaj oblik posvecenosti pristutan da ostvaruju i najbolje rezultate. Imajuéi u vidu da
je organizaciona posvecenost vazan faktor ponaSanja i performansi zaposlenih, predmet ovog rada jeste blize
rasvetljavanje ovog fenomena iz perspektive uticaja demografskih obelezja zaposlenih. Za potvrdivanje ili
opovrgavanje postavljenih hipoteza bice koris¢ena multivarijaciona analiza varijanse.

Kljuéne redi: organizaciona posveéenost, zaposleni, godine starosti, preduzece.

1. UvOD

Organizaciona posvecenost predstavlja temu koja u literaturi iz oblasti menadZmenta, a posebno iz oblasti
upravljanja ljudskim resursima, zauzima vazno mesto. Razlog tome je §to je ovaj fenomen povezan sa brojnim
pojavama u radnoj sredini koje direktno ili indirektno uti¢u na ukupnu organizacionu efektivnost i efikasnost.
Naime, brojne studije su pokazale da se izmedu posveéenosti zaposlenih i pojava poput apsentizma, fluktuacije
ponasanja organizacionog gradanstva (Sommers, 1995; Newman et al., 2011; Khaleh & Naji, 2016) i drugo, moze
uspostaviti tesna veza. Pored toga, u mnogim studijama je utvrdeno da se moZze uspostaviti tesna veza i izmedu
organizacione posvecenosti i performansi koje zaposleni ostvaruju. Tako je utvrdeno da zaposleni koji su
posveceniji organizaciji da ostvaruju bolje rezultate od zaposlenih koji su manje posveceni oragnizaciji (Jafri &
Lhamo, 2013; Barberoglu & Secim, 2015). U kontekstu nalaza ovih istrazivanja je i misljenje Irefina i Mechanica
(2014) koji tvrde da zaposleni kod kojih je posvecenost na niskom nivou da obavljaju radne zadatke samo na nivou
neophodnih aktivnosti, dok se emocionalno ne ukljuéuju kada su u pitanju ciljevi i misija organizacije.

Imajuéi u vidu Einjenicu da je organizaciona posvecenost vrlo znac¢ajan fenomen, odnosno da ima brojne refeksije na
stavove, ponasanje i performanse zaposlenih, a time i na ukupnu organizacionu uspe$nost, njegovo dublje
rasvetljavanje, u smislu njegovih prediktora, zasluzuje paznju i teoretiara i prakti¢ara. S tim u vezi definisan je i
predmet ovog rada, a to je ispitivanje uticaja demografskih varijabli: pola, starosti i obrazovanja na posvecenost
zaposlenih. Rad je strukturiran tako $to se, najpre, daje pregled literature o konceptu organizacione posvecenosti i
formuliSu polazne hipoteze. Zatim se opisuje metodologija istrazivanja, prikazuju i analiziraju dobijeni rezultati, dok
su na kraju rada zaklju¢na razmatranja.

2. ORGANIZACIONA POSVECENOST

Pregled literature. Kada se govori o organizacionoj posvecenosti u literaturi su mogu identifikovati dva bazi¢na
gledista. To su: psiholoSki pristup i side-bet teorija (Cohen, 1993). Prema psiholoSkom pristupu pojedinac
(zaposleni) je posvecen organizaciji zato $to se identifikuje sa njom, odnosno smatra da ¢e rade¢i u datoj
organizaciji ostvari i svoje li¢ne ciljeve. Ova vrsta posvecenosti kasnije je, u radovima Meyera i Allena (1984),
prepoznata kao afektivna posvecenost, odnosno, u radovima Angla i Perryija (1981), kao vrednosna posvecenost.

smatra Becker (1960). Prema ovoj teoriji zaposleni rade¢i u odredenoj organizaciji investiraju svoje vreme, trud i
zalaganje, $to im kasnije moze otezati donosenje odluke o eventualnom odlasku iz te organizacije. Drugim re¢ima,
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rad u organizaciji zaposleni mogu videti kao svoju li¢nu investiciju u tu organizaciju koja bi mogla biti izgubljena
ukoliko bi u jednom trenutku napustili tu organizaciju. Stoga, prema postulatima side-bet teorije, troskovi napustanja
organizacije mogu biti kljuan faktor koji ¢e inicirati nastanak organizacione posvecenosti kod zaposlenih (Cohen,
1993).

Ova dva pristupa na izvestan nacin kasnije su objedinjena u teoriji organizacione posvecenosti koju su razvili Allen i
Meyer. Pomenuti autori organizacionu posveéenost posmatraju kao trodimenzionalni fenomen, odnosno razlikuju tri
kategorije/dimenzije organizacione posvecenosti i to: afektivnu, kontinualnu i normativnu posvecenost. Pritom,
afektivnu posvecenost vide kao ,,pozitivno osecanje koje pristi¢e iz identifikacije, privrzenosti i ukljucenosti u
organizaciju”, kontinualnu kao posvecenost baziranu na proceni da ¢e napustanje organizacije izazvati previsoke
troskove (Meyer & Allen, 1984, p. 375), dok normativnu posvecenost vide kao ,,0seanje obaveze zaposlenog da
ostane u organizaciji“ (Allen & Meyer, 1990, p. 6).

Kako i sami autori navode, najpozeljnija manifestacija posveéenost jeste afektivna posveéenost. Ona se odnosi na
emocionalnu povezanost i identifikaciju zaposlenih sa organizacijom, pa je najbliza konceptu motivacije. Kod
zaposlenih koji poseduju ovu dimenziju posvecenosti uocava se snazno verovanje u ciljeve organizacije, spremnost
za aktivnim uce$¢em u njenom razvoju itd., Sto posledi¢no dovodi i do visokih performansi zaposlenih. Ova vrsta
posvecenosti popularno se naziva i posvecenost po Zelji (Bragg, 2002). Sa druge strane, kontinualna posveéenost ili
popularno posvecenost zato Sto se mora (Bragg, 2002), nastaje usled procene zaposlenih da napustanje organizacije
izaziva vece troskove nego koristi, pa zaposleni iz tih razloga ostaju u organizaciji. Po pravilu, njihove performanse
su, ili na zadovoljavaju¢em nivou, ili ispod toga. Normativna posvecenost, kao treéa dizmenzija posvecenosti,
reflektuje osecanje obaveze zaposlenih da ostanu u organizaciji iz odredenih moralnih razloga (stipendiranje, razne
vrste pomo¢i od strane organizacije itd.). U osnovi, faktori koji uti¢u na normativnu posvecenost imaju veoma
slozenu strukturu i, u zavisnosti od same li¢nosti zaposlenog, ispoljavaju razlicito dejstvo. Gledano iz perspektive
poslodavaca, ova grupa zaposlenih je vazna jer moze da ostvaruje visoke performanse. Medutim, tokom vremena
nivo normativne posvecenosti moze oslabiti, $to ¢e se negativno odraziti na rezultate u radu. Ova vrsta posvecenosti
naziva se jos$ i posvecéenost zato §to treba (Bragg, 2002).

Temom posveéenosti danas se bave i mnogi drugi autori, te u literaturi postoji mnostvo definicija i shvatanja ovog
fenomena. Tako, na primer, Goutan (2004) defini§e posvecenost kao sponu, odnosno vezu izmedu pojedinca
(zaposlenog) i organizacije (poslodavca). Farahani, Taghadosi i Behboudi (2001), na primer, definiSu ovaj fenomen
kao psiholosku vezu i predanost koju zaposleni oseaju prema organizaciji itd. Buduéi da u shvatanjima autora u
pogledu sustine organizacine posvecenosti, ipak, ne postoje fundamentalne razlike, za potrebe ovog rada
organizaciona posvecenost bi¢e posmatrana u skladu sa videnjem ove kategorije Allena i Meyera.

Razvoj hipoteza. Postoje brojne studije u kojima je ispitivan uticaj razli¢itih varijabli na organizacionu posveénost
zaposlenih, pa izmedu ostalih, i uticaj demografskih varijabli (Ajayi, 2017). U tom kontekstu, istrazivan je uticaj
pola, godina starosti, nivoa obrazovanja itdKada je re¢ o uticaju pola, istrazivanja su pokazala da su zene po pravilu
mnogo zabrinutije za svoj posao i da shodno tome ulazu dosta napora pokusavajuéi da ostvare zadovoljavajuce
rezultate. Sa druge strane, muskarci, za koje vazi stereotip da su psiholoski jaci, utvrdeno je da su manje orijentisani
ka zadacima, odnosno da je kod njih je primecena izvesna doza letargicnosti (Khan et al., 2013). Na osnovu
navedenog, prva hipoteza koju ¢emo testirati u radu glasi:

Hipoteza H1: Postoje statisticki znacajne raziike u nivou organizacine posvecéenosti muskaraca i Zena.

Kada je re¢ o uticaju godina starosti na nivo i tip posvecenosti organizaciji, istrazivanja uglavnom pokazuju da su
stariji zaposleni posveceniji organizaciji (Nawaz & Kundi, 2010). Razlozi za to vide se u tome $to sa godinama rada
u odredenoj organizaciji (a time i sa poveCanjem godina starosti) kod zaposlenih se stvara oseCanje obaveze i
odgovornosti za uspeh organizacije. Pored toga, posvecenost raste i zbog ¢injenice $to sa godinama starosti opada
mogucnost pronalazanja zadovoljavajuéeg novog zaposlenja kada je re¢ o visini zarade beneficijama i pogodnosima
koje se mogu dobiti. Istrazivanja pokazuju i to da se sa godinama rada u odredenoj organizaciji pojacava i
emocionalna veza zaposlenih i organizacije (Riordan, Griffith & Wathery, 2003), te shodno tome treba ocekivati da
sa se godinama starosti povecava i afektivna posvecenost. Na osnovu napred navedenog, druga hipoteza koju ¢emo
testirati u radu glasi:

Hipoteza H2: Postoje statisticki znacajne razlike u nivou organizacione posvecenosti zaposlenih s obzirom na
godine starosti.

Pojedine studije imale su za svoj predmet istrazivanja ispitivanje uticaja nivoa obrazovanja na organizacionu
posvecenost. U vecini sluCajeva pokazalo se da se sa pove€anjem nivoa obrazovanja povecava i nivo posvecenosti
organizaciji, jer se povecava i nivo obaveza i odgovornosti za uspeh organizacije (Akintayo et al. 2010). Shodno
tome, treca hipoteza koju ¢emo testirati u radu glasi:

Hipoteza H3: Postoje statisticki znacajne razlike u nivou organizacione posvecenosti zaposlenih s obzirom na nivo
obrazovanja.
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3. METODOLOGIJA
Metode i tehnike prikupljanja podataka. Da bi se proverila validnost navedenih hipoteza sprovedeno je primarno
istrazivanje anketiranjem zaposlenih u organizacijama u Srbiji. Istrazivanje je sprovedeno u periodu od oktobra
2017. do februara 2018. godine. Procedura prikupljanja podataka realizovana je u dve faze. U prvoj fazi koris¢ena je
metoda uzorkovanja koja je ukljucivala studente razli¢itih godina studija Ekonomskog fakulteta u Nisu koji su,
prilikom obavljanja stru¢ne prakse i izrade seminarskih radova, izvesno vreme boravili u odredenim organizacijama.
Sliéno uzorkovanje primenili su i Duobienem, Duoba, Kumpikaite-Valiuniene i Zickute (2015) u svom istrazivanju.
Na ovaj nacin dobili smo podatke od organizacija iz razli¢itih krajeva Srbije. U drugoj fazi, studenti su anketiranim
licima dostavili upitnik u papirnoj formi koji su ispitanici popunjavali.
Opis uzorka. Uzorak je uklju¢ivao 200 zaposlenih u 17 organizacija koje posluju na teritoriji Republike Srbije
(uglavnom jugoisto¢ne Srbije). Od ukupno podeljenih upitnika, 30 je odbaceno zbog nepotpunih odgovora, a
zadrzano je 170. U strukturi uzorka osobe Zenskog pola ucestvovale su sa 41,76%, dok je muskaraca bilo nesto vise
i &inili su 58,24% ispitanika. Sto se ti¢e starosne strukture, ona je bila sledeca: 10,0% su &inili ispitanici starosti do
25 godina (u Tabeli 2 oznaceno brojem 1), 41,76% ispitanici izmedu 26 i 40 godina (oznac¢eno brojem 2), 40,59% su
bili ispitanici izmedu 41 i 55 godina (oznaceno brojem 3) i 7,65% ispitanici stariji od 55 godina (oznaéeno brojem
4). Prvi stepen struéne spreme ima 3,53% zaposlenih, zaposlenih sa drugim stepenom obrazovanja nije bilo, treéi
stepen poseduje 17,06%, Cetvrti 43,53%, peti 5,88%, Sesti 9,41%, sedmi 14,12% i osmi stepen 6,47% zaposlenih
koji su bili predmet analize (u Tabeli 2 obelezeno brojevima od 1 do 7).
Opis instrumenata. Pitanja u upitniku koji je kori§¢en za istrazivanje organizacione posvecensoti formulisana u
skladu sa upitnikom koji su kreirali Allen i Meyer (1996). Upitnik je ukljuc¢ivao dve grupe pitanja. Prvu grupu ¢inila
su opsta pitanja, vezana za pol, starost, obrazovanje, duzinu radnog staza i poziciju u preduzecu. Drugu grupu ¢inila
Su pitanja vezana za stavove zaposlenih o pojedinim dimenzijama organizacione posvecenosti. Od zaposlenih je
trazeno da ocenama od 1 do 5 Likertove skale (pri ¢emu 1 znaci "uopste se ne slazem", a 5 "u potpunosti se
slazem"), ocene svaku dimenziju organizacione posvecenosti. Za ocenu svake dimenzije bilo je viSe pitanja.
Opis obrade podataka. Podaci dobijeni primarnim istraZivanjem obradeni su kori§¢enjem racunarskog programa
SPSS (Statisti¢ki paket za drustvene nauke). Podaci su prikazani u tabelama. U cilju provere postavljenih hipoteza
primenili smo multivarijacionu analizu varijanse.

4. REZULTATI ISTRAZIVANJA
Kako bi se proverila validnost hipoteza primenjena je multivarijaciona analiza varijanse.
Na procetku je testirana prva hipoteza, odnosno ispitivano je da li postoji razlika u nivou percipirane organizacione
posvecenosti izmedu muskaraca i Zena. Tabela 1 prikazuje dobijene rezultate.

Tabela 1. Organizaciona posveéenost muSkaraca i Zena u organizacijama u Srbiji

Vrsta posvecenosti Pol p- value Bonferroni
1 2 F Test

Afektivna posvecenost 2,99 2,96 0,13 0,72 NS

Kontinualna posvecéenost 3,23 3,21 0,02 0,89 NS”

Normativna posveéenost 3,08 3,01 0,52 0,47 NS”

Prosecna posveéenost 3,10 3,06

Broj ispitanika 99 71

Izvor: Prora¢un autora

Tabela 1 prikazuje da se proseCan nivo organizacione posvecenosti kod zaposlenih relativno nizak id a se ne
razlikuje znaCajno izmedu muSkaraca i Zena. Preciznije, proseCne vrednosti organizacione posvecenosti kod
muskaraca i zena iznose 3,10 i 3,06 respektivno, §to pokazuje da su priblizno iste. Pored toga, test znacajnosti (p-
value) dokazuje da ni kod jedne subdimenzije organizacione posvecenosti ne postoje statisticki znacajne razlike u
nivou posvecenosti kod zaposlenih muskog i zenskog pola. Samim tim, prva hipoteza (H1), da postoji statusticki
znacajna razlika pogledu organizacione posvecenosti izmedu muskaraca i Zena, nije dokazana.

Naredna tabela (Tabela 2) prikazuje razultate ispitivanja da li su kod zaposlenih razliite starosti prisutni razliciti
tipovi organizacione posvecenosti.
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Tabela 2. Organizaciona posvecenosti zaposlenih razlicite starosti u organizacijama u Srbiji

Vrsta posvecenosti Starost F p- value Bonferroni

1 2 3 4 Test
Afektivna posvecenost 296 293 3,04 298 0,39 0,75 NS’
Kontinualna posveéenost 2,74 3,03 3,41 388 931 0.00 1-3,1-4,2-3,2-4
Normativna posvecenost 3,07 3,09 299 3,05 0,27 0,84 NS
Prosecna posvecenost 292 302 314 3,30
Broj ispitanika 17 71 69 13

lzvor: ProraCun autora

Tabela 2 prikazuje da postoje statisticki znaGajne razlike u pogledu kontinualne posvecéenosti kod zaposlenih
razli¢itih godina starosti, dok kada se radi o afektivnoj i normativnoj posvecenosti, nije utvrdeno da postoji
statisti¢iki znaCajan uticaj godina starosti zaposlenih u Srbiji. Test znacajnosti (p-value) dokazuje da postoji
statisticki znacajna razlika u prisutnosti kontinualne posvecenosti (p=0,00) s obzirom na godine starosti zaposlenih,
dok kada je re¢ o afektivnoj i normativnoj posvecenosti to nije slu¢aj. Na osnovu navedenog moze se konstatovati da
je hipoteza H2 delimi¢no potvrdena.

Takode, Tabela 2, shodno Bonferroni kriterijumu, implicira da razlike u prisutnosti kontinualne posvecéenosti postoje
kada se uporeduju zaposleni koji pripadaju starosnoj kategoriji 1 (do 25 godina starosti) i kategoriji 3 (starosti
izmedu 41 i 55 godina), kao i kada se uporeduju zaposlenih iz kategorije 1 i kategorije 4 (stariji od 55 godina).
Dalje, razlika postoji i izmedu ispitanika koji pripadaju kategoriji 2 (starosti izmedu 26 i 40 godina) i kategoriji 3
(starosti izmedu 41 i 55 godina). Na kraju, razlika postoji i izmedu starosnih kategorija 2 (starosti izmedu 26 i 40
godina) i kategirje 4 (stariji od 55 godina).

Naredna tabela (Tabela 3) prikazuje razultate ispitivanja da li je kod zaposleni razli¢itog nivoa obrazovanja prisutan
razli¢it tip (dimenzija) posvecéenosti.

Tabela 3. Organizaciona posveéenost zaposlenima razliitog nivoa obrazovanja u organizacijama u Srbiji

Vrsta posvecenosti Struéna sprema F  p-value Bonferroni
1 2 3 4 5 6 7 Test
Afektivna posvecenost 2,79 294 29 339 305 298 288 1,06 0,38 NS
Kontinualna posveéenost 2,96 3,07 3,24 325 309 341 3,39 0,71 0,64 NS
Normativna posveéenost 2,75 2,85 299 324 294 363 367 537 0.00 2-6,2-7,3-6,5-7,5-6
Prosecna posvecenost 283 295 306 329 303 334 331
Broj ispitanika 6 29 74 10 16 24 11

Izvor: Prora¢un autora

Na osnovu podataka iz Tabele 3, odnosno na osnovu testa znacajnosti (p-value) moze se zakljuciti da postoje
statisticki znacajne razlike u zastupljenosti normativne posveéenosti kod zaposlenih u Srbiji razliitog nivoa
obrazovanja, ali ta razlika nije primetna kod afektivne i kontinualne posvecenosti. Samim tim Hipoteza H3 da
postoje statisticki znacajne razlike u pogledu organizacione posveéenosti zaposlenih s obzirom na nivo obrazovanja
je delimi¢no potvrdena.

Kada se radi o razlikama u pogledu posvecenosti izmedu zaposlenih prema nivou obrazovanja, prema Bonferroni
kriterijumu, razlike se javljaju kada je re¢ o normativnoj posvecenosti kada se uporeduju zaposleni koji pripadaju
kategoriji 2 (treéi stepen struéne spreme) i kategoriji 6 (sedmi stepen struéne spreme) i izmedu zaposlenih iz
kategorije 2 i kategorije 7 (osmi stepen stru¢ne spreme). Pored toga, razlike u pogledu prisutnosti normativne
posvecenosti su znacajne ukoliko se uporeduju zaposleni Cetvrtog i sedmog stepena strucne spreme, kao i kad se
uporeduju zaposleni Sestog stepena strune spreme sa zaposlenima sedmog i osmog stepena strucnosti.

ZAKLJUCAK

Ovaj rad se bavio temom organizacione posveéenosti koja je, uprkos tome §to je Cesto izuCavana, i dalje vrlo
aktuelna. Aktuelnosti ove teme doprinosi ¢injenica $to nivo i tip organizacione posvecéenosti bitno uticu na stavove,
ponasanje i performanse zaposlenih, pa samim i na ukupnu organizacionu uspesnost.

U radu je, najpre, ukazano da psiholoska povezanost zaposlenih sa organizacijom moze biti bazirana na razlic¢itim
motivima, pa samim tim postoji i nekoliko tipova organizacione posvecenosti koji su u radu opisani, a to su:
afektivna, kontinualna i normativna posvecenost. NajpoZeljniji tip je afektivna posveéenost jer ona reflektuje snazno
verovanje zaposlenih u ciljeve i misiju organizacije te zaposleni, kod kojih je ovaj tip posvecenosti prisutan, po
pravilu ostvaruju i natprosene rezultate. Sa druge strane, kontinualna posveéenost je bazirana na cost-benefit
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analizi, odnosno ¢injenici da napuStanje organizacije izaziva vece troSkove nego koristi. Na kraju, normativna
posvecenost je ona koja je bazirana na etickim principma, odnosno na osecanju obaveze prema organizaciji,
odnosno poslodavcu.

Istrazivanje koje je sprovedeno od strane autora rada pokazalo je da demografske varijable u celini posmatrano,
nemaju veliki uticaj na nivo 1 tip posvecenosti. Medutim, donekle zabrinjava €injenica da je nivo posvecenosti
zaposlenih generalno nizak, odnosno da zaposleni nisu ni posveéeni, niti neposveéeni organizaciji, Sto ukazuje
nisku zainteresovanost zaposlenih za poslovanje i sudbinu organizacija. Objasnjenje za to vidimo u ¢injenici da su
plate u Republici Srbiji veoma niske, kao i da zaposleni mozda ne vide svoju perpsektivu u tim organizacijama, a
mozda i u zemlji, generalno.
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