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Uloga organizacijske predanosti u odnosu zaposlenika i organizacije

SAZETAK

Organizacijska predanost ima sve veéi znacaj u danaSnjici. Psiholoskim stanjem predanosti,
zaposlenici stvaraju povezanost izmedu njih i organizacije. Postoje tri vrste organizacijske
predanosti: afektivna predanost, kontinuacijska predanost i normativna predanost. Svaka vrsta ima
pozitivne 1 negativne ucinke, no afektivna najviSe utjeCe na zaposlenika jer stvara emocionalnu
povezanost izmedu zaposlenika 1 organizacije. Normativna predanost se veze uz osjecaj duga dok
se kontinuacijska predanost veze uz troskove prilikom odlaska iz ogranizacije, stoga se smatra kako
afektivna predanost ima veci utjecaj na zaposlenika nego normativna i kontinuacijska.
Organizacijska predanost utjeCe na razne faktore koji djeluju na zaposlenika pa tako postoje
pozitivne i negativne veze izmedu predanosti i drugih faktora. Pozitivni ucinci uocljivi su u
angaziranosti zaposlenika, zadovoljstu poslom 1 poslovnom ucinku zaposlenika dok se negativni
uc¢inci organizacijske predanosti vide kroz utjecaj na fluktuaciju, apsentizam i devijantno
ponasanje. Takoder, bitno je spomenuti kako je potrebna izgradnja lojalnosti i povjerenja izmedu
zaposlenika i nadredenih kako bi se povecala mogucnost pojave predanosti. Uz te ucinke, vidljivo
je kako postoji povezanost organizacijske predanosti i organizacijske kulture. Pravom
organizacijskom kulturom i dobrim odnosima u organizaciji stvara se bolje okruzenje u kojem
zaposlenik smatra da je dio organizacije te se emocionalno povezuje uz svoj rad i zadatke u

organizaciji.

Klju¢ne rijeci: emocionalna povezanost, lojalnost, organizacijska predanost, povjerenje



The role of organizational commitment in the relationship between employees

and the organization

ABSTRACT

Organizational commitment has an increasing importance in today’s world. In the psychological
state of commitment, employees create a connection between them and the organization. There are
three types of organizational commitment: affective commitment, continuous commitment and
normative commitment. Each type has positive and negative effects, but affective affects the
employee most because it creates an emotional connection between the employee and the
organization. Normative commitment attaches to a sense of debt while a continuous commitment
attaches to the costs of leaving the organization, so it is considered that affective commitment has
a greater impact on the employee than normative and continuous commitment. Organizational
commitment affects various factors affecting the employee, so there are positive and negative links
between commitment and other factors. Positive effects are evident in employee engagement, job
satisfaction and job performance, while negative effects of organizational commitment are seen
through influence on fluctuation, absenteeism and deviant behavior. It is also important to mention
that it is necessary to build loyalty and trust between employees and superiors in order to increase
the possibility of commitment. In addition to these effects, it is evident that there is a link between
organizational commitment and organizational culture. The right organizational culture and good
relations in organization create a better environment in which the employee thinks he is part of the

organization and is emotionally connected to his work and tasks in the organization.

Key words: emotional connection, loyalty, organizational commitment, trust



Sadrzaj

i U 1Yo To H R RRROPPP 1
P \Y, [ (0T (o] [T | - WS SUPRRRSTPIN 2
3. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja..................cccccccooiiiiiiiininnnenn, 3
3.1. Definiranje pojma organizacijske Predanosti .........c.cccoovviiiieiiieniienie e 3
3.2.  Cimbenici koji utje¢u na organizacijsku predanost zaposlenika................c............. 5
3.3.  Komponente organizacijske predanosti ...........cccooeiiiieiiiiieiiiene e 6
3.3. 1. ATEKEIVNG PIredanOST .......ccouviiiiiiiieiie et 6
3.3.2. NOrmMativNa Predanost .........ooieeiieeiie ettt 7
3.3.3.  KONntinuaCijSKa Predanost .........couieirieiieiiieiii et 8

3.4.  Mjerenje organizacijske Predanosti ........ccocieiiiiiiiiiieie e 8
3.5. Ostale vrste podjela komponenti organizacijske predanosti ............cccoccevveiiiennenne. 9
3.6. Teorije organizacijske Predanosti...... ..ot 11
4. Uloga organizacijske predanosti na odnose organizacije i zaposlenika .....12
4.1. Povezanost organizacijske predanosti S apSentizmom ..........cccccvevvvenieiiiieniieeneennnn 12
4.2. Utjecaj organizacijske predanosti na fluktuaciju zaposlenika ...............ccccoceevnennn. 13
4.3. Uloga organizacijske predanosti na poslovni u¢inak zaposlenika .......................... 15
4.4. Organizacijska predanost i povezanost sa zadovoljstvom posla............cccccceeevnenne. 16
4.5. Korelacija izmedu organizacijske predanosti i poslovne angaziranosti.................. 17
4.6. Povezanost organizacijske kulture sa organizacijskom predanosti............c.cccce..... 18
4.7. Devijantno ponasanje u organizaciji i povezanost sa organizacijskom predanosti 19
4.8. Organizacijsko gradansko ponaSanje i organizacijska predanost.......................... 20
T R - ] 01 >\ PSSP PRSPPI 22
6. ZAKIJUCAK..........cooi ittt 25

IS = L0 | - RO 26



1. Uvod

U danasnjici se sve veci broj problema uocava u ljudskoj kompontenti organizacije. Buduéi da se
ljudi sve viSe obrazuju te su sve “pametniji” i sposobniji, moze se rec¢i kako je sve teze ocjeniti
uspjes$nost rada i same organizacije. Danas se sve viSe pojavljuje pojam organizacijske predanosti
te se govori koliko zapravo ona znaci za rast i razvoj organizacije i kako ona djeluje na radnike i
njihovu uspjesnost. Organizacijska predanost sve vise postaje klju¢an dio organizacije jer njezino

djelovanje na zaposlenika moze uvelike utjecati na zaposlenikov ucinak na poslu.

Predanost je problemati¢na za definirati, stoga postoje razna misSljenja razliCitih autora, no svi
autori se slazu kako je predanost psiholosko stanje zaposlenika. 1z razloga Sto je organizacijska
predanost psiholoSko stanje, autori se dvoje oko definiranja tog pojma. Taj psiholoski aspekt
organizaciji znaci puno, stoga organizacije trebaju Sto vise raditi na izgradnji predanosti. U radu se
uz definiranje pojma predanosti, spoznaju ¢imbenici na koje ta organizacijska predanost moze
utjecati. Zbog pozitivnih utjecaja koje donosi predanost, suvremene organizacije pokuSavaju $to
vise utjecati na taj faktor stvarajuci pozitivnu atmosferu, povjerenje i prijateljske odnose u namjeri

dolaska do Sto boljih rezultata.

Svrha ovog rada jest prikazati kako se definira pojam organizacijske predanosti, na koje se
komponente on dijeli te kako organizacijska predanost utjece na razlicite faktore u organizacijama.
Raznim istrazivanjima dolazi se do zakljuc¢aka koji prikazuju organizacijsku predanost kao vaznu
stvar na koju bi se organizacije trebale osvrnuti jer predanosc¢u zaposlenik dolazi do boljih rezultata

1 bolje ucinkovitosti.

Rad se sastoji od 7 poglavlja. Prvo poglavlje je uvodno poglavlje u kojemu se priblizava tema
daljnjeg rada. Drugo poglavlje je metodologija koja navodi metode istrazivanja. Trece poglavlje
bavi se definiranjem pojma organizacijske predanosti. Cetvrto poglavlje poblize objainjava
povezanost organizacijske predanosti s razli¢itim ¢imbenicima koji djeluju na organizaciju. Peto
poglavlje se bavi raspravom teme. Sesto poglavlje je zakljuéak i u sedmom poglavlju prikazuje se

koriStena literatura u radu.



2. Metodologija

Predmet istrazivanja rada predstavalja analiziranje, proucavanje i definiranje pojma organizacijske
predanosti. Definiranje pojma organizacijske predanosti promatra se kroz razne definicije iz
razloga Sto razli¢iti autori iznose razli¢ita misljenja. Uz pojam organizacijske predanosti, potrebno
je 1 prikazati komponente organizacijske predanosti te svaku komponentu obrazloziti i posebno
objasniti kako bi se doSlo do informacija koje nam govore $to je to organizacijska predanost te
kako ona utjeCe na organizaCiju i na zaposlenike unutar organizacije. Postojanje komponenti
dovodi do odredenih uc¢inaka koji djeluju na zaposlenike, iz razloga Sto svaka komponenta djeluje
drugacije na zaposlenika. PsiholoSko stanje zaposlenika odreduje kako ¢e odredeni pojedinac
reagirati na koju komponentu organizacijske predanosti, stoga je bitno promatrati organizacijsku
predanost sa opceg stajaliSta. Potrebno je re¢i kako organizacijska predanost djeluje na razne
organizacijske faktore te ju je iz tog razloga potrebno analizirati, prouciti i iznijeti podatke kako bi

se uocili uéinci na te faktore.

Da bi se definirao pojam organizacijske predanosti te njezin utjecaj na razne ¢imbenike 1 faktore,
koristeni su sekundarni podaci preko kojih se analiziranjem, pradenjem, objasnjavanjem i
iznosenjem zakljucaka dolazi do jasne slike predmeta istrazivanja. U ovom radu koriStene su razne
vrste istrazivanja pa ih je potrebno i prikazati. Metode koje su koriStene su metoda deskripcije,
komparativna metoda, induktivna metoda i metoda analize. Metodom deskripcije dolazi se do opisa
iznesenih ¢injenica. Komparativnom metodom usporeduju se iznesene ¢injenice raznih autora.
Induktivhom metodom dosSlo se do zakljuCaka izneSenih opisa predmeta istrazivanja. Metodom
analize dolazi se do jednostavnijih zaklju¢aka slozenih opisa koji su izneseni u radu. Putem svih

metoda dolazi se do zakljucaka koji objaSnjavaju predmet rada na laksi i jednostavniji nacin.



3. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja

3.1. Definiranje pojma organizacijske predanosti

Najkompliciraniji dio svake organizacije su ljudi te njihovo zadovoljstvo i uspjeSnost na radu.
Postoje mnoge stavke kroz koje se moze gledati uspjesnost zaposlenika te zaposlenikov doprinos
organizaciji te je organizacijska predanost jedan od faktora koji se promatra kako bi se doslo do

odgovora na pitanje uspjeSnosti rada nekog zaposlenika.

Kada se definira pojam organizacijske predanosti najéece se gleda sa psiholoskog aspekta. Prema
mis$ljenju Robbinsa i Judgea organizacijska predanost se definira kao ““stanje u kojem se zaposlenik
indentificira s odredenom organizacijom i njezinim ciljevima, te Zeli ostati lanom te organizacije”
(Robbins & Judge, 2010:80). Ako se analizira ta definicija moze se do¢i do zakljucka kako od
velikog znacaja predstavljaju organizacijski ciljevi kao 1 njezina vizija 1 misija. Budu¢i da je
zaposlenik sami odraz organizacije te njezinog ponaSanja, uocava se kako se ovom definicijom
govori da onaj zaposlenik koji Zeli biti dio organizacije i njezinog kolektiva, da on treba raditi u
skladu sa misijom, vizijom te ciljevima organizacije u kojoj radi. Budu¢i da organizacija zeli da

zaposlenici budu predani, treba se stvoriti i ostvariti povjerenje zaposlenika.

Belak i Usljebrka (2014) govore kako je izgradnja povjerenja jedna od bitnijih stvari koja
organizacija treba napraviti jer izgradnja povjerenja pokazuje u¢inkovito i vjerodostojno vodstvo
te uz to povecava produktivnost i konkurentsku prednost $to sve utjeCe na nizi strest i manje

troSkove organizacije.

Uz definiciju Robbinsa i Judgea moze se promatrati definicija od strane Meyera i Allena. Meyer i
Allen (1991) govore kako je organizacijska predanost psiholosko stanje te kako unato¢ tome §to
postoje razlicite definicije organizacijske predanosti, skoro sve definicije temelje se na tri klju¢ne
stavke: afektivnu privrzenost organizaciji, percipirane troskove povezane s napustanjem
organizacije i obvezu ostanka u organizaciji. Naravno, svaka osoba percipira sve stvari na drugaciji
nacin te znajuci tu ¢injenicu jasno je kako jedna osoba moZe imati osje¢aj da ne Zeli napustiti

organizaciju jer zna da je to znacajan troSak za organizaciju te da ¢e izgubiti novca i vremena za



pronalazak drugog radnika dok mozda druga osoba razmislja na potupno drugaciji nac¢in misleéi
kako je obveza ostati dio te organizacije te da ako napusti organizaciju da ¢e svojim odlaskom
osjecati krivicu buduc¢i da nije izvrSio svoju obvezu ostanka i rada u organizaciji, unato¢ tome $to

ne zeli nastaviti raditi u toj organizaciji.

Znajuc¢i na koje 3 kljucne stavke se temelji organizacijska prednost dolazi se do klasificiranja

organizacijske predanosti.
Prema Meyeru i Allenu (1991) organizacijska predanost se dijeli na 3 komponente:

- afektivna predanost,
- kontinuacijska predanost i

- normativna predanost.

Naravno, uz definicije Robbinsa i Judega i Meyera i Allena postoje i druge. Kanter (1968) govori
kako je organizacijska predanost zapravo spremnost pojedinaca da daju svoju energiju i lojalnost

sustavima za druStvene odnose koje vide kao sli¢ne njithovima 1 u kojima se poistovjecuju.

Wiener (1982) vidi organizacijsku predanost kao ukupnost normativnih pritisaka da se djeluje na
naCin kojim se ispunjavaju organizacijski interesi. Kroz Kanterovu definiciju organizacijska
predanost se promatra kao spremost pojedinaca dok Wiener spominje normativne pritiske.
Promatrajuci njihove definicije uocavaju se sitne razlike jer Meyer 1 Allen spominju psiholosko
stanje dok Kanter i Wiener govore o drugim faktorima koji utjeCu na samu organizacijsku

predanost. Uz ove defincije mogu se koristiti i neke druge definicije.

Mathieu i Zajac (1990) kombiniranjem svih definicija koje su promatrali dolaze do zakljucka kako
je organizacijska predanost povezanost pojedinaca sa organizacijom te kako se svaka definicija
povezuje s tom temom. Tu definiciju vezemo s navedim klju¢nim stavkama koje su: afektivna
privrZzenost organizaciji, percipirani troSkovi povezani s napustanjem organizacije i obveza ostanka
u organizaciji te se vidi kako postoji povezanost s privrzeno$¢u organizaciji jer se pojedinac ,,veze*

sa organizacijom.

Vazno je napomenuti kako su spomenuta i tri faktora koja utjecu na organizacijsku predanost.
Faktori koji utjecu na organizacijsku predanost su: snazno uvjerenje i prihvacanje vrijednosti i
ciljeva organizacije, spremnost da se uloze napori za organizaciju i Zelja da se zadrzi ¢lanstvo u

organizaciji (Porter et al., 1974).



Kao $to Porter (1974) spominje faktore, takoder spominje kako je oc¢ekivano da su oni zaposlenici
koji su predaniji organizacijskim ciljevima i koji troSe viSe energije u svojim aktivnostima u
organizaciji najskloniji ostanku unutar organizacije u namjeri realizacije ciljeva. 1z navedenih
definicija te faktora koji utjeCu na organizacijsku predanost, dolazi se do podjele na: afektivnu,

kontinuacijsku i normativnu predanost.

3.2. Cimbenici koji utjetu na organizacijsku predanost zaposlenika

Mowday et al. (1982) govore kako na predanost utjeCe Cetiri ¢imbenika, a to su: osobne

karakteristike, organizacijska struktura, radno iskustvo i karakteristike posla.

Pod osobne karakteristike moZemo svrstati obrazovanje, godine, spol i sl. Jasno je kako
organizacijska predanost podlijeze svim osobinama osobe. Budu¢i da je svaka osoba drugacija,
mora se prepoznati kako svaka osoba drugacije percipira svoju organizaciju te kako se “predaje”
svojoj organizaciji. “Na primjer, pozitivan odnos izmedu radnog staza i predanosti moze biti
posljedica statusa i1 kvalitete posla povezanih sa stazom ili, pak, pokuSaja od strane visih
zaposlenika kako bi opravdali §to su ostali u tvrtci ve¢ toliko godina“ (Meyer & Allen, 1991:69).
Iz citata se vidi da na predanost mogu utjecati godine jer stariji zaposlenik koji je proveo vise
godina u organizaciji ima vise iskustva te samim time mu se stvara predanost u organizaciji kroz
godine rada. Mottaz (1988) spominje kako karakteristike zaposlenika kao $to su spol i godine ne
uzrokuju znaajno povecanje organizacijske predanosti. Ipak, poznavanje organizacije i

dugogodisnjeg rada u njoj trebalo bi utjecati na organizacijsku predanost.

Organizacijska struktura moze dijelom utjecati na organizacijsku predanost. Organizacijske veze
izmedu zaposlenika, veze izmedu zaposlenika i nadredenih i veze koje zaposleniku znace na

osobnoj razini, utje¢u na organizacijsku predanost (Meyer & Allen, 1991).

Zna li se kako neka osoba radi duzi niz godina, svakako ima veée radno iskustvo od drugih
zaposlenika u organizaciji. Meyer i Allen (1991) kaZu kako je korisno uzeti za pretpostavku da se
predanost razvija kao rezultat iskustava koja zadovoljavaju zaposlenikove potrebe ili su u skladu s

njihovim vrijednostima.



Zadnji ¢imbenik koji utjee na organizacijsku predanost je karakteristika posla. Znajuéi strukturu
nekog posla te nacin na koji se taj posao obavlja, moze se do¢i do zakljucka kako karakteristi¢nost
posla moze utjecati na predanost. Primjerice neka vrsta posla koja stvara veéi stres ili pak veéi
napor moze dovesti do toga da se smanjuje predanost dok posao koji je opustaju¢ i laksi od ostalih

stvara osjecaj predanosti.

3.3. Komponente organizacijske predanosti

Predanost se dijeli na 3 komponente, a to su afektivna, kontinuacijska i normativna predanost.
Meyer i Allen (1991) govore o trodimenzionalnom modelu jer jednodimenzionalni model nije bio
dovoljan za objasniti organizacijsku predanost u potpunosti. Tu podjelu na komponente
organizacijske predanosti prema istrazivanju Allena i Meyera istrazivaci koriste najve¢om mjerom
iz razloga §to je najbolja te pokazuje 1 objasnjava organizacijsku predanost u pravom smislu. Uz tu
podjelu moZe se napomenuti i podjela Kantera koji govori o podjeli na kontinuacijsku, kohezivnu
i kontrolnu. Unato¢ tome, Allenova i Meyerova podjela ipak je najznacajnija te se promatra kao
polaziSna pretpostavka u promatranju komponenti organizacijske predanosti. U nastavku ¢e biti

prikazane komponente organizacijske prednosti te ¢e se poblize objasniti svaka komponenta.

3.3.1. Afektivna predanost

Jedna od komponenti koja se ubraja u organizacijsku predanost je afektivna predanost. Mercurio
(2015) govori kako je emocionalna privrzenost vazan faktor organizacijske predanosti.
,Zaposlenici sa snaznom afektivnom predano$¢u ostaju jer oni to Zele, oni sa snaznom
kontinuacijskom predanoscu jer to trebaju, i oni sa snaznom normativnom predanos$¢u jer misle da
bi to trebali uéiniti (Allen & Meyer, 1990:3). Gledaju¢i ovu definiciju vidi se kako afektivna
predanost utjece velikom mjerom na psiholoski aspekt zaposlenika te se promatranjem dolazi do
¢injenice kako afektivna predanost promatra ,.Zelju® ostanka u organizaciji. Poznavaju¢i tu

¢injenicu dolazi se do konceptualizacije afektivne predanosti te definicije tog pojma.



Afektivna predanost prema Meyeru i Allenu (1984) predstavlja predanost kada zaposlenici osjecaju
emocionalnu povezanost i identifikaciju s organizacijom. Robbins i Judge definiraju afektivnu
predanost kao ,,emocionalnu privrZzenost organizaciji i vjerovanje u vrijednosti u organizaciji
(Robbins & Judge, 2010:80). 1z tih definicija moZe se uociti kako se u njima daje naglasak na
emocije i emocionalnu povezanost s organizacijom. Obzirom da je naglasak na emocije, moze se
pretpostaviti kako se svaki zaposlenik drugacije emocionalno povezuje sa svojom organizacijom.
Sukladno tome, pretpostavlja se kako snaznom emocionalnom privrzenosti zaposlenik dolazi do
boljih odnosa u organizaciji, vece radne uspjeSnosti te manje Vvjerojatnosti da ce oti¢i iz

organizacije, s§to i jest cilj organizacije.

Bakoti¢ i Busi¢ (2014) govore o faktorima koji utjeCu na afektivnu predanost te obja$njavaju kako
su pojedini faktori koji utjecu na tu predanost autonomnost, davanje vaznih zadataka zaposleniku,
osjecaj da organizacija pazi i iziskuje nase miSljenje u odredenom organizacijskom procesu te

samim time zahtijeva 1 stvara ve¢i stupanj ukljuenosti u procesu donosenja odluka.

3.3.2. Normativna predanost

Normativna predanost samim nazivom se moze povezati sa normama i pravilima u organizaciji.
Prilikom promatranja ove predanosti moze se zakljuciti kako je manji naglasak na emocijama te
emocionalnoj privrzenosti. Naime, normativna predanost definira se kao: ,,0sje¢aj obveze ostajanja
unutar organizacije iz moralnih ili etickih razloga* (Robbin & Judge, 2010:80). 1z ovoga proizlazi
kako zaposlenici u organizaciji smatraju kako je ostanak u organizaciji moralan postupak jer se u

njima stvara osjecaj ,,duga“ prema njihovoj organizaciji.

Uz ovu definiciju moze se gledati i definicija od strane Sollingera koji kaze da je organizacijska

predanost zaposlenikov osjecaj obaveze za ostanak u organizaciji (Sollinger et al., 2008).

Wiener (1982) spominje kako bi organizacija trebala pojacati normativne pritiske i kontrolu nad
zaposlenicima. Takoder, naglaSava kako bi organizacija trebala pojasniti 1 prikazati vrijednosti i
norme u pravom smislu kako bi privukla svoje zaposlenike da ostaju u organizaciji te kako bi im
se potaknuo osjec¢aj duznosti i lojalnosti njihovoj organizaciji. Naravno, taj proces je dugotrajan i

tezak za provesti, no provede li se trebao bi dovesti do rezultata.



Bakoti¢ 1 Busi¢ (2014) daju primjer kako se normativna predanost moze provesti i povecati te
upucuju na to kako se normativna predanost moze pojacati i povecati putem razliCitih oblika

beneficija, kao Sto su placanje skolarine djetetu, placanje te¢ajeva za dodatno obrazovanje i sl.

3.3.3. Kontinuacijska predanost

U kontinuacijskoj predanosti zaposlenik se nalazi u situaciji da svojim kontinuiranim radom smatra
da dolazi u poziciju da on mora ostati u organizaciji. Eslami i Gharakhani (2012) definiraju
kontinuacijsku predanost kao osjecaj da smo ukopani te kako je prethodno ulagano u zaposlenika

i da njegovo izlazenje predstavlja velik troSak i gubitak zaposlenikovih sredstava.

Robbins 1 Judge (2010) objasnjavaju kako zaposlenik percipira odlazak iz organizacije kao
ekonomsku vrijednost ostanka u odnosu naprema odlaska iz organizacije. Ta ekonomska vrijednost
percipira se u obliku troska koji ¢e se dogoditi ako zaposlenik izade iz svoje organizacije te da ¢e

taj zaposlenikov trosak biti teret njemu i njegovim bliznjima.

U ovoj predanosti postoji najmanja razina emocionalne povezanosti te se temelji na Cinjenice da
zaposlenik ostaje samo iz razloga troskova. Ako zaposlenik ne bude radio, ne¢e dobivati mjese¢nu
naknadu, a to ga dovodi u situaciju velikih osobnih troskova. Iz tog razloga stvara se kontinuacijska

predanost koja se temelji na osjecaju ,,ukopanosti* u organizaciju.

3.4. Mjerenje organizacijske predanosti

Izmjeriti organizacijsku predanost sloZen je i tezak posao jer je rije¢ o psiholoskom stajaliStu.
Postoje nacini na koji se moze do¢i do rjeSenja problema mjerenja organizacijske predanosti te je
jedan od njih ,,Organizational Commitment Questionnaire” (OCQ). Koriste¢i OCQ Mowday,
Steers i Porter dolazili su do rezultata. Mowday et al. (1979) napravili su OCQ na temelju 15 pitanja
kojima su pokusali do¢i do rezultata. OCQ se sastoji od 15 pitanja na koja se odgovara putem

odabira odgovora od jedan do sedam. Pod jedan: uopce se ne slazem, pod dva: umjereno se ne



slazem, pod tri: malo se ne slazem, pod Cetiri: niti se slazem niti ne slazem, pod pet: malo se slazem,

pod Sest: umjereno se slazem te pod sedam: u potpunosti se slazem (Mowday et al., 1979). Mowday

i dr. (1979) stavljaju 15 pitanja koja se nalaze u OCQ te koja glase:

1.

© 0o N o 0 Bk~ w

10.

11.
12.

13.
14.
15.

Spreman sam uloziti mnogo vise od uobicajenog truda kako bih pomogao ovoj
organizaciji da bude uspjesna.

Govorim 0 ovoj organizaciji svojim prijateljima kao o organizaciji u kojoj je dobro
raditi.

Osjec¢am vrlo malu lojalnost prema ovoj organizaciji. (R)

Prihvatio bih gotovo sve vrste zadataka kako bih nastavio raditi za ovu organizaciju.
Smatram da su moje vrijednosti sli¢ne vrijednostima organizacije.

Ponosan sam $to mogu re¢i drugima da sam dio ove organizacije.

Mogao bih raditi za drugu organizaciju sve dok je vrsta posla sli¢na. (R)

Ova organizacija doista inspirira ono najbolje u meni na nacin obavljanja posla.
Trebala bi vrlo mala promjena u mojim sada$njim uvjetima da bih me potaknula da
izadem iz ove organizacije. (R)

Iznimno mi je drago §to sam odabrao ovu organizaciju za rad umjesto drugih 0 kojima
sam razmis$ljao u trenutku kada sam se pridruzio.

Ne mozZe se previse dobiti ostajanjem u ovoj organizaciji na neodredeno vrijeme. (R)
Cesto mi se tesko sloziti s politikom ove organizacije o vaznim stvarima koje se odnose
na njezine zaposlenike. (R)

Puno mi znaci sudbina ove organizacije.

Za mene je ovo najbolja organizacija od svih mogucih.

Odluka da radim za ovu organizaciju bila je pogreska s moje strane. (R)

Pitanja koja imaju pored sebe R govore o obrnutom pitanju te se uvazavaju suprotno.

3.5. Ostale vrste podjela komponenti organizacijske predanosti

Kako se zna da je organizacijska predanost multidimenzionalna, jasno je da se moze gledati sa

razlicitih aspekata. Kao najbolju i najkoristeniju podjelu na komponente koristi se ona Meyerova i



Allenova na afektivnu, normativnu i kontinuacijsku predanost, koja je bila objasnjena u ranijim

poglavljima. Uz njih postoje i druge vrste koje su drugi autori iznijeli.

Angle 1 Perry (1981) smatraju kako se organizacijska predanost moze podjeliti na predanost
vrijednostima i predanost ostanku. Predanost vrijednostima definiraju kao predanost za podrsku
ciljeva organizacije, dok predanost ostanku definiraju kao predanost da se zadrzi njihovo

organizacijsko ¢lanstvo (Angle & Perry, 1981).

O'Reilly i Chatman (1986) dolaze do zakljucka kako se organizacijska predanost dijeli na
uskladenost, identifikaciju 1 internalizaciju. Uskladenost se temelji na instrumentalnu ukljuc¢enost
za specifi¢ne vanjske nagrade, identifikacija se smatra kako je vezanost na temelju zelje pripadanja
organizaciji 1 internalizacija koja jest uklju¢enost na temelju podudaranosti izmedu individualnih 1

organizacijskih vrijednosti (O'Reilly & Chatman, 1986).

Penley i Gould (1988) dijele organizacijsku predanost na moralnu, kalkulativnu i otudivac¢ku. Pod
moralnu smatraju prihvacanje i identifikaciju s organizacijskim ciljevima, kalkulativna je
predanost organizaciji koja se temelji na poticajima koji zaposlenici dobivaju na temelju njihovog
doprinosa te otudivacka koja govori o tome kako nastaje na temelju percepcije kako ne postoje
dovoljne nagrade za zalaganje u organizaciji, no ipak zaposlenik ostaje u organizaciji zbog utjecaja

okoline.

Jaros (1993) podjelu organizacijske predanosti zami$lja na naéin da postoji afektivna,
kontinuacijska i moralna predanost. Afektivna govori o stupnju do kojeg se pojedinac psiholoski
veze za organizaciju kroz osjecaj lojalnosti, privrzenosti, topline i sl., kontinuacijska je stupanj do
kojeg pojedinac smatra kako je zaklju¢an u mjestu zbog velikih troSkova odlaska i moralna koja
govori o stupnju do kojeg se pojedinac veze s organizacijom Kroz organizacijske ciljeve, vrijednosti
i misiju.

Svaka podjela donosi nesto novo, no vidi se kako se sve podjele temelje na misljenju kako je
organizacijska predanost psiholosko stanje. Takoder, Cesto se Spominje veza zaposlenika s
ciljevima organizacije §to ukazuje na to da i organizacija velikim dijelom utjece na zaposlenikovu
predanost iz razloga $to zaposlenici Zele biti u organizaciji koja se poistovjecuje s njima.
Zaposlenik koji radi u organizaciji koja ima cilj sli¢an zaposlenikovom osobnom cilju ima vecu

mogucénost povecanja njegove organizacijske predanosti. Takva organizacija ima viSe Sanse da
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odrzi zaposlenika na radnom mjestu i ima vece koristi od njega jer predaniji zaposlenik smatra da

su ciljevi njega i organizacije sli¢ni.

3.6. Teorije organizacijske predanosti

Mercurio (2015) prikazuje Cetiri teorije koje se pojavljuju kroz povijest istraZivanja organizacijske
predanosti. Cetiri teorije koje spominje su: bihevioralna, transakcijska, duznosna i teorija temeljena

na stavovima.

Bihevioralna teorija se temelji na ponasanju pojedinca. Mercurio (2015) objaSnjava da je
bihevioralna predanost psiholosko stanje pojedinca koje je posljedica djelovanja pojedinca.
Takoder spominje kako ova teorija prati emocionalnu povezanost iz razloga §to se bihevioralna
teorija temelji na slobodi djelovanja pojedinca. Ako pojedinac slobodno stvori povezanost sa

nadredenima, on ¢e se vise ,,predati organizaciji.

Transakcijska teorija temelji se na ideji kako je predanost rezultat ekonomskih i racionalnih odluka.
U ovoj teoriji daje se naglasak na rizik gubitka ulaganja u odredene odluke koje mogu produziti i

povecati organizacijsku predanost.

Duznosna teorija temelji se na pretpostavci kako je pojedinac duzan ostati u organizaciji zbog

odredenih normi drustva.

Teorija temeljena na stavovima govori kako zaposlenik koji smatra da su njegovi stavovi sli¢ni sa

ciljem, misijom i vizijom organizacije stvara osjecaj organizacijske predanosti.
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4. Uloga organizacijske predanosti na odnose organizacije i zaposlenika

4.1. Povezanost organizacijske predanosti s apsentizmom

Jasno je kako postoji povezanost izmedu organizacijske predanosti i zaposlenikovih postupaka.
Budu¢i da postoji povezanost, treba se promatrati kako postupci zaposlenika mogu utjecati na
organizaciju. Naravno, apsentizam, radna uspjesnost, trud i zalaganje, utjeCu na organizaciju te
samu produktivnost organizacije te se iz toga treba zakljuciti kako je bitno zaposlenikovo misljenje
o organizaciji 1 zaposlenikova predanost organizaciji kako bi se povecala njegova produktivnost 1
radna uspjesnost. Kako bi se doslo do pozitivnog zaposlenikovog misljenja, organizacija bi trebala
svojim uvjerenjima 1 ciljevima pridobiti zaposlenika kako bi se $to duze zadrzao kod njih te samim
time izgradio predanost organizaciji. Takoder je bitno naglasiti kako postoji pozitivna veza izmedu

zaposlenikove predanosti i proizvodnosti na radu.

Apsentizam je izostajanje s posla te se moze definirati dodatno kao: ,,viSekratno izbivanje
zaposlenika s posla bez opravdana razloga” (Hrvatska enciklopedija, 2021). Organizacija moze
do¢i do velikih problema ako zaposlenici ¢esto izostaju s posla, stoga se treba raditi na tome da

zaposlenici imaju razlog dolaziti na posao kako se ne bi dogodio problem s troskovima.

Conway i Briner (2012) govore kako je utvrdeno da organizacijska predanost ima malu poveznicu
s produktivno$¢u organizacije, kvalitetom usluge i odsutnosti u negativnim korelacijama. Ipak,
prilikom njihovog istrazivanja dosli su do zakljucka kako organizacijska predanost nije utjecala
puno na odustnost na poslu jer se odsutstvo na poslu dogadalo iz eksternih razloga poput bolesti,

no svejedno je imala mali utjecaj na odsutstvo na poslu.

Guzeller 1 Celiker (2019) istrazivanjem dolaze do zakljucka kako postoji povezanost izmedu
organizacijske predanosti i namjere davanja otkaza te spominju kako postoji negativna povezanost
izmedu te dvije varijable. Uz negativnu povezanost naglasava se kako zaposlenici koji ne stvore
emocionalnu povezanost postaju skloniji odlasku iz organizacije. Takoder emocionalnom

povezano$¢u Smanjuje se namjera zaposlenika za namjerni izostanak sto uvelike znaéi organizaciji
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i njihovim troskovima jer se apsentizmom stvaraju veliki troskovi koji mogu prouzrociti velike

probleme.

Hanisch (1991) objasnjava kako nezadovoljni zaposlenici, odnosno oni koji misle da njihov posao
nije vazan, ¢eS¢e izostaju s posla te traze priliku kada god je moguce da to ucine. 1z razloga $to je
zaposlenik nezadovoljan, to nezadovoljstvo dovodi do slabije organizacijske predanosti. Kada se
zna kako nezadovoljne osobe traze nain da izostanu s posla, jasno je kako zadovoljne osobe
pokusavaju izbjeci da izostanu s posla te im se 1 povecava predanost organizaciji jer su zadovoljni

sa svojim poslom.

Sagie (1998) prac¢enjem tih ¢injenica dolazi do zakljucka kako veca organizacijska predanost i vece
zadovoljstvo poslom dovodi do manjeg odsustva s radnog mjesta. ,,Organizacijska predanost i
zadovoljstvo poslom kao i njihova interakcija snazno su povezani s agregiranim trajanjem

dobrovoljne odsutnosti, ali ne i prisilne odsutnosti“ (Sagie, 1998).

Kroz istrazivanje s€ moze uociti kako zadovoljstvo poslom 1 organizacijska predanost utjecu na
apsentizam te kako organizacije trebaju sprijeciti dobrovoljni apsentizam §to je viSe moguce.
Takoder, dolazi se do zakljucka kako prisilni apsentizam najceS¢e nema povezanost s
organizacijskom predanosti i zadovoljstvom posla jer se dogada u situacijama poput bolesti na koju

zaposlenik ne moze utjecati.

4.2. Utjecaj organizacijske predanosti na fluktuaciju zaposlenika

Lojalnost zaposlenika utjece na razlicite faktore pa tako i na fluktuaciju zaposlenika. Kada se
raspravlja o flukutaciji zaposlenika, o njoj se govori kao o odlasku i dolasku zaposlenika u
organizaciji. Zakljucuje se kako oni lojalni zaposlenici ostaju duze u organizaciji naspram onih
nelojalnih, tj. onih koji se ne pronalaze u njoj. Vazno je napomenuti kako je lojalnost teska za
postici te da organizacija ima veliku ulogu u stvaranju te lojalnosti. Ako organizacija pruza svojim
zaposlenicima odredene pogodnosti poput naknada, slobodnih dana i sl., jasno je kako ¢e se samim
time potaknuti dobar odnos izmedu organizacije i zaposlenika §to moZe rezultirati pove¢anjem

organizacijske predanosti. Dolaskom ili pak povecanjem predanosti organizaciji, organizacija
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moze znacajno utjecati na fluktuaciju svojih zaposlenika time $to zaposlenik odlu¢uje da ostane 1

gradi svoje vjestine i karijeru u njihovoj organizaciji.

Vandenberghe i dr. (2004) objasnjavaju kako afektivna predanost ima znacajan indirektan utjecaj
na fluktuaciju kroz namjeru davanja otkaza i obveze prema nadredenom i radnoj skupini. Afektivna
predanost koja je zapravo emocionalna povezanost govori o tome kako zaposlenikova povezanost
s nadredenim moZze imati veci utjecaj, nego povezanost s organizacijom. Dakako, jasno je kako
emocionalna povezanost predstavlja kljuan faktor ostanka u organizaciji pa samim time 1
najve¢om mjerom od sve tri komponente utjece na fluktuaciju zaposlenika. Mladi zaposlenici koji
su zavr$ili Skolovanje 1 tek stupili u organizaciju, imaju vece ambicije te ako poslodavac, t;.
nadredeni, ne pruza dovoljno prilika za razvoj njihovih vjestina, ti zaposlenici najceS¢e smanjuju
svoju afektivnu predanost te se samim time lak$e odlu¢uju napustiti tu organizaciju (Vandenberghe
i dr., 2004).

Felfe 1 Yan (2009) dolaze do zaklju¢ka kako rezultati njihovog istrazivanja prikazuju kako je
predanost radnoj grupi znacajnija, nego li §to je predanost organizaciji. Radna grupa se moze
promatrati kao posebna cjelina unutar organizacije. Samim time §to se radna grupa moze promatrati
kao posebna, stvara se problem posebne predanosti unutar zaposlenikove radne grupe te se
zaposlenik osjeca kao da je dio te grupe pri éemu se smanjuje ili ¢ak nestaje osjecaj predanosti
ukupnoj organizaciji. Znajuci tu €injenicu, saznaje se kako predanost radnoj grupi lakse predvida

fluktuaciju, nego organizacijska predanost (Felfe i Yan, 2009).

Ramalho Luz i dr. (2018) spominju demografske ¢imbenike koji utjeCu na fluktuaciju i namjeru
odlaska iz organizacije. Iz njihovog istrazivanja vidi se kako od demografskih ¢imbenika godine
zaposlenika imaju negativnu korelaciju na zaposlenikovu odluku o odlasku iz organizacije. Tom
¢injenicom dolazi se do jasne slike koja govori o tome kako stariji zaposlenici imaju manju zelju
za odlaskom iz organizacije naspram onih mladih, dakle saznaje se da je negativna korelacija jer

mladi zaposlenici Zele izazove te su u stalnoj potrazi za boljim poslom.
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4.3. Uloga organizacijske predanosti na poslovni u¢inak zaposlenika

Prema Motowidlu (2003) poslovni ucinak se definira kao ukupna ocekivana vrijednost za
organizaciju koju pojedinac stvara svojim ponaSanjem tijekom odredenog vremenskog razdoblja.
Organizacije ovise 0 zaposlenicima te o njihovom u¢inku, stoga je bitno zaposlenike potaknuti na

rad kako bi se ostvarili §to bolji rezultati.

Loan (2020) objasnjava kako organizacijska predanost utjeCe na zadovoljstvo poslom te da ono
izravno utjeCe na ucinak zaposlenika. Takoder, spominje kako organizacijska predanost pruza
postupno zadovoljavanje potreba jer se bavi emocionalnom privrzenosti zaposlenika i
zaposlenikovim osje¢ajem odgovornosti prema tvrtki. Organizacijska predanost moze poboljsati
volju zaposlenika da radi odredeni posao i tako izravno utjeCe na u€inkovitost na poslu jer se
postize veca produktivnost 1 posao se obavlja kvalitetnije, a kvalitetnijim poslom se dolazi do

kvalitetnijih proizvoda i usluga koje organizacija nudi.

Meyer 1 dr. (1989) provode istrazivanje u kojem promatraju povezanost izmedu organizacijske
predanosti 1 poslovnog ucinka zaposlenika. Na temelju njihovog istrazivanja vidi se kako je
afektivna predanost djelovala pozitivno na poslovnu uc¢inkovitost dok je kontinuacijska predanost
djelovala negativno te govore kako bi organizacije trebale raditi na izgradnji organizacijske

predanosti kako bi se povecala u¢inkovitost.

Iz razloga Sto afektivna predanost predstavlja emocionalnu komponentu organizacijske predanosti,
smatra se kako ona djeluje pozitivno na poslovnu ucinkovitost. Budu¢i da afektivna predanost
djeluje pozitivno, zaposlenik se povezuje emocionalno sa organizacijom. MoZe se re¢i kako je
emocionalna povezanost najsnaznija povezanost te da ju je vrlo tesko izgraditi, no jednom kada
organizacija postigne taj cilj dolazi se do bolje ucinkovitosti, veCe Sanse ostanka, manjeg

izostajanja s posla te ve¢eg zadovoljstva zaposlenika.

S druge strane, kontinuacijska predanost djeluje negativno na poslovnu ucinkovitnost. Ta
negativnost moze se protumaciti promatraju¢i samu definiciju kontinuacijske predanosti koja
govori kako je kontinuacijska predanost osjecaj “stajanja u mjestu”, odnosno da zaposlenik mora
ostati u organizaciji zbog troskova koji se mogu dogoditi odlaskom. Iz tog razloga, zaposlenik se

dovodi u poziciju gdje odraduje posao bez entuzijazma i zelje za boljom ucinkovitosti.
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4.4. Organizacijska predanost i povezanost sa zadovoljstvom posla

Weiss (2002) definira zadovoljstvo poslom kao zaposlenikovu pozitivnu mjerljivu prosudbu o
njegovim ili njezinim radnim uvjetima. Zaposlenik koji je zadovoljan poslom procjenjuje
samostalno je li zadovoljan radnim mjestom na kojem se nalazi ili nije. Organizacijska predanost

moze utjecati na zadovoljstvo u odredenoj mjeri.

Testa (2001) temeljem svog istrazivanja dolazi do rezultata koji povezuje organizacijsku predanost
i zadovoljstvo poslom. Njegovi rezultati govore kako je zadovoljstvo poslom prethodnik
organizacijskoj predanosti. Takoder se spominje kako zadovoljstvo poslom povecava

organizacijsku predanost te time povecava zaposlenikove napore da odradi zadani zadatak.

Istrazivanje provedeno od strane Portera i dr. (1974) rezultiralo je ¢injenicom kako zadovoljstvo
poslom utjece i na fluktuaciju zaposlenika pa tako oni zadovoljniji zaposlenici manje odlaze iz
organizacije. Zadovoljniji zaposlenik naj¢esce ima i vecu organizacijsku predanost pa samim time

ipovezivanjem ta dva faktora dolazi se do snaznijeg utjecaja na ostanak zaposlenika u organizaciji.

Adekola (2012) na temelju svog istrazivanja vidi kako zadovoljstvo poslom varira na temelju
organizacijske predanosti. Pove¢anjem organizacijske predanosti raste 1 zadovoljstvo poslom pa
isto tako vrijedi i obrnuto. Uz to, spominje kako je dokazano da organizacijska predanost sluzi kao

katalizator za poboljsanje stupnja zaposlenikovog zadovoljstva poslom.

Markovits i dr. (2007) spominju kako je afektivna predanost najutjecajnija na razinu intrizni¢nog i
ekstrinzicnog zadovoljstva poslom. Budu¢i da je zadovoljstvo poslom bihevioralni aspekt
zaposlenika, postoji jasna povezanost s afektivnom predanosti zbog emocionalnog uc¢inka na

zaposlenika.

Organizacije koje rade na povecanju organizacijske predanosti istovremeno mogu raditi i na
zadovoljstvu zaposlenika. Zadovoljniji zaposlenik moze pruziti vise koristi za razliku od onog koji
je nezadovoljan. Zadovoljstvo se moZe povezati 1 s prethodnim povezanostima kao S$to su
apsentizam 1 uc¢inkovitost na poslu. Pogledom na prikazano vidi se kako zadovoljniji zaposlenik
ostaje duze u organizaciji jer je istovremeno vise predan. Buduéi da postoji pozitivna veza izmedu

zadovoljstva poslom i organizacijske predanosti za oba faktora zaposlenik stvara sliku kako je
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organizacija u kojoj se nalazi ona prava te da smatra kako je trenutno ona najbolji izbor za njega i

njegov razvoj karijere.

Vracajuci se na apsentizam, fluktuaciju i moguénost zaposlenikovog odlaska iz organizacije,
Pratama i dr. (2022) na temelju svog istrazivanja dolaze do rezultata koji potvrduju kako postoji
negativna veza izmedu organizacijske predanosti i odlaska iz organizacije u zna¢ajnom negativnom
odnosu pa je tako i zadovoljstvo poslom negativno povezano jer se organizacijska predanost i
zadovoljstvo nadovezuju jedno na drugo. Na temelju ovog istrazivanja, potvrduje se kako bi
organizacije trebale graditi organizacijsku predanost zbog navedenog negativnog ucinka na

odlazak iz organizacije.

4.5. Korelacija izmedu organizacijske predanosti i poslovne angaZiranosti

Rich i dr. (2010) definiraju poslovnu angaziranost kao ulaganje pojedinca da pruzi sebe cijeloga u
organizacijski zadatak. Daju¢i cijelog sebe u odredene zadatke, zaposlenik stvara bolja rjeSenja na
odredene problem koji se nalaze ispred njega na poslu. Kada postoje bolja rjeSenja, stvaraju se i
bolji rezultati $to uvelike pomaze napretku organizacije. Na temelju svog istrazivanja Rich i dr.
(2010) dolaze do dva zakljucka. Prvi zaklju¢ak je orijentiran na ¢injenici kako Se poveéanjem
angazmana zaposlenika poboljSava radna u¢inkovitnost koja pritom poboljsava i radnu uspjesnost
te djeluje na organizacijsko gradansko ponaSanje. Drugi zakljucak je temeljen na pretpostavci kako
povecanje organizacijske potpore dovodi do vece razine angaZziranosti zaposlenika. Prateci ove
zakljucke, vidljivo je kako poslovna angaziranost djeluje pozitivno na radnu uspjesnost i

ucinkovitost na radu.

Walden 1 dr. (2017) poslovnu angaziranost definiraju kao psiholosko stanje zaposlenika da se preda
zadatku u potpunosti te spominju kako je organizacijska predanost povezanost s organizacijom.
Oni na temelju svog rada zakljucuju kako organizacije koje pruzaju potrebne informacije svojim
zaposlenicima, stvaraju zaposlenike koji su fokusiraniji na zadatak te sukladno tome postaju vise
predani svom zadatku i1 poslu u odnosu na druge zaposlenike. Takoder, spominju kako su poslovna
angaziranost 1 organizacijske predanost psihloska stanja, no angaziranost se odnosi na obavljanje

zadatka dok se predanost odnosi na zaposlenikovo uvjerenje kako organizacija nastoji odrZati ga
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na njegovom radnom mjestu. Zaposlenici koji se viSe angaziraju stvaraju bolje odnose, stoga i

odrzavaju svoja radna mjesta.

Jung i dr. (2021) na temelju COVID-19 prate kako nesigurnost u poslu utjeCe na poslovnu
angaziranost. Jasno je kako je COVID-19 negativno utjecao na puno raznih faktora pa je tako i
utjecao na angaziranost na poslu. Kroz ovo istrazivanje vidi se kako nesigurnost na poslu utjece
negativno na poslovnu angaziranost. Nesigurniji zaposlenik ima puno negativnih misli te putem tih

negativnih misli “zaboravlja” na svoj posao pa tako smanjuje svoj angazman.

Jung i Yoon (2016) ukazuju na pozitivnu relaciju izmedu davanja znacaja poslu i organizacijske
predanosti. Pozitivna relacija postoji 1 izmedu poslovne angaZziranosti i organizacijske predanosti
jer davanjem znacaja poslu zaposlenik povecava 1 svoju angaziranost koja povecava predanost.
Angaziranost se povetava i motivacijom, stoga je vazno da organizacije rade na motiviranju

zaposlenika jer putem motivacije organizacija utjece istodobno i na organizacijsku predanost.

Na temelju promatranih istrazivanja, vidi se kako su poslovna angaZiranost i organizacijska
predanost uvelike povezani faktori koji utjeCu na zaposlenika. Poslovna angaziranost i
organizacijska predanost utjeCu negativno na fluktuaciju zaposlenika, a pozitivno na u¢inkovitnost
i uspjesnost u obavljanju zadataka. Oba faktora gledaju se kao psiholoska stanja zaposlenika, ali
angaziranost je usmjerena na zadane zadatke dok je organizacijska predanost usmjerena na
kompletnu organizaciju. Vazno je naglasiti kako motiviranje zaposlenika moze uvelike poboljsati
poslovnu angaziranost, stoga su menadzeri u organizacijama duzi motivirati zaposlenika zbog

dolaska do boljih rezultata.

4.6. Povezanost organizacijske kulture sa organizacijskom predanosti

Organizacijska kultura definira se kao: “svojstvo organizacije kojem se njezini ¢lanovi trebaju
prilagodavati. Ona je multidimenzionalni koncept koji se izraZzava u mnostvu razli¢itih motrista
organizacijskog zivota i stila ponasanja. Sve organizacije u okviru makrokulturnih uvjeta razvijaju
svoju specifiénu kulturu” (Zugaj i dr., 2004:17). Kultura se razlikuje u svakoj organizaciji, no

putem Kulture se stvaraju odnosi izmedu zaposlenika koji stvaraju neformalnu organizaciju.

18



Na temelju istrazivanja Arankija i dr. (2019) vidi se kako postoji pozitivnha veza izmedu
organizacijske kulture i organizacijske predanosti. Iz njihovog istrazivanja saznaje se kako je
organizacijska kultura bitna za izgradnju organizacijske predanosti, no bitno je prepozanti kako
nije svaka vrsta organizacijske kulture primjenjiva u odredenim situacijama. U njihovom
istrazivanju ispitali su se zaposlenici IT sektora kojima se organizacijska kultura bazira na
neformalnoj organizaciji. Analizirajuc¢i podatke uocava se kako organizacijska kultura ovisi i o

kulturi naroda te o na¢inu rada organizacije.

Silverthorne (2004) u svom istrazivanju promatra drzavu Tajvan. Temeljem tog istrazivanja dolazi
do rezultata preko kojih objasnjava kako organizacijska kultura koja se podudara sa stavovima
zaposlenika djeluje pozitivno na organizacijsku predanost. S obzirom na vrste organizacijske
kulture, kroz rezultate se dolazi do zakljucka kako birokratska kultura ima najmanji pozitivni
utjecaj na organizacijsku predanost, inovativna kultura osrednji utjecaj i podrzavajucéa kultura koja
ima najveci utjecaj na organizacijsku predanost. Poznavajuci sustav birokracije lako se dolazi do

zakljucka zasto takva kultura djeluje u najmanjoj mjeri na organzacijsku predanost.

KoriStenjem prikladne organizacijske kulture stvara se okolina koja pruza zaposlenicima atmosferu
u kojoj im je lakSe 1 zabavnije raditi. Ako se primjeni tocna kultura zaposlenici lakSe mogu stvoriti
osjecaj predanosti te ¢e samim time duZe ostati u organizaciji, biti produktivniji 1 u€inkovitiji u

obavljanju svojih zadataka.

4.7. Devijantno ponasanje u organizaciji I povezanost sa organizacijskom predanosti

Devijantno ponasanje svakodnevno je prisutno u okolini pa tako i U organizaciji. Devijantnim
ponaSanjem zaposlenik dovodi organizaciju u probleme jer svojim postupcima ugrozava sebe,
organizaciju, ali i druge zaposlenike te organizacije. Stoga, devijante zaposlenike treba maknuti iz

organizacije iz razloga sto su neproduktivni i stvaraju gubitak organizaciji.

“Negativna ponasanja koja reduciraju ucinkovito funkcioniranje organizacije 1 zaposlenika
nazivaju se nepozeljnim organizacijskim ponasanjem” (Baboselac-Mari¢ i Zadro Omr¢en, 2019).

Reduciranjem ucinkovitosti organizacije dolazi se ne samo do financijskih problema, nego i

19



problema organizacijske kulture. Devijantni zaposlenici svojim negativnim ponaSanjem mogu biti

uzrok privlacenja drugih zaposlenika na loSe postupke.

Noremijati i dr. (2021) dolaze do zakljucka kako osobnost zaposlenika indirektno djeluje na
organizacijsku predanost putem angaziranosti. Takoder, spominje se kako dobro ponaSanje
indirektno utjece na angaziranost koja utjeCe pozitivno na organizacijsku predanost. Putem ovih
podataka moze se zakljuciti kako devijantno ponasSanje najceS¢e dolazi od zaposlenikove
osobnosti. Zaposlenik koji ima dobru osobnost najcesS¢e nece djelovati devijantno 1 ponaSati se
neskladno s ciljem organizacije. Organizacija bi trebala putem postupka selekcije odluciti da je

zaposlenik dobre naravi te da ¢e bas taj zaposlenik biti onaj “pravi” kojeg trebaju.

Demir (2011) spominje kako je izmedu zaposlenika 1 menadZera vazno povjerenje. Ako postoji
povjerenje izmedu njih, zaposlenici se lakSe predaju organizaciji. Uz naglasak na povjerenje, vazna
je i pravednost u organizaciji. Demir u svom radu govori kako pravednost ima direktan utjecaj na
zaposlenikovu organizacijsku predanost te na devijantno ponaSanje. Bitan faktor koji djeluje na
zaposlenika je organizacijska klima. Putem dobre organizacijske klime dolazi se do bolje
ucinkovitosti na poslu te se smanjuje mogucnost devijatnog ponasanja zaposlenika. Budu¢i da je
organizacijska predanost povezana s emocijama zaposlenika, pozitivna organizacijska klima
svojim utjecajem djeluje na povjerenje organizaciji i nadredenima S$to direktno utjeCe na
zaposlenikovu emocionalnu povezanost s organizacijom (Demir, 2011). Organizacije bi trebale
raditi na poboljSanju organizacijske klime jer putem nje direktno mogu utjecati na zaposlenikovo

povjerenje. Povjerenjem se dolazi do predanijeg zaposlenika koji postaje u¢inkovitiji.

Aryati (2018) daje naglasak na eti¢nost i govori kako je u procesu stvaranja povjerenja bitna etika
i donoSenje eti¢nih odluka u organizaciji. Etiénim odlukama i eti¢nom komunikacijom stvara se
pozitivna organizacija u kojoj se smanjuje moguénost pojave devijantnog ponasanja, a tom cilju

organizacija treba teziti.

4.8. Organizacijsko gradansko ponaSanje i organizacijska predanost

Graham (1991) smatra kako organizacijsko gradansko ponasanje zapravo prati gradanske

odgovornosti te se zasniva na tri stvari: lojalnost, poslusnost i politicko sudjelovanje. Znajuéi te
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¢injenice, organizacijsko gradansko ponasanje se definira kao pozitivno ponaSanje zaposlenika
rade¢i dodatne poslove i aktivnosti koje djeluje pozitivho na organizaciju i ostale zaposlenike.
Bitno je naglasiti kako se radi o samostalnim odlukama koje zaposlenik donosi te svojom voljom

djeluje pozitivno na organizaciju.

Morrison (1994) govori kako postoji pozitivha veza izmedu organizacijskog gradanskog
ponasanja, tj. Sirine percipiranog posla. Kroz njegov rad, vidi se kako se djeluje na sli¢ne stvari kao
1 organizacijska predanost kao §to su, pozitivno djelovanje na zadovoljstvo poslom 1 negativan
utjecaj na fluktuaciju zaposlenika. Takoder, uocava se kako se poveznica najviSe vidi preko
afektivne predanosti zbog emocionalnog faktora. Socijalizacijom unutar organizacije stvaraju se
okolnosti gdje zaposlenik prosiruje svoje poslove koji mogu djelovati pozitivno na cjelokupnu

organizaciju.

21



5. Rasprava

Organizacije uvelike ovise 0 zaposlenicima, stoga je potrebno ulagati u njih. Ulaganjem u
zaposlenike stvara se bolja organizacijska klima koja dovodi do boljih rezultata. Nadredeni bi
trebali postivati svakog zaposlenika jer zaposlenici stvaraju rezultate organizacije. Motiviranjem,
prijateljskim odnosom, ali i obostranim povjerenjem i poStovanjem zaposlenika i nadredenog,
dolazi se do stvaranja bolje organizacijske kulture i klime. Izgradnjom postovanja i lojalnosti dolazi

se do organizacijske predanosti koja u danasnjici ima sve veéi znacaj.

Organizacijska predanost tema je raznih znanstvenika i istrazivaca psihologije i ekonomije.
Psiholoska stanja su vrlo teSka za objasniti iz razloga Sto se individue razlikuju jedna od druge, no
uvijek se dolazi do onog opcenitog Sto se nalazi u skoro svakom pojedincu. Moze se reci kako
vecina zaposlenika osjeca jednako prema organizaciji, a to je da imaju osjecaj obaveze da ostanu
u organizaciji, da postoji troSak njithovog odlaska 1 troSak koji oni imaju njithovim odlaskom te

koliko su zapravo povezani s organizacijom.

Najveci naglasak se daje na emocionalnu povezanost s organizacijom jer ona utjece na zaposlenika
u najvecoj mjeri. Emocionalno povezani zaposlenik osje¢a se kao da je organizacija dio njega, kao
da mu je “obitel;”. Zbog toga, govori se kako takav zaposlenik ima najvecu afektivnu predanost.
Afektivna predanost ima najveci utjecaj na pozitivne ucinke koji se dogadaju njenom pojavom kod
zaposlenika. Zaposlenik koji je emocionalno povezan najcesce stvara bolje rezultate, odnosno on
pokazuje da je predaniji organizaciji tako Sto je ucinkovitiji, angaziraniji 1 zadovoljniji svojim
radnim mjestom i poslom kojeg on obavlja. Afektivna predanost djeluje negativno na fluktuaciju
zaposlenika pa tako predaniji zaposlenik smatra kako je organizacija u kojoj se nalazi najbolja za

njega.

Uz afektivnu predanost, kontinuacijska 1 normativna predanost takoder imaju pozitivne i negativne
u¢inke, no u manjoj mjeri nego afektivna predanost koja se veze uz emocionalnu povezanost
zaposlenika i1 organizacije. Osjec¢aj “ukopanosti” 1 osje¢aj duga stvaraju osjecaj u zaposleniku kako
posao koji treba obaviti nije vaZan. Stoga, dolazi se do pretpostavke koja je sasvim logi¢na, a to je

da afektivna predanost predstavlja najveci dio organizacijske predanosti.
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Budu¢i da je svaki zaposlenik drugaciji po svojoj naravi, potrebno je da menadzeri pristupaju
svakom zaposleniku u skladu s njegovim ponasanjem. MenadZeri motiviranjem i stvaranjem
postovanja izmedu njih i1 zaposlenika dolaze do bolje organizacijske kulture. Organizacijskom
kulturom utjeCe se na sami proces poslovanja jer ako se pogodi dobra organizacijska kultura
zaposlenici postaju zadovoljniji i spremniji dati svoj maksimum u organizaciji. Davanjem
maksimuma zaposlenici medusobno stvaraju rivalstva koja mogu znacajno pomo¢i u stvaranju
boljeg rezultata. Takoder, dobrom organizacijskom kulturom dolazi se i do boljih medusobnih
odnosa. Svaki pothvat da se pobolj$aju odnosi u organizaciji moze dovesti do poveéanja
organizacijske predanosti, Sto bi 1 trebao biti cilj svake organizacije jer je vazno zadrzati dobre

zaposlenike u svojoj okolini.

Bitno je naglasiti kako se dobrim odnosima u organizaciji dolazi do smanjenja devijantnog
ponasanja. Ako postoji devijantno ponaSanje, devijantni zaposlenik bi mogao povuéi i druge
zaposlenike da postanu devijantni. Devijantnim ponaSanjem smanjuje se ucinak na radu |
angaziranost te se povecava mogucnost za odlaskom iz organizacije. Svaki moguci rezultat
devijantnog ponasanja dovodi do velikih troskova. Devijantnog zaposlenika trebalo bi maknuti iz

organizacije jer stvara probleme u kompletnom poslovanju organizacije.

Dana$nje organizacije trebale bi biti orijentirane prema zaposlenicima zbog raznih pozitivnih
ucinaka koji se stvaraju prilikom orijentiranosti prema njima, Stoga je potrebna izgradnja
organizacijske predanosti. [zgradnjom organizacijske predanosti utjece se i na apstentizam koji je
u Hrvatskoj veliki problem. Namjerni apsentizam predstavlja veliki problem za organizacije jer
stvara ogromne troskove. Namjerno bolovanje ili izostanak s posla znaci gubitak zaposlenikovog
rezultata na poslu Sto uvelike prouzrokuje kratkoro¢ne i dugorocne problem. Povecanjem
organizacijske predanosti smanjuje se namjerno izostajanje s posla. Organizacijska predanost ima
negativni uc¢inak i1 na apsentizam kao 1 na fluktuaciju. Oni zadovoljniji zaposlenici nece izostati s
posla ne zato §to ne zele doci na posao, nego ¢e izostati s posla samo kada se dogodi situacija na
koju ne mogu utjecati poput bolesti. Jasno je kako u Hrvatskoj postoji velik problem s namjernim
apsentizmom, stoga bi organizacije trebale raditi na dobrim odnosima koji mogu dovesti do
emocionalne povezanosti koja bi neposredno utjecala na dolaske na posao. Dakle, postoje razni
benefiti psiholoskog stanja predanosti zaposlenika. 1z razloga §to postoje razni pozitivni ucinci,

jasno je kako organizacije trebaju raditi na medusobnoj povezanosti zaposlenika i nadredenih.
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Razni su modeli kojima se mogu promatrati komponente organizacijske predanosti te se kao
najbolji model uzima podjela na komponente: afektivna, kontinuacijska i normativna predanost.
Psiholosko stanje predanosti zaposlenika potrebno je kako bi se zaposlenik povezao s
organizacijom te samim time i povecao svoj angazman koji dovodi do veéih rezultata.
Organizacijsku predanost potrebno je pomno pratiti jer zaposlenici sve vise postaju vazan aspekt
svake organizacijske strukture, stoga ¢e daljnja istrazivanja biti prijeko potrebna kako bi se doslo
do jedinstvenog modela koji ¢e omoguciti organizacijama laksi pristup gradenja odnosa s njezinim

zaposlenicama.
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6. Zakljucak

Organizacijska predanost znaCajna je u danaSnjem poslovanju. Stvaranjem predanosti u
organizaciji poveéava se produktivnost, angaziranost i zadovoljstvo na poslu. S druge strane
predanost takoder ima i negativne uinke na fluktuaciju, devijantno ponasanje zaposlenika i
apsentizam. U ovom radu prikazani su i obja$njeni ucinci na te faktore i kako razli¢iti znanstenici

pristupaju problemu organizacijske predanosti.

Organizacijska predanost dijeli se na razlicite komponente, no podjela na afektivnu, kontinuacijsku
1 normativhu je najvaznija 1 najkoriStenija u danasnjici. Gledaju¢i komponente organizacijske
predanosti, dolazi se do zakljucka kako na pozitivne ucinke najvise djeluje afektivna predanost.
Afektivna predanost se veze uz emocionalnu povezanost pojedinca s organizacijom te se iz tog
razloga stvaraju pozitivni ucinci organizacijske predanosti s drugim faktorima. Emocionalna
povezanost je bitna, zato $to zaposlenik koji se emocionalno poveZze s organizacijom smatra da je

on dio nje te da mora pruziti svoj maksimum u svom radu i zadatku.

Menadzeri, tj. nadredeni bi trebali raditi na izgradnji organizacijske predanosti zbog dolaska do
boljih rezultata. Prilikom izgradnje predanosti bitno je da postoji medusobno postovanje izmedu
nadredenih 1 podredenih jer ako ne postoji posStovanje izmedu njih gradnja ogranizacijske
predanosti postaje teza. Takoder, bitno je re¢i kako je uz postovanje bitna i lojalnost. Zaposlenik
koji promatra svoju organizaciju kao organizaciju u kojoj se on pronalazi te smatra da je ona prava
za njega, lakse gradi svoju predanost te samim time stvara bolje rezultate za organizaciju. Zbog

boljih rezultata, organizacija dolazi do manjih troskova Sto uvelike pomaze njihovom poslovanju.

Dolazi se do zakljucka kako je tesko izgraditi organizacijsku predanost jer je ona psiholosko stanje
koje se javlja kod zaposlenika, no jednom kada se dogodi organizacijska predanost, dolazi se do
boljih rezultata, zadovoljnijeg zaposlenika i zaposlenika koji ¢e ostati u organizaciji, a ostanak

zaposlenika u organizaciji predstavlja cilj svake organizacije.
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