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1.UVvOD

1.1. Problem istraZivanja

Predanost organizaciji u danasnje vrijeme dobiva poseban znacaj jer uvelike utjece na njezinu
uspjesnost i uCinkovitost. Pojam organizacijske predanosti definiran je sa psiholoskog aspekta
te predstavlja identifikaciju i1 vjernost radne snage prema organizaciji. Uz povecanje svijesti
da su ljudi najveca vrijednost bilo koje organizacije, danasnje se organizacije okrecu
uspostavi strateSkog plana za unapredenje angazmana i predanosti zaposlenika. Takoder,
povecanje potraznje za ravnotezom izmedu radnog i privatnog zivota te mijenjanje odnosa
izmedu poslodavaca i zaposlenika dio su pokretackih snaga koje stoje iza zanosa predanosti

zaposlenika (Raveesh et al. 2010).

Nakon 25 godina istrazivanja predanosti zaposlenika, Gallup (2005) navodi kako ¢e veliki
broj predanih zaposlenika ujedno i pomoci organizaciji u privlacenju talentiranih ljudi dok ¢e
zaposlenici koji nisu predani stajati organizaciju po pitanjima niske produktivnosti, visoke
stope izostanaka te troSkova zaposljavanja i obuke. Dakle, ako zaposlenici nisu dovoljno
ukljueni u rad organizacije dolazi do izostanka predanosti Sto u konacnici rezultira
kasnjenjem zaposlenika na posao, izostancima s posla te naposljetku napustanjem radnog
mjesta, odnosno organizacije. Takvo ponasanje predstavlja problem za organizaciju jer

dovodi do pada produktivnosti rada i visokih troskova.

Prema Saksu (2006), dobar nacin za zaposlenike da se oduze organizaciji je kroz njihovu
razinu predanosti. Zaposlenici odlucuju hoce li se ili nec¢e ukljuciti u rad organizacije U
odnosu na beneficije koje mogu dobiti. Ovim na¢inom gledanja uvida se recipro¢nost izmedu
potpore koju organizacija daje svojim zaposlenicima te spremnosti zaposlenika za davanje
najboljega od sebe prilikom pojedinacnoga ili timskog izvodenja posla. Saks (2006) smatra da
predanost zaposlenika ukljucuje emocionalnu i psiholosku vezu izmedu zaposlenika i njihove
organizacije koja moZze biti preobraZena u negativna ili pozitivna ponaSanja koja zaposlenici

pokazuju na svome radnome mjestu.

Predanost zaposlenika veoma je Sirok pojam koji utjeCe na gotovo sve do sada poznate
aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa. Ako pravilan pristup ljudskim resursima izostane u
poslovanju organizacije, zaposlenici se nece u potpunosti angazirati u svojim poslovnim

ulogama i time mogu dovesti do otezanog upravljanja (Markos i Sridevi, 2010). Osim

3



spomenutog problema zaposlenika koji nisu predani organizaciji i negativnih ucinaka na
poslovanje poduzeca, takoder je bitno efikasno rasporediti ljudske resurse. Naime, radnici koji
su postavljeni na pozicije u organizaciji koje nisu u skladu s njihovim preferencijama i
sposobnostima mogu dovesti do smanjenih radnih ucinaka. Radnik koji je nezadovoljan
svojim poloZzajem u poduzecu zasigurno nece biti dovoljno predan organizaciji, a time ¢e |
njegova korisnost biti manja za organizaciju od moguce te zbog toga dolazi do problema
upravljanja i smanjenja performansi poduze¢a. Medutim, Shahid i Azhar (2013) smatraju da
predani zaposlenici mogu biti produktivni ¢ak i u slucaju kada ne postoje dobri sistemi

upravljanja organizacijom, sto je inace klju¢ uspjesSnog poslovanja.

Danasnje stanje u ekonomiji donosi brojne izazove s kojima se organizacije suo¢avaju. Jedan
od kljuénih problema su ljudski resursi, odnosno zadrzavanje produktivnih i predanih
zaposlenika. Cohen (2003) napominje kako su promjene u organizacijskom okruZenju kljuéne
za utvrdivanje organizacijske predanosti te da treba provjeriti povezanost zaposlenih s
organizacijom te faktore koji utjeu na predanost. U skladu s time, u vremenu brojnih
ekonomskih kriza, organizacija koja ima predane zaposlenike ima vaznu prednost i poslovne
rezultate koje je teSko dostignuti (Shadid i Azhar 2013).

Problem istrazivanja je utvrditi imaju li zaposlenici poduze¢a Tommy d.o.o. izraZzenu ukupnu
predanost i je li predanost izrazena za svaku komponentu predanosti (afektivna, kontinuirana i
normativna) zasebno. Nakon $to se utvrdi postojanje ili nepostojanje predanosti potrebno je
obrazloziti dobivene rezultate i usporediti ih s prijasnjim istrazivanjima (Meyer i Allen, 1991;
Mathieu i Zajac, 1990) kako bi se donijeli konkretni zakljuéci. Takoder, potrebno je utvrditi
utjeCu li demografske karakteristike kao Sto su spol, dob i stupanj obrazovanja na stvaranje

predanosti medu zaposlenicima.

1.2. Predmet istraZivanja

Predmet je organizacijska predanost koja ¢e se istraziti s teorijskog i empirijskog aspekta.
Teorijsko istrazivanje odnosi se na definiranje organizacijske predanosti kao pojma,
objaSnjenje komponenti organizacijske predanosti te faktora koji utjeCu na zaposlenikovu
predanost. Empirijski dio istrazivanja temelji se na rezultatima anketnog istrazivanja

provedenog u poduzecu Tommy d.o.o. Rezultatima se zeli prikazati jaCina psiholoske
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odnosno emocionalne veze izmedu radnika i organizacije te time definirati komponente

organizacijske predanosti.

Organizacijska predanost je vazan faktor upravljanja ljudskim resursima i kao takav je Cesto
predmet rasprave unutar samih organizacija. U Hrvatskoj ne postoji dovoljno literature koja
definira predanost zaposlenih, ali su u svjetskim okvirima nastale brojne teorije i definicije.
lako ne postoji temeljna definicija predanosti ona predstavlja privrzenost zaposlenih prema
organizaciji u kojoj rade. Prema Dessleru (1999), predani zaposlenici nisu skloni izostancima
S posla te su duze vjerni svom radnom mjestu naspram zaposlenika koji nisu predani poslu.
Predani zaposlenici ustrajno rade na poslu i postizu bolje performanse. Organizacijska
predanost predstavlja spremnost radne snage ispunjavanju ciljeva organizacije i ukljucuje
identifikaciju radnika s organizacijskom, sudjelovanje u poslovnim procesima i odanost
(Caught i Shadur, 2000).

Meyer i Allen (1991) utvrdili su tri tipa organizacijske predanosti: afektivna, kontinuirana i

normativna.

Afektivna predanost predstavlja emocionalnu povezanost i identifikaciju zaposlenika s
organizacijom, odnosno poduzeéem u kojem rade. Zaposlenici koji imaju jaku afektivnu
predanost ostaju u organizaciji zato $to to oni zele (Meyer i Allen, 1991). Razlog povezanosti
je jednakost u vrednovanju vrijednosti izmedu organizacije i zaposlenika. Dakle, zaposlenici
se poistovjecuju s ciljevima organizacije te stvaraju osjecaj ukljuCenosti u organizaciju i

donosenje odluka.

Kontinuirana je predanost definirana kao predanost utemeljena na troSkovima koji ¢e se
pojaviti ako zaposlenik napusti organizaciju. Naime, zaposlenik zeli ostati ¢lanom
organizacije zbog osobnih ulaganja jer, ako se uzme za primjer da je zaposlenik ulagao u
razvijanje odredenih poslovnih vjestina koje se cijene na trenutnom poslu, a ne postoji interes
za tim vjeStinama u drugim organizacijama, u tom bi se slucaju zaposlenik nasao u situaciji
gubitka. Uz navedeni gubitak zaposlenik moze ostati bez beneficija, godina ulozenog rada u

organizaciju te ukljucenosti u zajednicu kojoj je prije bivao dijelom.

Normativna je predanost najmanje proucavana komponenta organizacijske predanosti. Pod
normativnom se predanosti smatra osje¢aj obveze zaposlenika da ostane u organizaciji.
Smatra se da na ovakav oblik predanosti utjece iskustvo osobe prije ulaska i nakon ulaska u

organizaciju, a objaSnjava se pojmom internalizacije. Dakle, zaposlenik u organizaciju unosi,



odnosno zadrzava stavove koje je oblikovao u nekim proslim obiteljskim i drugim
situacijama. To znac¢i da, ne samo organizacijska socijalizacija, ve¢ i socijalizacija koja se
pojavljuje u obitelji i zajednici uvelike utjecu na to kako ¢e se razviti zaposlenikova
normativna predanost (Meyer i Allen 1991). Nakon ulaska u organizaciju, zaposlenik s
vremenom stjece beneficije te zbog toga u konacnici osje¢a obvezu da bude predan

organizaciji.

Nakon pojasnjenja kljucnih komponenti organizacijske predanosti iz trodimenzionalnog
modela koji je polazisna tocka u definiranju organizacijske predanosti posljednja tri
desetljeca, ovaj rad Ce se bazirati i na organizacijsku predanost u 21. stolje¢u kada dolazi do
novih stavova vezanih za temu predanosti. S obzirom na to da je globalizacija dovela do
brojnih promjena i razlicitosti u poslovanju organizacija, doslo je i do pridavanja veceg
znacaja samoj predanosti zaposlenika i zadrzavanja onih zaposlenika koji su ve¢ produktivni i
predani. Za vrijeme ucestalih ekonomskih kriza to je posebno vazno jer, kada radna okolina
postaje nestabilna, zaposlenici po¢inju sumnjati u organizaciju i radno mjesto te time postaju

manje privrzeni organizaciji.

1.3. Metode istrazivanja

U teorijskom dijelu rada koristit ¢e se ove metode istrazivanja:

% induktivna metoda — metoda gdje se na temelju pojedina¢nih ili posebnih ¢injenica
dolazi do opceg zakljucka;

% deduktivna metoda — metoda kod koje se iz op¢ih stavova izvode pojedinacni stavovi;

% metoda sinteze — postupak istraZivanja i objaSnjavanja stvarnosti putem sinteze
jednostavnih zakljucaka u sloZenije;

% metoda analize postupak znanstvenog istrazivanja ra$¢lanjivanjem slozenih pojmova,
sudova i1 zaklju¢aka na njihove jednostavnije sastavne dijelove 1 elemente;

% metoda klasifikacije — sistematska i potpuna podjela opéeg pojma na posebne koje taj
pojam obuhvaca;

% metoda deskripcije — postupak jednostavnog opisivanja ¢injenica, procesa i predmeta;

% komparativna metoda — postupak usporedivanja istih ili srodnih ¢injenica, pojava,

procesa i odnosa, odnosno utvrdivanja njihovih sli¢nosti i razlika;



% metoda kompilacije — postupak preuzimanja tudih opazanja, stavova, zakljucaka i

spoznaja;
Kroz empirijski dio rada koristit ¢e se sljedece metode:
a) metoda prikupljanja podataka:

metoda anketiranja pomocu koje ¢e se prikupiti podaci, informacije, stavovi 1 misljenja o

organizacijskoj predanosti u poduze¢u Tommy d.o.o.
b) metoda obrade podataka:

statistiCka metoda kojom ¢e se podaci, do kojih se doslo anketiranjem, obraditi tako da se
utvrde zakonitosti i pravilnosti izmedu istrazivanih varijabli. Za obradu i prezentiranje

podataka dobivenih upitnikom koristit ¢e se statisticki racunalni program SPSS 20.0.
c) metoda prezentacije rezultata empirijskog istrazivanja

U prezentaciji rezultata empirijskog istrazivanja koristi ¢e se tablice i grafovi.

1.4. Ciljevi istrazivanja

Ciljevi ovog istrazivackog rada su znanstveni i prakti¢ni. Glavni znanstveni cilj je analizirati
organizacijsku predanost zaposlenika koja je u velikoj mjeri zanemarena kao faktor
upravljanja ljudskim resursima unutar poduzeca koja posluju na podrucju Republike
Hrvatske. Uz proucavanje organizacijske predanosti bitno je analizirati vaznost i utjecaj
organizacijske predanosti na poslovanje poduzeta. Takoder, cilj je analizirati afektivnu,
kontinuiranu i normativnu predanost kao komponente organizacijske predanosti koje
predstavljaju razloge zbog kojih se zaposlenik povezuje s organizacijom i postaje joj predan.
Prakti¢ni cilj je znanja i spoznaje iz provedenog istrazivanja primijeniti u daljnjem
proucavanju organizacijske predanosti te dobivene spoznaje predstaviti kao jednu novu
smjernicu koja ukazuje na to kako se menadzment ljudskih resursa treba odnositi prema

zaposlenicima u organizaciji i kako da se postigne veca predanost zaposlenika.



1.5. Istrazivacke hipoteze

Istrazivacke hipoteze ovoga rada su sljedece:
H1: Zaposlenici u poduzecu imaju izraZenu organizacijsku predanost.

Predanost zaposlenih radnom mjestu Cesto je bitan faktor poslovanja poduzeca. Organizacije
profitiraju od zaposlenika koji su predani na razli¢ite nacine. Predani zaposlenici su vjerni
organizaciji 1 stoga nece iskazivati zelju za napusStanjem radnog mjesta $to smanjuje moguce
troskove. Zaposlenici koji imaju izraZzene karakteristike predanosti prema organizaciji bit ¢e
produktivni, motivirani, iskazivat ¢e zadovoljstvo radnim mjestom te ¢e, u konacnici,
odgovorno i savjesno ispunjavati svoje radne zadatke. Mnoga istrazivanja (Salancik, 1977;
Meyer Allen 1991) tijekom godina su pokazala da zaposlenici koji nisu predani organizaciji
rezultiraju smanjenim radnim ucincima. Porter et al (1974) su ustvrdili da zaposlenici s
manjom predanos$¢u ¢e vjerojatnije napustiti organizaciju. Potvrdom ove hipoteze ustvrdit ¢e
se predanost zaposlenika u poduze¢u Tommy d.o.o. te ¢e se ukazati na pozitivan odnos

izmedu zaposlenika i vodstva poduzeca.

H2: Zaposlenici u poduzeéu imaju izraZeniju afektivhu predanost u odnosu na

kontinuiranu predanost.

Ovom hipotezom Zeli se ispitati koja je komponenta predanosti izmedu dvije navedene vise
zastupljena kod zaposlenika u promatranom poduzeéu. Afektivna predanost predstavlja
identifikaciju i snaznu emocionalnu povezanost s organizacijom dok se kontinuirana
predanost ponajvise pojavljuje zbog osobne potrebe. Dosadasnja istrazivanja su utvrdila
pozitivnu vezu izmedu sudjelovanja zaposlenih u ispunjenju zadataka te organizacijske
predanosti Sto je karakteristika afektivne predanosti. Gellatlly (1995) je ustvrdio da je
kontinuirana predanost povezana s povremenim izostancima zaposlenika s posla. Naime,
jedan od razloga nastanka kontinuirane predanosti kod zaposlenika je nedostatak alternativa
pa zbog toga zaposlenik biva predanim organizaciji. Ako ova komponenta predanosti
izostane, zaposlenik ¢e manje biti vezan za organizaciju i prikloniti se nekoj od svojih
alternativa za zapoSljavanje, pa s vremenom dolazi do pada ukljucenosti zaposlenika u rad
organizacije i moguceg izostajanja s posla. Blau i Boal (1987) su proucavali grupu radnika u
osiguranju i zakljucili su da radnici koji su predani organizaciji manje izostaju s posla i tako

ne uzrokuju troskove za organizaciju. Ovim istrazivanjem pokusat ¢e se ustvrditi u kojoj su



mjeri prisutne navedene komponente predanosti kod zaposlenika. U slu¢aju potvrde navedene

hipoteze, pokazat ¢e se kako zaposlenici smatraju da imaju potrebu ostati u organizaciji.
H3: Zaposlenici u poduzecu imaju izraZenu normativnu predanost.

Normativna je predanost po dostupnim istrazivanjima (Wiener, 1982; Meyer i Allen, 1991)
najmanje istrazena komponenta organizacijske predanosti te je stoga zanimljivo vidjeti koliko
je ovaj oblik predanosti prisutan kod zaposlenika poduze¢a Tommy d.o.0. Glavna je
karakteristika ove komponente predanosti osjecaj obveze prema organizaciji, stanju kada
zaposlenici smatraju da duguju organizaciji i da joj trebaju biti odani. Zaposlenik ¢e smatrati
da je moralno ponasati se u skladu s ciljevima i interesima organizacije. Ako dode do potvrde
navedene hipoteze i dokaze se da zaposlenici imaju izraZenu normativnu predanost, pokazat
¢e se kako odanost i1 osjecaj obveze prema organizaciji uistinu predstavljaju faktor koji utjece

na stvaranje predanosti kod pojedinca.

H4: Demografske karakteristike (spol, dob, obrazovanje, radno mjesto) imaju utjecaj na

organizacijsku predanost zaposlenika.

Demografske karakteristike su vazan ¢imbenik u razvoju individualne razine predanosti
zaposlenika prema organizaciji. Mathieu i Zajac (1990) su istrazili razliite karakteristike koje
utjeCu na predanost, a medu njima su posebno istaknuti spol, dob, obrazovanje te radno
mjesto. U prethodnim istraZivanjima utvrdili su da su muskarci manje predani organizaciji U
odnosu na zene. Mathieu i Zajac (1990) promatrajuc¢i dob zaposlenika utvrdili su da stariji
zaposlenici imaju vecéu razinu predanosti organizaciji u odnosu na mladu radnu snagu. Oni
smatraju da je razlog tome u ¢injenici da stariji zaposlenici imaju vece beneficije, vece
zadovoljstvo poslom, a takoder se smatra da imaju manje alternativa s obzirom na status koji
su stekli u trenutnoj organizaciji. Meyer i Allen (1991) su utvrdili da postoji pozitivha veza
izmedu zaposlenikovih godina i vremena provedenog u organizaciji. Dakle, zakljucak je da
zaposlenici s duzim boravkom u organizaciju su okarakterizirani kao predaniji. Zaposlenici
koji su bolje obrazovani su manje predani organizaciji. Mathieu i Zajac smatraju da je to zbog
vecih ocekivanja kojima organizacija ponekad ne moze udovoljiti. Posljednja karakteristika
koja ¢e se u okviru ove hipoteze analizirati je radno mjesto, a cilj je utvrditi razlike u

predanosti zaposlenika ovisno o0 poziciji u poduzecu na kojem rade.



1.6. Doprinos istraZivanja

Istrazivanje organizacijske predanosti, kao ¢imbenika upravljanja organizacijom, vrlo je
vazno u svim gospodarstvima diljem svijeta. Medutim, taj ¢imbenik na podru¢ju Republike
Hrvatske jos uvijek nije dovoljno istrazen, stoga ovaj rad moze biti jedan putokaz koji ukazuje
na stanje organizacijske predanosti zaposlenika u jednom hrvatskom poduzecu. Doprinos
ovog rada je u definiranju organizacijske predanosti kao vaznog faktora u upravljanju
ljudskim resursima. Naime, predanost zaposlenika rezultira boljom uc¢inkovitosti poduzeca te
povecanim performansama poduzeca, stoga predstavlja jedan od klju¢nih ¢imbenika u

efikasnom poslovanju poduzeéa odnosno organizacije.

Provedeno istrazivanje moze biti od koristi managerima organizacija te osobama zaduzenima
za brigu o ljudskim resursima jer ¢e im omoguditi uvid u pravilno upravljanje ljudskim
resursima te na faktore Kkoji stvaraju radnu atmosferu koja uvjetuje predanost. Provedeno
empirijsko i teorijsko istrazivanje moze pruziti menadzmentu ljudskih resursa informacije
koje su korisne prilikom regrutiranja novih zaposlenika u organizaciju. Naime, uz pomo¢
dobivenih informacija menadzment moze lak$e prepoznati potencijal pojedinca i uvidjeti

mogucnost razvoja predanosti Sto ¢e dovesti do obostrane koristi.

1.7. Struktura diplomskog rada

Diplomski ¢e se rad sastojati od 5 poglavlja od kojih ¢e neka biti dodatno podijeljena u

potpoglavlja.

U prvom poglavlju pisat ¢e se 0 problematici i predmetu rada. Ukratko ¢e se prezentirati
metode koje su koristene prilikom istrazivanja te prikupljanja podataka, objasnit ¢e se ciljevi i

doprinos samog rada te hipoteze na kojima se rad temelji, a koje su klju¢ ovog istraZivanja.

U drugom poglavlju objasnit ¢e se pojam organizacijske predanosti. Dakle, temeljni dio su tri
komponente organizacijske predanosti koje pojasnjavaju stavove, postupke 1 reakcije
zaposlenih prema organizaciji u kojoj rade. Prikazuju se teorijske odrednice organizacijske
predanosti kao 1 sami pokretaci organizacijske predanosti. Takoder, prezentirat ¢e se pristupi
proucavanja organizacijske predanosti, a isto tako ¢e se nabrojati i promjene do kojih je doslo

ulaskom u 21. stoljece te sve ¢es¢im pojavljivanjem ekonomskih kriza.
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Tre¢e poglavlje vezano je za opée podatke poduze¢a Tommy d.0.0. u kojem se provodi
istrazivanje organizacijske predanosti, stoga je cilj prikazati povijesni razvoj poduzeca,
djelatnost koju poduzeée obavlja te poslovanje poduzeca uz podatke o broju poslovnica,

zaposlenika i podrucjima na kojima poduzece posluje.

Cetvrto poglavlje ukljutuje prikazivanje podataka dobivenih empirijskim istraZivanjem u
poduzec¢u Tommy d.0.0. Uz pomo¢ dobivenih podataka provjerit ¢e se istinitost postavljenih

hipoteza.

Posljednje je poglavlje zaklju¢ak u kojem ¢e se prikazati kratak osvrt na vaznost predanosti
zaposlenih u organizaciji i iznesene Cinjenice u radu. lIznijet ¢e se doprinos empirijskog

istrazivanja koje je provedeno uz objasnjenje provedenih hipoteza.

Na samom kraju rada, u prilogu, prikazat ¢e se popis literature, grafikona, slika, tablica te

anketni upitnik koji ¢e se koristiti U istrazivanju.
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2. ORGANIZACIJSKA PREDANOST

2.1. Pojam organizacijske predanosti

Organizacijska predanost zaposlenika je vrlo bitan faktor uspjeSnog funkcioniranja
organizacije. U vremenu konstantnog rasta konkurencije i trziSnog nadmetanja, ne bi li se
osigurao $to veci dio "kolaca”, zaposlenici organizacije su klju¢ni pokreta¢ u ostvarivanju
postavljenih ciljeva. Zaposlenik koji se poistovjecuje s politikom 1 poslovanjem organizacije
¢e zasigurno biti predan istoj te time povecavati produktivnost i efikasnost organizacije. Za
funkcioniranje tog odnosa klju¢an je menadzment ljudskih resursa. Menadzment mora raditi
na stvaranju atmosfere u organizaciji koja ¢e biti pogodna za ostvarenje ciljeva, ali isto tako i
potreba svojih zaposlenika. Zanemarivanjem zaposlenika, njihovih potreba i radnih uvjeta
izostat ¢e pozitivan rezultat kojemu organizacija tezi (O'Reilly i Chatman, 1986; Zawawi i
Hitam, 2011).

Ljudski resursi su oduvijek bili klju¢na snaga svake organizacije koja sudjeluje na trzistu radi
stjecanja profita. Svaka organizacija koja tezi profitabilnosti ima za zadatak planirati svoje
ciljeve tako da ih ne odvaja od zajednickih ciljeva; potreba i zadovoljstva zaposlenika. Ako
organizacija ne usmjerava dovoljno paznje prema potrebama zaposlenika do¢i ¢e do rasta
nezadovoljstva medu radnom snagom. Dakle, radnik se pocinje udaljavati od organizacije,
njegove radne performanse opadaju $to u konacnici dovodi zaposlenike u situaciju da zele
mijenjati radno mjesto jer smatraju da ¢e u drugom okruzenju ostvariti veci rast i razvoj, time
se organizacija susre¢e s padom efikasnosti i rastom troSkova koji proizlaze iz otpremnina,
ponovnih selekcija i potraga za novom radnom snagom. Stoga, menadzment Svake
organizacije kao primarni zadatak ima voditi brigu o zaposlenicima, uvjetima na njihovom
radnom mjestu, beneficijima, sigurnosti te njithovim interesima. Tada ¢e zaposlenici biti viSe
povezani s organizacijom, tj. predani, samim time radne performanse ¢e rasti, a poduzece ¢e

biti produktivno i konkurentno na trzistu (Mathieu i Zajac, 1990; Meyer i Herscovitch 2001).

Koncept organizacijske predanosti predstavlja jednu od klju¢nih stavki menadzmenta ljudskih
resursa, ali unato¢ tome S$to postoji mnogo studija o organizacijskoj predanosti Cesto je tesko
zakljuCiti S$to menadZeri podrazumijevaju pod pojmom ,predanost, kada procjenjuju
performanse i motivaciju zaposlenika. Literatura definira predanost kao stupanj privrzenosti

zaposlenika prema organizaciji u kojoj radi. Proucavanjem predanosti utvrdeno je da postoje
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razlicite vrste predanosti. Organizacijska predanost predstavlja kljuCan faktor prilikom

upravljanja poduzecem, ali isto tako poznata je predanost prema karijeri, ciljevima, strategiji,

poslu te organizacijskim promjenama. Definicije ovih vrsta predanosti su radi boljeg

razumijevanja prikazane u tablici:

Tablica 1. Vrste predanosti

Organizacijska predanost

Relativna snhaga identifikacije pojedinca s organizacijom i njegova

ukljucenost u njezin rad (Mowday et al., 1982).

Psiholoska povezanost koju pojedinac osje¢a prema organizaciji, a
koja odraZava njegov stupanj prihvacanja organizacije (O'Reilly 1

Chatman, 1986).

Predanost karijeri

Stav pojedinca da bude predan jednom zanimanju ili profesiji
(Blau,1985).

Predanost ciljevima

Stupanj u kojem pojedinac cilj smatra toliko vaznim da je spreman
uloziti dodatan trud tijekom vremena ne bi li ga ostvario, a isto
tako nije spreman napustiti ili smanjiti o¢ekivanja ako se suoci sa
zaprekama i negativnim povratnim informacijama (DeShon i
Landis, 1997).

Predanost strategiji

Ukljucuje spremnost osobe da ulozi trud kako bi formirala

strategiju (Weissbein, Plamondon i Ford, 1998).

Predanost poslu

Odnosi se na vjerojatnost da pojedinac ne¢e mijenjati svoj posao i
da ¢e mu biti psiholoski privrzen neovisno o tome pruza li mu

zadovoljstvo ili ne (Rusbult i Farrell, 1983).

Predanost organizacijskim

promjenama

Psiholosko stanje koje obvezuje zaposlenika na radnju koju smatra
nuznom za uspje$no izvrSenje zeljene promjene (Meyer i

Herscovitch, 2001).

Tijekom godina mnogi autori dali su svoj doprinos u definiranju predanosti prema

organizaciji te identificiranju razli¢itih komponenti predanosti proucavajuci pritom stavove i
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ponasanje zaposlenika, medutim mnogo nejasno¢a i dalje je prisutno. Prema Meyer i
Herscovitch (2001), neslaganja nastaju u tumacenju predanosti kao pojma, usmjerenosti,

razvoja predanosti i utjecaju na ponasanje.

Istrazivanja pokazuju da zaposlenikovu predanost karakterizira snazno vjerovanje u ciljeve i
vrijednosti organizacije (Mowday et al., 1982). Ovo glediste, koje su podrzali Wright i
Kahoe (2008), predstavlja vjerovanje u ono zbog ¢ega organizacija postoji. Neki zaposlenici
vide organizaciju kao drugi dom. Takoder, Allen i Meyer (1990), ¢iji rad podrzava Camelleri
(2006), smatraju da se osjecaj predanosti kod zaposlenika pojavljuje iz vise razloga — zato §to

to Zele; zato Sto to trebaju; zato Sto je to ispravno.

Zaposlenikova predanost je vazna zbog toga Sto visok stupanj predanosti vodi raznim
povoljnim ishodima za organizaciju. Istrazivanje Mathieu i Zajac (1990), pokazalo je da
predanost ima pozitivhu vezu sa zadovoljstvom na radnom mjestu i motivacijom. S druge
strane, Oppong (2013), je u svom istrazivanju pokazao da predanost ima negativnu vezu s
rotiranjem zaposlenika, izostancima s posla i kontraproduktivnim ponasanjem. Stovise,
nikakva ili slaba predanost rezultira niskim stupnjem morala i stvaranjem negativne slike
javnosti 0 organizaciji $to u konacnici smanjuje moguénosti regrutiranja visoko kvalitetnih

zaposlenika.

Dimenzionalnost organizacijske predanosti je jos jedno od neslaganja koje je izazvalo brojne
polemike tijekom godina po pitanju da li je ona jednodimenzionalna ili viSedimenzionalna.
Samo postojanje neslaganja dovelo je do zakljucaka da bi organizacijska predanost mogla biti
definirana i mjerena kao visedimenzionalna (Meyer i Allen, 1991). Ako se i potvrdi
postojanje viSe dimenzija ili oblika predanosti, ipak mora postojati sustina koja karakterizira
navedenu ideju i razlikuje je od ostalih. Generalni model koji bi bio opéeprihvacen nije
moguce kreirati zbog spomenutog neslaganja, medutim vremenskim odmakom moze se uociti
da se veéina autora pocinje suprotstavljati jednodimenzionalnom modelu, a sve vise
priklanjati visedimenzionalnom modelu. U nastavku bit ¢e prezentirane analize i definicije
predanosti razlicitih autora koje se odnose na razlicite tipove viSedimenzionalnih modela iz

¢ega Ce se uvidjeti sli¢nosti 1 razli¢itosti u razmisljanju spomenutih autora.

Angle i Perry (1981) u svom istrazivanju objavljuju da se organizacijska predanost sastoji od
dvije komponente: vrijednosna predanost i opredjeljenje za ostajanje. Vrijednosna predanost
predstavlja predanost kojom se podupiru organizacijski ciljevi, dok opredjeljenje za ostajanje

predstavlja predanost koja naglasava Zelju zaposlenika da dugoro¢no ostane zaposlen u
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organizaciji. Navedeni autori u svom istrazivanju naglasak stavljaju na konsekvence

ponasanja, a ne mentaliteta ¢ime se razlikuju od ostalih autora.

O'Reilly i Chatman (1986) razvijaju svoj visedimenzionalni model temeljen na pretpostavci
da predanost prezentira stav prema organizaciji i da postoje razli¢iti mehanizmi kroz koje se
stavovi mogu razvijati. Oni smatraju da postoje tri komponente: uskladenost, identifikacija i
internalizacija. Uskladenost se pojavljuje kada nenovCane nagrade postizu predanost
zaposlenika. Identifikacija je bazirana na zelji za pripadnosti organizaciji, a internalizacija
predstavlja predanost koja se temelji na uskladenosti izmedu individualnih i organizacijskih

vrijednosti. Njihovo istrazivanje je jedno od znacajnijih na temu dimenzionalnosti.

Penely i Gould (1988) smatraju da se predanost sastoji od tri komponente: moral, kalkuliranje
1 izdvojenost. Moral se bazira na prihvacanju 1 identifikaciji prema organizacijskim ciljevima.
Kalkuliranje predstavlja predanost prema organizaciji koja traje dok zaposlenik prima poticaje
koji mu odgovaraju. lzdvojenost je objasnjena tako da zaposlenik smatra da nagrade koje
prima nisu razmjerne njegovom ulaganju, ali je unato¢ tome predan organizaciji zbog pritiska

iz okruzenja.

Meyer i Allen (1991) razvili su svoj model na temelju opazanja prethodnih modela, te su
zakljuéili da postoje slicnosti i razlike s tada postoje¢im jednodimenzionalnim modelom
organizacijske predanosti. Njihovo istrazivanje se smatra toliko znacajnim da i danas
predstavlja polaziSnu tocku na temu organizacijske predanosti, stoga ¢e biti klju¢an model i u
ovom radu. Oni su ustvrdili da postoje tri komponente predanosti: afektivna, kontinuirana i
normativna predanost. Afektivna predanost predstavlja emocionalnu povezanost,
identifikaciju 1 ukljuCenost u organizaciju. Kontinuirana predanost se temelji na
zaposlenikovoj svjesnosti troskova s kojima ¢e se zaposlenik organizacije suociti ako odluci
napustiti organizaciju u kojoj radi. Posljednja komponenta predanosti je normativna i ona je
do danas najmanje istrazena, a Meyer i Allen (1991), normativnu predanost definiraju kao
osjecaj obveze od strane pojedinca da nastavi raditi u organizaciji iako postoje razlozi koji mu

sugeriraju da treba promijeniti radnu okolinu odnosno organizaciju.

Mayer i Schoorman (1992) svoje istrazivanje temelje na proucavanju ponasanja i donose
poprilicno sli¢cne zakljucke kao i Angle i Perry (1981). Naime, oni su isto predstavnici
dvodimenzionalnog modela iz kojeg proizlazi da na predanost utjeCe vrijednost i
kontinuiranost. Vrijednost definiraju kao vjeru u organizacijske ciljeve te njihovo prihvaéanje,

dok je jedna od karakteristika i volja za dodatnim radom za organizaciju. Kontinuiranost
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pojasnjavaju kao Zelju zaposlenika da dugorocno bude zaposlen u trenutnoj organizaciji.
Dakle, dugoro¢an boravak u organizaciji te vjera i podupiranje organizacijskih ciljeva
pokazuju da se istrazivanje navedenih autora moze usporediti u nastalim podjelama i

obrazloZenjima.

Jaros et al. (1993) predstavljaju viSedimenzionalni koncept predanosti koji se pokazuje
sli¢cnim onom najznacajnijem Meyer i Allen (1991), uz naravno odredene razlike. Model Jaros
et al. (1993), sastoji se od 3 koncepta: afektivna predanost, kontinuiranost i moral. Afektivna
predanost objasnjena je kao stupanj zaposlenikove psiholoske vezanosti uz organizaciju kroz
osjecaje kao Sto su lojalnost, pripadnost, uzitak i slicno. Oba modela afektivhu predanost
karakteriziraju kao osje¢aj emocionalne privrzenosti organizaciji, medutim razliku u odnosu
na Meyer i Allen (1991), ¢ini znatno vece isticanje iskustva zaposlenika. Kontinuiranost
predstavlja stupanj zaposlenikovog osjeaja ovisnosti o organizaciji zbog velikih troskova
odlaska, a moral je stupanj zaposlenikove psiholoske povezanosti s organizacijom izazvane

procesom internalizacije.

Moze se uociti da se navedeni modeli sastoje od dvije ili tri dimenzije uz jasne razlike, ali isto
tako mogu se uoditi bitne slicnosti. Glavne sli¢nosti usporeduju¢i modele su emocionalna
privrzenost, vjerovanje u organizaciju i prihvacanje ciljeva organizacije. Afektivna predanost
je komponenta koja se najces¢e spominje u veéini modela, a autori poput Penely i Gould
(1988), koriste termin moral, ali takoder je definiraju kao razinu povezanosti i identifikacije
zaposlenika s organizacijom i njezinim ciljevima. Kontinuirana predanost se nametnula kao
druga komponenta organizacijske predanosti prema Meyer i Allen (1991), a u literaturi se
pojavljivala pod razli¢itim nazivima poput kalkuliranja koje je ideja autora Penely i Gould
(1988) i uskladenosti autora O'Reilly i Chatman (1986). Iako su se nazivi razlikovali medu
autorima, definicija je bila sli¢na i1 znacila je da su zaposlenici predani organizaciji jer su
svjesni troskova koji mogu nastati ako napuste organizaciju. Normativna predanost je Cesto
bila prezentirana u jednodimenzionalnim modelima, ali nakon istrazivanja Meyer i Allen
(1991) postaje treca komponenta predanosti u njihovom modelu koji je najvise prihvacen te ¢e

se koristiti i u ovom radu kao temelj prouc¢avanja organizacijske predanosti.
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2.2. Pristupi prouc¢avanju organizacijske predanosti

Ekonomska kriza koja je kulminirala po¢etkom 2008. godine ostavila je velik trag na
gospodarstvo mnogih drzava, a time i organizacije koje posluju u tim gospodarstvima. Razne
organizacije naSle su se pod pritiskom da uopée opstanu na trziStu, a potom i da budu
konkurentne, odnosno nastave razvijati i proizvoditi dobra i usluge kako bi zadovoljile
potrebe trziSta. U situaciji gdje se pokuSava odrzavati dobre politicke odnose, razvijati
tehnologiju, provoditi nova istrazivanja, ipak kljuéni faktor za prezivljavanje organizacije je
to kako se organizacija odnosi prema svojim zaposlenicima. Manageri prouavanjem stavova
1 ponasanja zaposlenih te koordiniranjem istih kreiraju klju¢ne promjene i time izdvajaju
uspjeSne organizacije od onih manje uspjeSnih. Stoga, u nastavku ¢e naglasak biti na
ponaSanju 1 stavovima zaposlenika te tome koliko su bitni za uspjesno funkcioniranje

organizacije.

2.2.1. Pristup temeljen na ponasanju zaposlenika

Pristup temeljen na ponaSanju vecina autora naziva iracionalnim, a vrlo dobro ga objasnjava
Scholl (1981). Njegovo stajaliste ja da ako su dolje navedeni uvjeti ispunjeni ponaSanje
individualca ¢e biti zadovoljavaju¢e. Medutim, kada jedan od ovih uvjeta ili viSe nije
zadovoljen tada se predvida da ¢e individualac htjeti prekinuti veze s organizacijom te da ¢e
njegova produktivnost i predanost organizaciji imati negativan predznak. Nedostatak
zadovoljstva kod zaposlenika, takoder dovodi do dodatnih negativnih posljedica kao §to su
izostanci s posla, kasnjenje na posao, slabije radne performanse i sl. Uvjeti 0 kojima ovisi

ponasSanje zaposlenika su sljedeci:

0,

% konstantno zadovoljstvo s nagradama,
% odrzavanje visoke vrijednosti nagrada,

*

% Kontinuirano ispunjavanje o¢ekivanja.

Scholl (1981) jedan je od najistaknutijih autora vezanih za temu ponasanja zaposlenika. On
proucava predanost tako da promatra ponasanje zaposlenika, a navedeno objasnjava pomocu
Cetiri mehanizma. Smatra se da mehanizmi moraju biti nezavisni u intervalu izmedu
ponasanja i o¢ekivanja, a oni su redom: investicije, uzajamnost, nedostatak alternativa i

identifikacija.
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Bakoti¢ i Busi¢ (2013) tvrde da sva ponaSanja vezana uz predanost ukljucuju osobnu zrtvu
kojom se pojedinac priklanja organizaciji i €ini to za njezinu dobrobit. Takoder, smatra se da
angazman i produktivnosti pojedinca ne smiju ovisiti o kaznama i kontrolama ve¢ to treba biti
njegova karakteristika. Jo§ jedan bitan ¢imbenik 0 ponaSanju vezanom uz predanost ukljucuje
situacije izvan radnog vremena, u takvim situacijama pojedinac i dalje treba razmisljati o
problemima organizacije i na¢inu na koji se oni mogu rijesiti. Pristup temeljen na ponasanju

organizacijsku predanost definira:

*

% Identifikacija s organizacijom i ne napustanje organizacije zbog sebicnih interesa ili
vec€ih primanja,

¢ Prihvacanje organizacijskih ciljeva i vrijednost,

» Ulaganje dodatnih napora kako bi se ostvarila ocekivanja i spremnost ostanka u

organizaciji za vrijeme kriznih situacija,

++ Osobni doprinos efikasnijem poslovanju organizacije.

Pristup temeljen na ponaSanju usredotoCivao se na proces u kojem pojedinac postaje
"zaklju¢an” u odredenoj organizaciji i tada se gleda kako se on suo€ava s problemima koji se
pojavljuju u radnoj okolini. Istrazivanje ponaSanja zaposlenika primarno se temelji na
identificiranju uvjeta pod kojima jednom pojavljeno ponasanje tezi ponavljanju, kao i na

efekte koji utjecu na prikazano ponasanje (O Reilly i Caldwell, 1986).

2.2.2. Pristup temeljen na stavovima zaposlenika

Pristup temeljen na stavovima moze se nazvati jo$ i racionalnim pristupom. Svaki zaposlenik
ima odredene stavove, a kada su oni usmjereni na povezivanje s organizacijom tada postaju
vazni za ovu temu jer utjecu na stvaranje predanosti kod zaposlenika. Isto vrijedi i za situaciju
u kojoj se ciljevi organizacije podudaraju s ciljevima pojedinca $to dovodi do uklapanja
pojedinca u organizaciju (Hall et al.,1970). Predanost koja proizlazi iz stavova zaposlenika
prikazuje stanje u kojem se zaposlenik identificira s odredenom organizacijom te njezinim
ciljevima sto dovodi do zelje pojedinca da postane ¢lanom kako bi mogao raditi na ostvarenju

zajednickih ciljeva. Time se stvara odnos u kojem zaposlenik veze sebe za organizaciju s
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dodatnim faktorima kao $to su nagrade, placa i beneficije. Uzrok ovog odnosa je najcesce
pozitivno radno iskustvo i radne karakteristike. Posljedice su veée performanse, manji
izostanci s posla te manja fluktuacija tj. odlasci zaposlenih iz organizacije u kojoj rade
(Steers, 1977).

Pristup temeljen na stavovima fokusira se na proces u kojem ljudi razmisljaju 0 svom odnosu
S organizacijom. Pri tome se misli na "umni sklop” iz kojeg se usporeduje zaposlenikovo
osobno vrednovanje svojih vrijednosti i ciljeva s time da li se podudaraju s vrijednostima

organizacije (Mowday et al. 1982).

Vaznost pristupa temeljenih na stavovima i1 ponasanjima nije u tome pocinje li proces
stvaranja predanosti sa stavovima ili ponaSanjima ve¢ u tome da se prepozna trenutak u kojem
pojedinac pocinje razvijati predanost prema organizaciji. Proces u kojem se razvija predanost
moze ukljucivati cikluse razvijanja na osobnoj razini iz kojih se pojavljuje rast i jacanje
povezanosti s organizacijom. Smatra se da su stavovi i ponaSanja u korelaciji, medutim to nije
uvijek slucaj jer postoje situacije u kojima je pojedinac prisiljen se ponasati suprotno od
svojih stavovima. Ponekad ¢e pojedinac svoje stavove zadrzati za sebe i ponasati se suprotno
onom §to smatra ispravnim s ciljem izbjegavanja sukoba s nadredenima ili pak zbog moguceg

stvaranja krive slike o sebi u organizaciji (Muthuvelu i Rose, 2005).

2.3. Komponente organizacijske predanosti

Koncept organizacijske predanosti kroz povijest je uvijek bio predmet interesa brojnih
istrazivaca koji su proucavali ponaSanje zaposlenika u organizaciji. Mathieu i Zajac (1990),
porucuju da mnoga istrazivanja koja su provedena na temu organizacijske predanosti smatraju
da je ona vazan dio psiholoskog stanja zaposlenika iz Cega proizlaze beneficije za
organizaciju. Zaposlenikova povezanost s organizacijom rezultira ve¢im radnim
performansama, rastom aktivnosti zaposlenika koje povecaju produktivnost organizacije te

smanjenjem troskova jer se izbjegava fluktuacija zaposlenika.

Niti jedno istraZivanje, odnosno razmisljanje nije bilo prihvac¢eno kao §to je to bilo ono Meyer
i Allen (1991), koji su razvili trodimenzionalni model. Prezentiraju¢i novi pogled na
organizacijsku predanost zauvijek iz upotrebe kod vecine istraZivata nestaje
jednodimenzionalni model, a kamen temeljac svih daljnjih tumacenja predanosti postaje

trodimenzionalni model Meyera i Allena. Ovaj model je toliko znacajan da je i danas najvise
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koristen u mjerenju predanosti zaposlenika prema organizaciji. S vremenom su se pojavljivale
odredene kritike na temelju toga mogu li komponente biti promatrane zasebno i smatrati se
relevantnima, a o tome ¢e biti govora u nastavku teksta gdje ¢e se detaljno objasniti njihov

trodimenzionalni model sa svojim komponentama.

Meyer i Allen (1991) u pokuSaju pojasnjenja organizacijske predanosti objavljuju kriticke
osvrte na literaturu o organizacijskoj predanosti. Oni su ustvrdili da se organizacijska
predanost moze pojaviti u tri razliita oblika. Dakle, prema njihovom istrazivanju
organizacijska predanost moze se pojaviti kao afektivna, kontinuirana i normativna
komponenta trodimenzionalnog modela organizacijske predanosti. Oni pretpostavljaju da
zaposlenici dozivljavaju predanost koja se temelji na emocionalnoj privrzenosti (afektivna
predanost), percepciji troSkova napusStanja organizacije (kontinuirana predanost) i osjecaju
obaveze prema organizaciji (normativna predanost). Novija istrazivanja (Sumi, 2011; Chen i
Francesco, 2000), takoder se temelje na tri navedena koncepta organizacijske predanosti koje
su utvrdili Meyer i Allen (1991), §to pokazuje da je trodimenzionalni koncept predanosti

uistinu polazi$na tocka svim istrazivanjima na temu organizacijske predanosti.

Vrlo vazno je napomenuti da osim $to se Zele prikazati razlike izmedu afektivne, kontinuirane
I normativne predanosti Meyer i Allen (1991), smatraju da isto tako treba naglasiti slicnosti
medu komponentama predanosti. Jedna od sli¢nosti je u tome da svaka komponenta
predanosti ima karakter namjere, ali i odluke zaposlenika da ostane ¢lanom organizacije u
kojoj se nalazi. Njihovo misljenje je da zaposlenici sa snaznom afektivnom predanosti ostaju
u organizaciji zato $to to Zele, oni zaposlenici koji imaju snaznu kontinuiranu predanost ostaju
u organizaciji zato §to je to njihova potreba te naposljetku zaposlenici koji imaju snaznu
normativnu predanost ostaju u organizaciji jer smatraju da su to duZni organizaciji u kojoj
rade. Ovaj model predanosti istrazivaci koriste u predvidanju ishoda vezanih uz pozitivan i
negativan utjecaj novih zaposlenika. Oni donose nova znanja i vjeStine u organizaciju,
omogucuju rast produktivnosti te povecavaju motivaciju na radnom mjestu zbog porasta
konkurentnosti, dok negativan utjecaj moze biti u rastu nezadovoljstva kod starih zaposlenika
jer nisu zadovoljni novonastalom situacijom na radnom mjestu, a i moguci nedostatak

iskustva kod novih zaposlenika moze prouzrociti dodatne troSkove za organizaciju.

Prema Meyer i Allen (1991), trodimenzionalni model i mjerenja povezana s njim ¢ine se
tocnijima u predvidanju koncepta organizacijske predanosti u odnosu na prethodni

jednodimenzionalni koncept. Harun i Hasrul (2006) su ustvrdili da nac¢in mjerenja osmisljen
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od Meyer i Allen (1991), je jednako upotrebljiv u internacionalnim okvirima i nije kulturalno
osjetljiv. Organizacijska teorija i socijalne razmjene pomazu donijeti red u utvrdivanju

komponenti predanosti.

Prikladnije je afektivnu, kontinuiranu i normativnu predanost smatrati komponentama nego
tipovima predanosti. Ako ih se smatra tipovima to implicira da su forme predanosti
medusobno iskljucive gledajuci sa psiholoSkog aspekta. Smatra se da je razumno oc¢ekivati da
zaposlenik moze iskusiti sve tri forme predanosti samo razli¢itim intenzitetom. Jedan
zaposlenik moze osjecéati snaznu zelju i snaznu potrebu da ostane, ali slabu obavezu da ucini

isto.

2.3.1. Afektivna predanost

Predanost koja je najcesCe istrazivana od druge polovice 20. Stolje¢a pa sve do danas
zasigurno je afektivna predanost. Dakle, najrelevantniji pristup prema organizacijskoj
predanosti u literaturi je onaj koji predanost smatra afektivnom, odnosno stanjem u kojem se
pojedinac snazno povezuje s organizacijom (Kuvaas, 2006). Takoder, moze se re¢i da se
pojedinac identificira s organizacijom, uziva biti njenim ¢lanom te biti uklju¢en u aktivnosti
organizacije. Kada zaposlenik posjeduje vrijednosti koje se podudaraju s vrijednostima
organizacije, tada se zaposlenik moze poistovjetiti s organizacijom, a posljedica je toga
moguénost da se prilagodi ciljevima i strategiji organizacije (Riketta, 2002). Afektivna
predanost povezana je sa Sirokim spektrom pozitivnih ishoda u odnosu na izostajanje s posla,
radne performanse i ponaSanje zaposlenika (Meyer i Herscovitch, 2001). Pozitivni ishodi
mogu se posti¢i kroz afektivnu predanost ¢ime dolazi do smanjenja negativnih ishoda i
povecanja koristi za organizaciju. Afektivnu predanost prije Meyera i Allena (1991)
istrazivalo je mnogo autora, ali zbog toga Sto je njihov model najpotpuniji bit ¢e najvise
koristen u pojasnjavanju komponenti. Uz navedena dva autora bitno je napomenuti Mowday

et al. (1982), koji su smatrali da na razvoj afektivne predanosti utje¢u navedena Cetiri faktora:

0,

«» o0sobne karakteristike,
«» strukturne karakteristike,
«» radno iskustvo,

% karakteristike posla.
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Osobne karakteristike su jedna od glavnih faktora koji razvijaju afektivnu predanost
zaposlenika prema organizaciji, a ujedno i prikazuju osnovne podatke o pojedincu na temelju
kojih se moze analizirati njegov potencijal. lako su karakteristike kao Sto su godine, spol i
obrazovanje povezane s predanosti, ta veza ipak nije dovoljno snazna i konstantna. Takoder,
smatra se da ¢ak i ako su veze promatrane one ne mogu biti interpretirane nedvosmisleno
(Salancik 1977). Primjer za pojasnjenje kaze ako uzmemo u obzir da postoji pozitivna veza
izmedu staza i1 predanosti, tada zbog razlika u statusu na poslu i kvalitete posla predanost
moze biti interpretirana dvojako. Mowday et al. (1982) smatraju da je veza izmedu spola,
godina i obrazovanja s jedne strane te predanosti s druge strane neposredna te da nestaju kada

su sustav nagradivanja i vrijednosti kontrolirani.

Osobne sklonosti kao $to su potreba za afirmacijom, uspjehom i autonomijom (Morris i
Snyder, 1979), osobna radna etika, mjesto kontrole, zainteresiranost poslom, pravedan polozaj
u hijerarhijskoj strukturi organizacije nalaze su u uzajamnoj vezi s predanosti, ali jacina te
veze nije na najvisoj razini. Navedena uzajamna veza pokazuje moguénost da se zaposlenici
razlikuju u svojoj sklonosti da budu afektivno predani prema organizaciji (Mowday et al.
1982).

Drugi pristup ispitivanja osobnih sklonosti prema predanosti je u razmatranju pojedinceve
interakcije s ¢imbenicima iz okoline. Pojedinci ¢ija radna iskustva su primjerena njihovim
sklonostima (ispunjenje potreba, iskoristenje moguénosti, pokazivanje vrijednosti i sl.) izazvat
¢e vecu koli¢inu pozitivnih stavova prema radnom mjestu u odnosu na zaposlenike ¢ije je
iskustvo znatno manje gledajuéi navedene sklonosti. Ovaj pristup djelo je Hackman i Oldham

(1976), ali nije ostvarilo planirani u¢inak u istrazivanju afektivne predanosti.

Strukturne karakteristike su drugi faktor afektivne predanosti koji utje¢e na odnose izmedu
organizacijskih karakteristika i predanosti (Glisson i Durick 1988). Jedan dio autora (Brooke
et al., 1988; Morris i Steers, 1980) smatrao je da afektivna predanost ima povezanost s
decentralizacijom u odlucivanju te formalizacijom politika i postupaka koje su vezane za
temu predanosti. Strukturne karakteristike proucavane su na individualnoj razini, a ne na
organizacijskoj, §to dovodi do zakljucka da strukturne karakteristike nemaju direktan utjecaj
na organizacijsku predanost. Takoder, kod ovog faktora afektivne predanosti indirektno dolazi
do toga da zaposlenici koji imaju vece radno iskustvo brze ¢e se uklopiti u organizacijsku
strukturu i biti produktivni, dok ¢e to kod onih s manjim radnim iskustvom izostati ¢ime Ce

predanost biti manje izraZena, a zaposlenici ¢e razvijati osje¢aj manje vaznosti.
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Radno iskustvo treci je faktor razvoja afektivne predanosti i jedan od najvise prisutnih medu
istrazivanjima. Radno iskustvo temelj je svakog radnog odnosa pa stoga ne ¢udi vrednovanje
ove kategorije kao klju¢ne kategorije. Za razliku od strukturnih karakteristika i osobnih
karakteristika postoji znatan broj istrazivanja koji ispituje odnos izmedu radnog iskustva i
afektivne predanosti. Medutim, Mowday et al. (1982) su zaklju¢ili da nije bilo sistematizacije
u navedenom odnosu pa je stoga bilo tesko donijeti konkretne zakljucke. Ipak za bolje
razumijevanje radnog iskustva formirana je pretpostavka da se predanost razvija kao rezultat
iskustva koje zadovoljava zaposlenikove potrebe, odnosno odgovara njihovoj osobnoj
vrijednosti. Zakljuéno Herzberg (1966) objavljuje da varijable radnog iskustva mogu biti

podijeljene u dvije kategorije:

®,

% varijable koje zadovoljavaju potrebe zaposlenika da se osje¢a ugodno u organizaciji
(psiholoske i fizicke ),
% varijable koje su pridonijele tome da se zaposlenik osje¢a kompetentnim za rad koji

mu je dodijeljen u organizaciji.

Psiholoske i fizi¢ke varijable predstavljaju prvu kategoriju, za njih se smatra da se nalaze u
korelaciji s afektivnom predanosti, a prema Meyer i Allen (1991) to su: jednakost u raspodjeli
nagrada, pouzdavanje u organizaciju, organizacijska podrska, jasna uloga zaposlenika u
organizaciji 1 supervizija odnosno nadzor nad zaposlenicima. Varijable koje su pridonijele
tome da se zaposlenik osjeca kompetentnim za rad koji mu je dodijeljen u organizaciji
predstavljaju drugu kategoriju i djelo su vise autora (Angle i Perry, 1983; O’Reilly i Caldwell,
1980), a medu ostalim to su: postignuée, autonomija, posteno nagradivanje temeljno na
ucinkovitosti, radni izazovi, opseg posla, prilika za napredovanje, sudjelovanje u donosenju

odluka i osobna vaZnost pojedinca organizaciji.

Karakteristike posla predstavljaju posljednju kategoriju afektivne predanosti. Ako su uvijeti
na radnom mjestu zadovoljavajuéi, ukljucuju¢i radnu atmosferu, uskladenost sa
sposobnostima i interesima zaposlenika, ako je okruzenje organizacije u kojoj zaposlenik radi
pozitivno uz razvijen sustav nagradivanja i beneficija onda ¢e i pojedinac osjecati
emocionalnu povezanost s poslom. Razni faktori utjecu na zadovoljstvo poslom, ali ako
organizacija na navedene zahtjeve odgovori pozitivno onda se zasigurno moze ustvrditi da

karakteristike posla utjecu na afektivnu predanost zaposlenika.
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2.3.2. Kontinuirana predanost

Druga komponenta Mayer i Allen (1991), trodimenzionalnog modela je kontinuirana
predanost. Ova komponenta predanosti u potpunosti minimalizira emocionalnu povezanost
zaposlenika s organizacijom i oslanja se zelju da ostane ¢lanom organizacije zbog osobnih
ulaganja. Zaposlenici koji imaju karakteristike kontinuirane predanosti ostaju u poduzecu ne
zato Sto to zele nego zato Sto smatraju da moraju. Dakle, osje¢aj da moraju ostati u
organizaciji proizlazi iz proslih osobnih ulaganja kao Sto su vrijeme provedeno, energija, trud,
obrazovanje za specifi¢nu poziciju u organizaciji koja zahtjeva posebne vjestine, promjena
mjesta boravka i slicno. Zbog navedenih osobnih ulaganja zaposlenik stjece odredena prava,
beneficije, vecu placu, nagrade i poziciju u organizaciji, a ako dode do odlaska iz organizacije
sve povlastice ¢e biti nepovratno izgubljene. Stoga, zaposlenici kalkuliraju izmedu uloZenog u
organizaciju 1 moguéih troSkova koji ¢e se pojaviti u slucaju odlaska pa upravo zbog

navedenih troskova odlucuju biti predani organizaciji.

Zato $to kontinuirana predanost formira spoznaju o troSkovima koji proizlaze iz napustanja
organizacije, sve $to povecava moguce troSkove zaposlenika moze se smatrati uzrokom
predanosti. U proucavanju navedene komponente predanosti jako ¢esto se pojavljuje pojam
“usputna” ulaganja ili investiranja te dostupnost alternativa. Becker (1960) smatra da se
predanost toku akcije razvija kada pojedinac napravi “usputno” ulaganje koje ¢e dovesti do
rasta predanosti sve dok ulaganje postoji, a kada dode do prestanka “usputnog” ulaganja akcija
¢e biti prekinuta i predanost ¢e se smanjiti. Ova “usputna” ulaganja mogu se pojaviti u raznim
oblicima 1 biti radno ili neradno usmjerena. Opasnost gubitka vremena i truda utroSenog u
postizanje vjeStina koje se mogu koristiti samo na odredenim radnim mjestima ili gubitak
beneficija ili pak naruSavanje obiteljskih odnosa kako bi se prihvatio posao na nekoj udaljenoj

lokaciji mogu biti predstavljeni kao moguc¢i troSak ako se napusti organizacija.

Beckerovu teoriju je poprili¢no zahtjevno testirati jer ¢injenica je da se svi troSkovi povezani s
napustanjem organizacije mogu znatno razlikovati kod svakog zaposlenika. Naime, netko ¢e
za razlog navesti dug staz u organizaciji i beneficije koje proizlaze iz njega, dok ¢e netko
drugi smatrati da mora ostati jer se specijalizirao za odredenu poziciju u organizaciji i stoga
neé¢e moci pronaci alternativu. Jedna od strategija bila je staviti u korelaciju dvije varijable
kao Sto su dob i radni staz s mjerama koje odrazavaju Beckerovu razinu predanosti uz

pretpostavku da se broj “uzajamnih” ulaganja povecava tijekom vremena. Rezultati su bili
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raznovrsni, godine i radni staz u nekim sluc¢ajevima su se nalazili u korelaciji s predanosti,
dok je isto tako bilo slucajeva gdje nije postojala nikakva korelacija. Zakljucak je da su
rezultati ¢ak i bili konstantni opet bi ih bilo tesko interpretirati. Meyer i Allen (1984),
raspravljaju o mjerama koje odrazavaju Beckerovu razinu predanosti i postavljaju pitanje je li
uopce ispravno smatrati da Se “uzajamna” ulaganja akumuliraju prema dobi i radnom stazu.
Takoder, utvrdeno je da se zaposlenici koji ostvare prijenosne vjestine tijekom njihovog
radnog staza u organizaciji vjerojatno nalaze u boljoj situaciji za napustanje organizacije U
odnosu na mlade kolege s manje radnog iskustva pa time i vjestina. Dakle, trebalo je dobro
promisliti o uklju¢ivanju dobi i radnog staza u buduée modele, $to su Meyer i Allen (1991)

ucinili i tako uklonili nedostatke u proucavanju kontinuirane predanosti.

Russbult i Farrel (1981) razvijaju “investicijski” model kojim zele prezentirati prisutnost
predanosti medu zaposlenicima. Provedenim istrazivanjem pokazuju da se predanost prema
poslu koji se obavlja za organizaciju poveéava kao uzrok rasta investicija, a posljedica
navedenih investicija je pad atraktivnosti mogucih alternativa. lako izgleda da provedeno
istrazivanje podrzava investiranje pojedinca, ¢ime se on dodatno povezuje s organizacijom,
dobivene rezultate treba interpretirati s oprezom. Razlog tome je nacin mjerenja predanosti jer
pitanja koriStena u istrazivanju ispituju namjeru zaposlenika da ostane na trenutnom radnom
mjestu, ali nije jasno koji odgovori rezultiraju potrebom da se ostane, a koji obavezom da se
napusti organizacija. Dakle, problem je §to se ne moze zakljuciti da li rezultati upucuju na
kontinuiranu ili normativnu predanost i zbog toga je nepouzdano mjere “investicijskog”

modela koristiti u odredivanju kontinuirane predanosti.

Meyer i Allen (1991) smatraju da zaposlenici Cesto procjenjuju svoja ulaganja gledajuci ¢ime
su doprinijeli organizaciji i $to mogu dobiti iz ostanka u organizaciji, a §to eventualno mogu
izgubiti odlaskom. Kada zaposlenik osjeCa da ne posjeduje potrebne vjeStine za biti
konkurentan na poslu u bilo kojem podru¢ju tada on ima namjeru razvijati kontinuiranu
predanost 1 postaje viSe predan organizaciji jer je svjestan svojih nedostataka i nemogucnosti

pronalaska alternativa.

Meyer i Allen (1991) smatraju da je logi¢no za ocekivati da ¢e se kontinuirana predanost
razvijati kao funkcija nedostatka alternativa, odnosno prilika za zaposljavanjem u nekoj
drugoj organizaciji te kumuliranja "uzajamnih” ulaganja koja povecavaju razinu predanosti
zaposlenika dok su prisutna, a kada budu prekinuta dolazi do pada predanosti. Dakle, dok

organizacija zaposleniku omoguc¢ava napredovanje, zadovoljavajuce uvjete na radnom mjestu,
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stjecanje novih znanja i vjeStina zaposlenik ¢e biti predan organizaciji, a kada ulaganja budu
prekinuta predanost zaposlenika ¢e se smanjiti, pa mozda Cak i rezultirati otkazom
zaposlenika $to ¢e dovesti do troSka za organizaciju. U trodimenzionalni model, pa tako i
komponentu kontinuirane predanosti uvrstili su pojam “uzajamna” ulaganja iako je poznato da
ih je teSko interpretirati i da se mijenjaju ovisno o pojedincu. Zakljucak je da sve Sto povecava
troSkove zaposlenika povezano s napuStanjem organizacije ima potencijal stvaranja
kontinuirane predanosti. Potencijalni troSkovi nekad se razvijaju kao direktan rezultat akcija
poduzetih sa strane zaposlenika (prihvacanje radnog mjesta koje zahtjeva posebne vjestine), a
ponekad se razvijaju indirektno tako da zaposlenik nije niti svjestan kumuliranja potencijalnih

troskova (promjena uvjeta na trziStu kojom vjestine zaposlenika postaju nepotrebne).

Meyer i Allen (1997) su ustanovili u svom istrazivanju da ne postoji korelacija izmedu
kontinuirane predanosti i prilike za zaposljavanjem u drugoj organizaciji. Zaposlenici koji
smatraju da imaju druge opcije za zaposliti se vjerojatno ¢e iskazivati slabu kontinuiranu

predanost.

2.3.3. Normativna predanost

Posljednja komponenta trodimenzionalnog modela Meyer i Allen (1991) je normativna
predanost. MoZe se re¢i da je do danas zasigurno najmanje istrazena komponenta predanosti s
naglaskom da u literaturi ve¢inom prevladava teorijski dio bez empirijskog. Meyer i Allen
(1991), normativnu predanost povezuju s osje¢ajem dugovanja organizaciji u kojoj zaposlenik
radi. Dakle, zaposlenik smatra da ima moralnu obavezu nastaviti raditi u trenutnoj
organizaciji bez obzira na to Sto postoji mogucnost da neka druga organizacija ponudi
povoljnije uvjete (veca placa, beneficije, bolje radno vrijeme, mogucnost napredovanja,
dodatno obrazovanje). Normativna predanost se razlikuje od pojedinca do pojedinca, ali ako
je prisutna onda je posljedica osjec¢aja dugovanja koji proizlazi iz pozitivnih iskustava i

beneficija koje je stekao u organizaciji.

Jedan od prvih osvrta na normativnu komponentu predanosti dao je Wiener (1982), koji
porucuje da zaposlenikov osje¢aj da je duZan ostati u organizaciji moze biti rezultat
internalizacije normativnog pritiska koji se vrSi na pojedinca tj. zaposlenika prije njegovog

dolaska u organizaciju (obiteljska ili kulturna socijalizacija) ili nakon dolaska (organizacijska
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socijalizacija). Normativna predanost moze se razvijati kod zaposlenika takoder u situaciji
kada organizacija zaposleniku daje nekakav oblik nagrade ili povlastice unaprijed (plac¢anje
Skolarine za fakultet). Slicno je i kada organizacija ostvari znacajna ulaganja kako bi se

zaposlenik zaposlio kod nje (troskovi povezani s treningom i stjecanjem vjestina).

Spoznaja 0 investicijama da bi zaposlenik postao ¢lanom organizacije moze dovesti do
neuravnotezenosti na relaciji zaposlenik-organizacija i uzrokovati da zaposlenik osjeca
obavezu uzvratiti tako da sebe daje u potpunosti organizaciji te da joj je predan dok se dug po

njegovom misljenju ne otplati (Scholl, 1981).

O’Reilly i Chatman (1986) zakljucili su da postoji podudaranje vrijednosti zaposlenika i
vrijednosti organizacije pri ¢emu zaposlenici pokusavaju prikazati $to vecu razinu predanosti
organizaciji. Ovo razmisljanje je podrzano sa strane Mayer i Schoorman (1992), a potom i
Bergman (2006) koji smatraju kada zaposlenik prihvati organizacijske vrijednosti da tada

dolazi do vecéeg osjecaja predanosti zaposlenika prema svom radnom mjestu.

Meyer i Allen (1991) pokusavaju razlikovati afektivnu i kontinuiranu predanost od
normativne. Kao $to je ve¢ napisano normativna predanost predstavlja obavezu zaposlenika
da nastavi s radom u organizaciji. Smatra se da pojedinci s visokom razinom normativne
predanosti osjecaju da trebaju nastaviti pruzati svoje usluge organizaciji u kojoj rade iz dva
razloga. Prvi razlog je da se zadovolje nadredeni kojima duguju svoje zaposlenje, a drugi
“moralna obaveza’. Jaros et al. (1993) takoder pokuSavaju objasniti razliku normativne
predanosti od ostale dvije komponente. Oni zakljuuju da je normativna predanost sli¢na
moralu koji je Jaros prethodno istrazivao, a i prikazana je kao komponenta predanosti
prilikom utvrdivanja dimenzionalnosti predanosti. Razlika naspram kontinuirane predanosti je
u tome $to zaposlenici ne ostaju u organizaciji zbog nedostatka alternativa za zaposljavanjem i
mogucih troskova koji ¢e se pojaviti u sluaju napustanja organizacije ve¢ zbog moralne
obaveze prema organizaciji, odnosno dugovanja zbog svega §to su dobili iz organizacije.
Znaci da se normativna predanost razlikuje od afektivne i kontinuirane u tome §to ne odrazava
potrebu pojedinca da se poveze s ciljevima organizacije te zbog toga §to tu nema nikakve
vidljive razmjene koja definira odnos izmedu pojedinca i organizacije (Clugston, 2000). Isto
tako zakljuCuje se da komponente predanosti nisu medusobno iskljucive jer pojedinac moze
razviti bilo koji oblik predanosti ili kombinaciju viSe komponenti predanosti prema
organizaciji. Tri komponente trodimenzionalnog modela razlikuju se medusobno prema

njihovim motivima i ishodima.
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2.4. Odnos organizacije i predanih zaposlenika

Menadzment ljudskih resursa kao sastavni dio upravljanja organizacijom spominje Tella et al.
(2007) u naglasavanju vaznosti ljudi u organizaciji i ukazivanju na ¢injenicu da su ljudi i
organizacija sinonimi. Od 1970-ih organizacijska predanost postaje vrlo popularna tema

istraZivanja jer ima vazan utjecaj na radnu snagu, organizaciju i na drustvo u cjelini.

Napredak u proucavanju organizacijske predanosti, teorijski i empirijski, rezultirao je
poboljsanjem upravljanja ljudskim resursima. Pronalazak veze izmedu predanih zaposlenika,
menadzmenta ljudskih resursa i funkcioniranja organizacije ima utjecaj na povecanje
ucinkovitosti poslovanja organizacije. Ulaganje u radnu snagu moze imati pozitivne
posljedice za organizaciju i njezine dionicare, a uz to doprinosi novom pogledu na raspodjelu

investicija.

Porter et al. (2003) smatraju da su odgoj, religija i rasa klju¢ni faktori koji utjeCu na
percepciju pojedinca o predanosti prema organizaciji. Na temelju tri navedena faktora
pojedinac formira svoje stavove koji imaju tendenciju povezanosti s organizacijom, a potom
se iz stavova razvijaju ponasanja vezana uz posao, tj. radno mjesto. Pojedinac koji se poveze s
organizacijom i s vremenom postane predan bit ¢e znatno produktivniji, nece izbivati s posla i
vjerojatno necée biti u stanju napustiti organizaciju, kao $to bi to uc¢inio neki drugi pojedinac sa

stavovima koji ne upuéuju na stvaranje povezanosti s organizacijom.

Predanost zaposlenika prema organizaciji je vazna zbog toga $to visoka razina predanosti vodi
prema razli¢itim pozitivnim ishodima za organizaciju. Mathieu 1 Zajac (1990) u svom
istrazivanju navode da je predanost visoko korelirana sa zadovoljstvom na poslu i
motivacijom §to su dva vrlo vazna faktora u menadzmentu ljudskih resursa, ali za razliku od
organizacijske predanosti navedena dva faktora su znatno viSe istraZena i prisutna u literaturi.
Organizacijska predanost negativno je korelirana s kontraproduktivnim ponaSanjem,
izostancima s posla i slabim radnim performansama §to rezultira stvaranjem slabe razine
morala i negativnom slikom organizacije u javnosti ¢ime se smanjuju moguc¢nosti organizacije
u regrutiranju visoko kvalitetnih zaposlenika. 1z navedenog proizlazi da predanost zaposlenika
dovodi do stvaranja bolje slike o organizaciji kod javnosti koja na temelju toga organizaciju

vidi kao izbor zaposlenika §to dodatno utjece na povecanje ugleda i atraktivnosti organizacije.

Prema Davis i Newstorm (1989), visoka organizacijska predanost najvise je prisutna kod

dugorocno zaposlenih pojedinaca, dakle onih koji su ostvarili odredeni profesionalni uspjeh
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unutar organizacije u kojoj rade i time stekli status ili poslovnu poziciju koju zele zadrzati.
Vazan je to podatak zato S§to ocigledno organizacija treba pruziti priliku svojim
zaposlenicima, omoguciti im dodatno obrazovanje, stjecanje vjeStina i znanja kako bi
uspjesno obavljali svoje radne zadatke. Ostvarenim uspjehom zaposlenici ¢e biti zadovoljni i
ponosi pa ¢e se stoga poistovjecivati S ciljevima i poslovanjem organizacije, $to rezultira

visokom razinom predanosti, a u konac¢nici u¢inkovitijim poslovanjem organizacije.

Mnogo vaznih zakljucaka proizaslo je iz istrazivanja predanosti zaposlenika prema
organizaciji. Prijasnja istrazivanja organizacijske predanosti se bitno razlikuju prema
karakteru i1 podrijetlu nasuprot onih novijih, ali zajedni¢ko je to da su sva istrazivanja
(Mathieu i Zajac, 1990; Meyer i Herscovitch, 2001) promatrala potrebu za postignuc¢ima,
grupne stavove naspram organizacije, obrazovanje, organizacijsku pouzdanost, percepciju
osobnog znacaja organizacije 1 identitet zadatka. Zajednicki faktor svim navedenim
varijablama je faktor razmjene. Pojedinci dolaze u organizaciju s odredenim potrebama,
Zeljama 1 vjeStinama s ciljem pronalaska radnog okruZzenja gdje mogu iskoristiti svoje
mogucnosti i zadovoljiti mnoge svoje potrebe, dakle zaposlenici u procesu razmjene daju
svoja znanja i vjeStine organizaciji kako bi zauzvrat dobili mogucnost ostvarenja svojih
ciljeva. Kada organizacija omogucava zaposlenicima ostvarenje odredenih Zelja i potreba,
tada se vjerojatnost stvaranja predanosti naglo povecava. Medutim, kada organizacija nije u
mogucnosti ispuniti Zelje 1 potrebe svojih zaposlenika uz nemoguénost pruzanja uvjeta u
kojima ¢e se zaposlenici suocavati s izazovima i zadacima, tada razina predanosti pocinje
padati. Takoder, veca razina obrazovanja kod zaposlenika zahtijeva od organizacije da
omogu¢i zeljene nagrade kako bi se neutralizirale posljedice razmjene. Pretpostavlja se da su
bolje obrazovani zaposlenici manje predani organizaciji u odnosu na one slabije obrazovane

jer imaju vise opcija za zapoSljavanje, a Uz to su i vise predani svojoj karijeri (Steers, 1977).
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3. OPCI PODATCI O PODUZECU TOMMY D.O.O.

3.1. Povijesni razvoj

Tommy d.0.0. kao trgovacki lanac utemeljen je 1992. godine i od tada pocinje s poslovnim
aktivnostima u trgovini na veliko i malo. Poduzece se nalazi u 100%-nom privatnom
vlasniStvu sa sjediStem u Splitu. Kroz svoju maloprodajnu mrezu pokriva gotovo
cijelu Dalmaciju, ukljucujuéi i otoke. Od 2006. prodajna mreza proSirila se izvan regionalnih
okvira (Kvarner i Zagreb) tako da se prvo 2006.godine otvara supermarket u Novom
Vinodolskom, S§to prati otvaranje hipermarketa 2007. godine na podrucju Zagreba.
Prosirenjem poslovanja na podrucje grada Zagreba, Tommy d.0.0. biva zastupljenim u sedam
Zupanija  (Splitsko-dalmatinska, Dubrova¢ko-neretvanska, Sibensko-kninska, Zadarska,
Primorsko-goranska, Zagrebacka i grad Zagreb). Tommy d.o.0. je tijekom godina poslovanja
biljezio kontinuirani rast i razvoj poslovanja, unato¢ ¢esto slozenim i drustvenim i trziSnim
okolnostima. Kvalitetno strateSko 1 razvojno promisljanje, trziSno prilagodljiva poslovna
politika orijentirana kupcima i stalno ulaganje u kvalitetu rezultirale su nastajanjem jednog
od najznacajnijih 1 najstabilnijih poslovnih projekata u Republici Hrvatskoj od

samostalnosti do danas.

3.2. Djelatnost

Tommy je drustvo s ogranicenom odgovornoscu koje posluje u djelatnosti trgovine, turizma 1
ugostiteljstva. Tommy d.0.0. svojim kupcima nudi i Siroki izbor proizvoda pod vlastitim
privatnim robnim markama, u veéini robnih kategorija. Robne marke poduze¢a Tommy d.o.o.
potroSacima omogucavaju raznovrsnost, pouzdanost, kvalitetu i trajno povoljnu cijenu.
Odabiru proizvoda pod robnim markama, te odabiru dobavljaca koji ih proizvode, uvijek se
pristupa uz uvazavanje kriterija kvalitete, sigurnosti i zdravstvene ispravnosti. Stru¢ni timovi
odabiru isklju¢ivo pouzdane i renomirane dobavljace koji daju potpuno jamstvo sigurnosti i
osiguravaju najbolji omjer cijene i kvalitete. Stalna komunikacija s proizvodadima, uz
ispunjavanje zakonskih i normativnih propisa, pridonosi unapredenju kvalitete i sigurnosti
proizvoda stavljenih na trzi$te pod robnim markama Tommyja: Delicato, Marinero, Bondi,

Bellasana, Primax, Domax i Spectar.
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3.3. Poslovanje poduzeca

Danas je Tommy d.0.0. jedan od vodec¢ih hrvatskih trgovackih lanaca, najve¢a kompanija
i najveci poslodavac u Dalmaciji i juznoj Hrvatskoj, a po ukupnom prihodu spada u hrvatski

TOP 40, te spada u red 20 najveéih kompanija u privatnom vlasniStvu.

Tommy trgovacki lanac trenutno ¢ine 194 prodajna mjesta, koja su rasprostranjena po cijeloj
Hrvatskoj s posebnom koncentracijom u &etiri dalmatinske Zupanije. U Splitsko-dalmatinskoj
zupaniji kao domicilnoj, Tommy je i sluzbeno trziSni lider u maloprodaji. Trzi$ni udjeli
Tommyja u hrvatskoj maloprodaji kontinuirano rastu iz godine u godinu, a najveca
konkurentska poduzeca su: Kaufland, Lidl, Spar, Studenac, Plodine, Konzum i Billa.
Poslovanje se odvija u Cetiri prodajna formata: hipermarketima, maximarketima,
supermarketima i marketima. U Tommyjevim prodavaonicama dnevno kupuje preko 200.000
lojalnih potrosaca. Tommy trenutacno zaposljava preko 3.000 radnika. Kompanija je veé
nekoliko godina vrlo znadajan investitor i u Dalmaciji i u ostalim hrvatskim regijama gdje

posluje, ¢ime se daje doprinos razvoju gospodarstva i poti¢e novo zaposljavanje.

Tommy d.o.0. posluje sa svim relevantnim hrvatskim proizvoda¢ima, tako da u
strukturi ponude i asortimana dominiraju domaci, hrvatski proizvodi. Istovremeno, poslovanje
Tommyja znacajno je i internacionalizirano, jer tvrtka poslovno suraduje s preko 100
internacionalnih dobavljaca iz Europe i1 ostatka svijeta. Trgovacki lanac Tommy svoju
poslovnu filozofiju temelji na potpunoj prilagodbi potrosac¢ima — kupcima, njihovim
potrebama, navikama i Zeljama. Primjenjuju¢i visoke kvalitativne i higijenskosanitarne
standarde, za potroSace se stvara prepoznatljivo i ugodno kupovno okruzenje sa susretljivim i

usluZnim prodajnim osobljem.

Od osnutka pa do danas Tommy je u privatnom vlasniStvu hrvatskog kapitala. Dinamic¢an
razvoj poslovanja i rast prihoda uglavnom su generirani organskim rastom, kao rezultatom
intenzivnih investicijskih ulaganja u povecanje broja prodajnih mjesta i logisti¢kih kapaciteta.
Na rast tvrtke i povecanje trziSnog udjela djelomi¢no su utjecale i akvizicije pojedinih
regionalnih trgovackih lanaca nekoliko posljednjih godina. Drustveno odgovorno poslovanje
jedna im je od strateSkih odrednica, pa je tvrtka sponzor i donator brojnih sportskih klubova
(HNK Hajduk, MNK Split Tommy, KK Split, KK Zadar, VK Jug Dubrovnik...), kulturnih i

drustvenih dogadanja, te institucija.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE ORGANIZACIJSKE PREDANOSTI U
PODUZECU TOMMY D.O.O.

4.1. Metodologija istrazivanja

U ovom diplomskom radu koriste¢i metode kvantitativne analize podataka testiraju se

postavljene hipoteze.

Empirijsko istrazivanje provedeno je medu 38 zaposlenika poduze¢a Tommy d.o.o. koji su
zaposleni na administrativnim pozicijama. Istrazivanje je provedeno na podrucju Splitsko-
dalmatinske zupanije u razdoblju od sije¢nja do veljace 2018. godine. Rije¢ je o primarnom
izvoru podataka. Tijekom obrade podataka koriStene su metode graficke i tabelarne analize,

T-test i ANOVA test.

Pri istrazivanju organizacijske predanosti zaposlenika u poduze¢u Tommy d.o.o. koristio se
anketni upitnik. U upitniku se nalazilo 5 pitanja koja su se odnosila na opce podatke: spol,
radni staz, dob, bra¢ni status i obrazovanje te 18 tvrdnji pomocu kojih se ispitivala predanost
zaposlenika prema organizaciji. Upitnik je bio u potpunosti anoniman, a za odgovore na
tvrdnje koristila se Likertova ljestvica. Ispitanici su imali opciju izraZavanja slaganja, odnosno
neslaganja s ponudenim tvrdnjama u intervalu izmedu 1 i 5, pri ¢emu je 1 znacilo "u

potpunosti se ne slazem”, a 5 je znacilo "u potpunosti se slazem”.
Analiza je radena u statistiCkom programu SPSS 21.

Zakljucci su doneseni pri razini signifikantnosti od 5%
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4.2. Rezultati istrazivanja

4.2.1. Op¢i podaci o ispitanicima
U tablicama, koje slijede, prikazat ¢e se podaci o op¢im karakteristikama uzorka koji se
odnose na: spol, dob, staz u organizaciji, bracni status te obrazovanje svih ispitanika

obuhvacenih anketom.
U tablici 2 prikazana je struktura zaposlenika s obzirom na spol.

Tablica 2. Struktura zaposlenika s obzirom na spol

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

m 15 39,5 39,5 39,5
V4 23 60,5 60,5 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tablica 2 pokazuje da je 15 odnosno 39,5% ispitanika muskog spola, a 23 odnosno 60,5%

ispitanika Zenskog spola.

U tablici 3 moze se vidjeti struktura zaposlenika s obzirom na dob.

Tablica 3. Struktura zaposlenika s obzirom na dob

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent
do 30 godina 2 5,3 5,3 5,3
od 30-40 godina 22 57,9 57,9 63,2
od 40-50 godina 10 26,3 26,3 89,5
viSe od 50 godina 4 10,5 10,5 100,0

Total 38 100,0 100,0

Tablica 3 pokazuje da su 2 ispitanika mlada od 30 godina §to prikazano postotkom iznosi
5,3%. Najve¢i broj ispitanika star je izmedu 30 i 40 godina, njih 22, odnosno 57,9%.
Ispitanika izmedu 40 i 50 godina ima 10, odnosno 26,3% i naposljetku 4 ispitanika starija su
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od 50 godina, §to iznosi 10,5%. Promatrajuéi strukturu zaposlenih moze se zakljuciti da je

63,2% zaposlenika mlade od 40 godina.

U tablici 4 prikazana je struktura zaposlenika prema stazu u organizaciji.

Tablica 4. Struktura zaposlenika prema staZu u organizaciji

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
do 5 godina 16 42,1 42,1 42,1
od 5 do 10 godina 2 5,3 5,3 47,4
od 10 do 20 godina 17 447 44,7 92,1
viSe od 20 godina 3 7,9 7,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

U tablici 4 moze se vidjeti da 16 ispitanika ima radni staz u organizaciji manji od 5 godina §to
iznosi 42,1%. Ispitanika sa stazom izmedu 5 i 10 godina je 2, odnosno 5,3%, a onih sa stazom
izmedu 10 1 20 godine je 17, odnosno 44,7%. Vise od 20 godina radnog staZa imaju 3
zaposlenika, odnosno 7,9%.

U tablici 5 prikazuje se struktura zaposlenih s obzirom na bracni status.

Tablica S. Struktura zaposlenika s obzirom na bracni status

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

neozenjen/neudata 19 50,0 50,0 50,0
ozenjen\udata ili zajedno u 18 47,4 47,4 97,4
neformalnom braku

razveden/razvedena 0 0 0 97,4
udovac\udovica 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tablica 5 pokazuje da polovina ispitanika, njih 19 ima bra¢ni status neoZenjen ili neudata.
Brac¢ni status ozenjen/udata ili u neformalnom braku ima 18 ispitanika, Sto je 47,4%. Ne
postoji niti jedan ispitanik/ca koji je razveden ili razvedena, a bracni status udovac/udovica

ima 1 ispitanik/ca $to u ukupnom uzorku ¢ini 2,6%.
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U tablici 6 prikazana je struktura zaposlenika s obzirom na stupanj obrazovanja.

Tablica 6. Struktura zaposlenika s obzirom na stupanj obrazovanja

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
srednja stru¢na sprema (SSS) 13 34,2 34,2 34,2
zavrien struéni studij (VSS) 5 13,2 13,2 47,4
zavr$en preddiplomski (VSS) 16 42,11 42,1 89,5
magistar i viSe 4 10,5 10,5 10,5
Total 38 100,0 100,0

Iz tablice 6 moze se vidjeti da stupanj obrazovanja srednja stru¢na sprema (SSS) ima 13

ispitanika, odnosno 34,2%. Zavr$en stru¢ni studij (VSS) ima 5 ispitanika §to iznosi 13,2%.

Najveéi broj ispitanika, njih 16 ima stupanj obrazovanja zavrSen preddiplomski (VSS), sto

iznosi 42,11%, te naposljetku stupanj magistar i vise ima svega 4 ispitanika, odnosno 10,5%

ispitanika Sto pokazuje da je to najmanje zastupljen stupanj obrazovanja.

4.2.2. Analiza afektivne organizacijske predanosti u poduzeéu

Tablice od 7 do 12 prikazuju distribuciju odgovora za svaku tvrdnju pojedinac¢no koja se

odnosi na afektivnu predanost.

Tablica 7. Bio\la bih jako sretan a kada bih proveo\la ostatak karijere u tvrtki

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 1 2,6 2,6 2,6
ne slazem se 2 5,3 53 7,9
niti se slazem,

niti se ne slazem 1 368 368 all
slazem se 12 31,6 31,6 76,3
u potpunosti se slazem 9 23,7 23,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

Iz tablice 7 moze se vidjeti da se samo 1 ispitanik “u potpunosti ne slaze”, a 2 ispitanika,

odnosno 5,3% se "ne slazu” s navedenom tvrdnjom. Najvise ispitanika odlucilo se za odgovor

"niti se slaZzem, niti se ne slazem”, ¢ak njih 14, odnosno 36,8%. Ispitanici koji se odlucuju za
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odgovor “slazem se” ¢ine 31,6% odgovora, dok onih koji se “u potpunosti slazu” s tvrdnjom da
zele ostatak svoje karijere provesti u navedenoj tvrtki ima 23,7% S§to znaci da ispitanici

iskazuju slaganje kumulativom od 55,3%.

Tablica 8. Zaista osje¢cam da su problemi koje ima moja tvrtka ujedno i moji problemi

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 4 10,5 10,5 10,5
ne slazem se 6 15,8 15,8 26,3
niti se slazem,

niti se ne slazem 1 289 289 >3
slazem se 9 23,7 23,7 78,9
u potpunosti se slazem 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tablica 8 pokazuje da je najveci broj ispitanika, njih 28,9% odgovorio s "niti se slazem, niti se
ne slazem” na navedenu tvrdnju. Odgovori “u potpunosti se ne slazem” i "ne slazem se”
zabiljezeni su kod 10 ispitanika s ukupnim udjelom od 26,3%. S navedenom tvrdnjom “slaze
se” 9 ispitanika, odnosno 23,7%, a "u potpunosti se slaze” 8 ispitanika, odnosno 21,1%, §to

znaci da ispitanici iskazuju slaganje kumulativom od 44,8%.

Tablica 9. Osjecam se kao “dio obitelji” u ovoj tvrtki

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 4 10,5 10,5 10,5
ne slazem se 79 79 18,4
niti se slazem,

niti se ne slazem 13 342 342 °2.6
slazem se 14 36,8 36,8 89,5
U potpunosti se slazem 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Iz tablice 9 vidi se da su 4 ispitanika, odnosno 10,5% odgovorio sa “u potpunosti se ne

slazem”. Odgovor koji je najviSe zastupljen je “"slazem se”, a na njega je odgovorilo 14
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ispitanika, odnsono 36,8%, dok "u potpunosti se slazem” odgovor je 10,5% ispitanika, $to
znaci da ispitanici iskazuju slaganje kumulativom od 47,3%. S navedenom tvrdnjom "ne slaze

se” 7,9% ispitanika, a odgovoru "niti se slazem, niti se ne slazem” priklonilo se ¢ak 34,2%

ispitanika.
Tablica 10. Osjecam emocionalnu povezanost prema svojoj tvrtki
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 4 10,5 10,5 10,5
ne slazem se 5 13,2 13,2 23,7
niti se slazem,

- 11 28,9 28,9 52,6
niti se ne slazem
slazem se 13 34,2 34,2 86,8
u potpunosti se slazem 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

U tablici 10 ispitanici se odlucuju za odgovor “u potpunosti se ne slazem” u 10,5% slucajeva,
a "ne slazem se” u 13,2%, Sto odgovara kumulativu od 23,7%. Potpuno ili djelomi¢no slaganje
s tvrdnjom iskazuje 18 ispitanika, odnosno kumulativno 47,4%. Za odgovor "niti se slazem,
niti se ne slazem” odlucilo se 11 ispitanika, odnosno 28,9%. Moze se zakljuciti da

emocionalnu povezanost prema tvrtki osje¢a gotovo polovina ispitanika.

Tablica 11. Ova tvrtka ima veliko osobno znacenje za mene

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 3 7,9 7,9 7,9
ne slazem se 1 2,6 2,6 10,5
niti se slazem,

niti se ne slazem 1 368 368 ard
slazem se 12 31,6 31,6 78,9
u potpunosti se slazem 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0
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U tablici 11 najveci broj ispitanika, njih 36,8% odgovorio je "niti se slazem, niti se ne slazem”
Mali broj ispitanika, njih 7,9% odgovara s “u potpunosti se ne slazem”, a svega 1 ispitanik
odgovara s "ne slazem se”. Kumulativni postotak za odgovore “slazem se” 1 “u potpunosti se

slazem” iznosi 52,7% $to pokazuje da se viSe od polovice ispitanika iskazuje slaganje.

Tablica 12. Imam snaZan osjecaj da pripadam tvrtki u kojoj radim

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 3 7,9 7,9 7,9
ne slazem se 3 7,9 7,9 15,8
niti se slazem,

niti se ne slazem 1 368 368 226
slazem se 11 28,9 28,9 81,6
u potpunosti se slazem 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tablica 12 pokazuje da se po 3 ispitanika odlu¢uju za odgovore “u potpunosti Se ne slazem” i
"ne slazem se”. Nadalje, potpuno ili djelomi¢no slaganje je zastupljeno kod 18 ispitanika
ukupno, kumulativno 47,3%. Ispitanici su najvise priklonjeni odgovoru "niti se slazem niti se

ne slazem” prema navedenoj tvrdnji $to je 36,8%.

U tablici 13 izracunom Cronbach’s Alphe testirati ¢e se povezanost medu navedenim

tvrdnjama kojima se ispituje afektivna predanost.

Tablica 13. Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha N of Items
,948 6

Cronbach alpha afektivne predanosti je ve¢a od 0,70 Sto upucuje na zaklju¢ak o postojanju
povezanosti medu navedenim tvrdnjama, te da je kreiranje dimenzije afektivne predanosti iz

navedenih Sest tvrdnji opravdano.
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U tablici 14 prikazani su podaci deskriptivne statistike o afektivnoj predanosti u poduzecu

TOMMY d.o.0.

Tablica 14. Podaci deskriptivne statistike o slaganju ispitanika s tvrdnjama koje opisuju

afektivnu predanost

Broj Prosjecna

ispitanika | vrijednost | Medijan | Mod | St.dev. | Minimum | Maksimum
Bio\la bih jako sretan a
kada bih proveo\la
ostatak Karijere u tvrtki 38 3,68 4 3 0,99 1 5
Zaista osjecam da su
problemi koje ima moja
tvrtka ujedno i moji
problemi 38 3,29 3 3 1,27 1 5
Osjecam se kao dio
obitelji u ovoj tvrtki 38 3,29 3 4 1,11 1 5
Osjecam emocionalnu
povezanost prema svojoj
tvrtki 38 3,26 3 4 1,18 1 5
Ova tvrtka ima veliko
osobno znacenje za
mene 38 3,55 4 3 111 1 5
Imam snazan osjecaj da
pripadam tvrtki u kojoj
radim 38 3,42 3 3 1,13 1 5
AFEKTIVNA
PREDANOST 38 3,42 3,67 4 1,01 1 5

Iz tablice 14 moze se uociti da prosje¢na vrijednost afektivne predanosti na svih 6 pitanja

izmedu 38 ispitanika iznosi 3,42. Prosjecna vrijednost pokazuje da su odgovori ispitanika

iznad srednje vrijednosti koja iznosi 3 §to dovodi do zakljucka da je afektivha komponenta

predanosti izraZzena kod ispitanika. Vrijednost medijana iznosi 3 ili 4 za svaku tvrdnju

pojedinacno Sto znaci da je polovina odgovora ispitanika iznad navedenog stupnja slaganja, a

polovina ispod. Iste vrijednosti su izraCunate 1 za mod §to znaci da ispitanici najcesce

odgovaraju s "niti se slazem, niti se ne slazem” i "slazem se”.

4.2.3. Analiza kontinuirane organizacijske predanosti u poduzeéu

Tablice od 15 do 20 prikazuju distribuciju odgovora za svaku tvrdnju pojedinacno koja se

odnosi na kontinuiranu predanost.
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Tablica 15. Bilo bi mi jako tesko (nezgodno) sada napustiti posao, ¢ak i
kada bi mi to bila Zelja

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 3 7,9 7,9 7,9
ne slazem se 2 5,3 5,3 13,2
niti se slazem,

niti se ne slazem 1 7 7 >
slaZzem se 6 15,8 15,8 73,7
u potpunosti se slazem 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tablica 15 pokazuje da se 17 ispitanika, odnosno 44,7% "niti ne slaze niti slaze” s navedenom
tvrdnjom Sto predstavlja najceSce zastupljen odgovor. Vise od Cetvrtine ispitanika, njih 26,3%
odlucuje se za odgovor “u potpunosti se slazem”. Mali broj ispitanika iskazuje neslaganje s

tvrdnjom bilo u potpunosti ili djelomi¢no s kumulativom postotkom od 13,2%.

Tablica 16. Previse bi mi se toga u Zivotu poremetilo kada bih oti$ao iz
svoje tvrtke

Frequency | Percent Valid Percent | Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 4 10,5 10,5 10,5
ne slazem se 15,8 15,8 26,3
niti se slazem,

niti se ne slazem o el all il
slazem se 5 13,2 13,2 84,2
u potpunosti se slazem 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

zastupljena medu ispitanicima sa 10,5% 1 13,2%.

U tablici 16 jednak broj ispitanika, njih 15,8% se odlucio za odgovor "ne slazem se” i "u
potpunosti se slazem”. "Niti se slazem, niti se ne slazem” odgovor je 17 ispitanika, odnosno

44,7% S§to je ujedno i najceS¢i odgovor ispitanika. Ostala dva odgovora su najmanje
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Tablica 17. Trenutacno je razlog moga ostanka u tvrtki stvar nuZnosti
koliko i Zelje

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

U potpunosti se ne slazem 3 7,9 7,9 7,9
ne slazem se 10 26,3 26,3 34,2
niti se slazem,

niti se ne slazem 13 342 342 08.4
slazem se 7 18,4 18,4 86,8
u potpunosti se slazem 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Iz tablice 17 moze se vidjeti da za razliku od prethodne tri, veci broj ispitanika iskazuje
neslaganje prema navedenoj tvrdnji i to tako da odgovor "u potpunosti se ne slazem” bira
7,9% ispitanika, "ne slazem se” 26,3% ispitanika, dok najces¢e prevladava odgovor "niti se
slazem, niti se ne slazem” sa 34,2%. S ostala dva odgovora “slazem se” i “u potpunosti se

slazem” poistovjetilo se ukupno 31,6% ispitanika.

Tablica 18. Smatram da imam premalo drugih moguénosti da bih
razmatrao\la o odlasku iz tvrtke

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

U potpunosti se ne slazem 10 26,3 26,3 26,3
ne slazem se 9 23,7 23,7 50,0
niti se slazem,

niti se ne slazem 10 263 26.3 763
slazem se 5 13,2 13,2 89,5
u potpunosti se slazem 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tablica 18 pokazuje da su najzastupljeniji odgovori “u potpunosti ne se slazem” i "niti se
slazem, niti se ne slazem”, tako je odgovorilo po 10 ispitanika, odnosno 26,3%. Sljedeci
najées¢i odgovor je "ne slazem se” s 23,7%, a naposljetku s navedenom tvrdnjom slaganje
iskazuje 5 ispitanika, odnosno 13,2% , dok potpuno slaganje iskazuju svega 4 ispitanika,
dakle njih 10,5%. Vazno je istaknuti da to¢no polovina ispitanika, njih 19 iskazuje neslaganje

s navedenom tvrdnjom.
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Tablica 19. Jedna od nekoliko negativnih posljedica napustanja posla u
tvrtki ¢e biti mala moguénost za pronaci posao negdje drugdje

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 10 26,3 26,3 26,3
ne slazem se 10 26,3 26,3 52,6
niti se slazem,

niti se ne slazem 1 308 368 895
slaZzem se 1 2,6 2,6 92,1
u potpunosti se slazem 3 7,9 7,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Iz prikazane tablice 19 jednak broj ispitanika, njih 10 odgovara s “u potpunosti se ne slazem” i
"ne slazem se” S§to kumulativno iznosi 52,6%. Dakle, vise od polovice ispitanika iskazuje
neslaganje s navedenom tvrdnjom. Odgovor "niti se slazem, niti se ne slazem” zabiljezen je 14
puta te ¢ini 36,8% odgovora. Slaganje iskazuju svega 4 ispitanika, pri ¢emu se 1 slaze, a 3 u

potpunosti slazu.

Tablica 20. Jedan od glavnih razloga $to ¢u nastaviti raditi u ovoj tvrtki
je taj Sto bi odlazak zahtijevao previSe osobnog Zrtvovanja

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 8 21,1 21,1 21,1
ne slazem se 15 39,5 39,5 60,5
niti se slazem,

niti se ne slazem 10 263 2.3 8.8
slazem se 3 7,9 7,9 94,7
u potpunosti se slazem 2 53 53 100,0
Total 38 100,0 100,0

Posljednja od tvrdnji vezanih za kontinuiranu predanost prikazana je tablicom 20 sli¢no kao i
S prethodnim tvrdnjama odgovor “slazem se” i1 “u potpunosti se slazem” bira svega 5
ispitanika, odnosno 13,2% ukupnog uzorka. Najvise ispitanika, njih 39,5 posto odlucuje se za
odgovor "ne slazem se”, potom slijedi "niti se slazem, niti se ne slazem” s 26,3% i naposljetku
“u potpunosti se ne slazem” s 21,1%. Bitno je za istaknuti da neslaganje s navedenom
tvrdnjom iskazuje ¢ak 60,6% ispitanika.

42



U tablici 21 izraCunom Cronbach’s Alphe testirati ¢e se povezanost medu navedenim

tvrdnjama kojima se ispituje kontinuirana predanost.

Tablica 21. Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha N of Items
,851 6

Cronbach alpha afektivne predanosti je vec¢a od 0,70 Sto upucuje na zakljuCak o postojanju
povezanosti medu navedenim tvrdnjama, te da je kreiranje dimenzije kontinuirane predanosti

1z navedenih Sest tvrdnji opravdano.

U tablici 22 prikazani su podaci deskriptivne statistike o kontinuiranoj predanosti u poduzeéu
TOMMY d.o.0.

Tablica 22. Podaci deskriptivne statistike o slaganju ispitanika sa tvrdnjama koje

opisuju kontinuiranu predanost

Broj Prosjeéna
ispitanika | vrijednost | Medijan | Mod | St. dev. | Minimum | Maksimum

Bilo bi mi jako tesko
(nezgodno) sada napustiti
posao, ¢ak i kada bi mi to bila

zelja 38 3,47 3 3 1,18 1 5

Previse bi mi se toga u Zivotu
por2emetilo kada bih otiSao iz

svoje tvrtke 38 3,08 3 3 1,17 1 5

Trenuta¢no je razlog moga
ostanka u tvrtki stvar nuznosti

koliko i Zelje 38 3,03 3 3 1,15 1 5
Smatram da imam premalo

drugih moguénosti da bih

razmatrao\la o odlasku iz

tvrtke 38 2,58 2,5 1 1,31 1 5

Jedna od nekoliko negativnih
posljedica napustanja posla u
tvrtki ¢e biti mala mogucnost
za pronaci posao negdje

drugdie 38 2,39 2 3| 115 1 5

Jedan od glavnih razloga §to

¢u nastaviti raditi u ovoj tvrtki
je taj $to bi odlazak zahtijevao
previse osobnog Zrtvovanja 38 2,37 2 2 1,08 1 5

KONTINUIRANA
PREDANOST 38 2,82 2,92 | 3,00 0,89 1,33 5
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Tablica 22 pokazuje da tvrdnja "Bilo bi mi jako teSko (nezgodno) sada napustiti posao, Cak i
kada bi mi to bila zelja” ima najvecu prosje¢nu vrijednost od 3,47, dok najmanju prosjecnu
vrijednost od 2,39 i 2,37 imaju tvrdnje “Jedna od nekoliko negativnih posljedica napustanja
posla u tvrtki ¢e biti mala moguénost za pronaci posao negdje drugdje” i "Jedan od glavnih
razloga Sto ¢u nastaviti raditi u ovoj tvrtki je taj Sto bi odlazak zahtijevao previse osobnog
zrtvovanja“. Medijan i mod u prikazanoj tablici ne prelaze vrijednost broja 3, a prosjecna
vrijednost kontinuirane predanosti za svih 6 tvrdnji ukupno iznosi 2,82 iz Cega se moze

zakljuciti da kontinuirana predanost nije izrazena kod zaposlenika poduze¢a TOMMY d.o.o0.

4.2.4. Analiza normativne organizacijske predanosti u poduzecéu

Tablice od 23 do 28 prikazuju distribuciju odgovora za svaku tvrdnju pojedinacno koja se

odnosi na normativnu predanost.

Tablica 23. Osjeéam obavezu da ostanem u svojoj tvrtki

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

U potpunosti se ne slazem 6 15,8 15,8 15,8
ne slazem se 10 26,3 26,3 42,1
niti se slazem,

niti se ne slazem 1 289 28,9 i1
slazem se 7 18,4 18,4 89,5
u potpunosti se slazem 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tablica 23 pokazuje da 11 ispitanika, odnosno 28,9% na navedenu tvrdnju odgovara s "niti se
slaZzem, niti se ne slazem” §to je ujedno i najCesce zabiljeZen odgovor. Potom, 10 ispitanika,
odnosno 26,3% bira odgovor "ne slazem se”, dok potpuno neslaganje s navedenom tvrdnjom
iskazuje 6 ispitanika, odnosno 15,8% S$to pokazuje da neslaganje prikazano kumulativom

iznosi 42,1%. Osjecaj obaveze ostanka u svojoj tvrtki ima 11 ispitanika, njih 28,9%.
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Tablica 24. Cak i kada bih imao\la odredenu Kkorist od odlaska, osjeéam
da to ne bi bilo u redu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 9 23,7 23,7 23,7
ne slazem se 8 21,1 21,1 447
niti se slazem,

niti se ne slazem 8 211 211 658
slaZzem se 9 23,7 23,7 89,5
u potpunosti se slazem 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Iz prikazane tablice 24 moze se uvidjeti da se isti broj ispitanika, njih 9 odlucio za odgovor " u
potpunosti se ne slazem” i "slazem se” §to pojedinacno po odgovoru iznosi 23,7%, to su
ujedno i dva najviSe zastupljena odgovora. Zanimljivo, isti broj ispitanika, njih 8, se odlucuje
i za odgovore "ne slazem se” te "niti se slazem, niti se ne slazem” sa 21,1% za pojedini
odgovor od ukupnog uzorka. Posljednje, “u potpunosti se slazem” stav je 4 ispitanika,
odnosno 10,5%. Takoder, vazno je za istaknuti da kumulativno 44,8% ispitanika iskazuje

neslaganje s navedenom tvrdnjom.

Tablica 25. Osjecati ¢u se krivo ako sada napustim tvrtku

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 7 18,4 18,4 18,4
ne slazem se 14 36,8 36,8 55,3
niti se slazem,

niti se ne slazem 4 105 105 628
slazem se 8 21,1 21,1 86,8
u potpunosti se slazem 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Tablica 25 pokazuje da se 14 ispitanika, odnosno 36,8% odlucuje za odgovor "ne slazem se”,
a "u potpunosti se ne slazem” odgovor je 7 ispitanika, odnosno 18,4%, §to prikazano
kumulativnim postotkom iznosi 55,2% 1 zna¢i da viSe od polovine ispitanika iskazuje
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neslaganje s navedenom tvrdnjom. Najmanje ispitanika, njih 10,5%, bira odgovor "niti se
slazem, niti se ne slazem”. Drugi najzastupljeniji odgovor je “slazem se” sa 21,1%, a

naposljetku 5 ispitanika, odnosno 13,2% odlucuje se za odgovor “u potpunosti se slazem”.

Tablica 26. Ova organizacija zasluZuje moju lojalost

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

U potpunosti se ne slazem 3 7,9 7,9 7,9
ne slazem se 6 15,8 15,8 23,7
niti se slazem,

niti se ne slazem 10 263 263 200
slaZzem se 8 21,1 21,1 711
u potpunosti se slazem 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Odgovori zabiljezeni u tablici 26 na navedenu tvrdnju se poprili¢no razlikuju od prethodnih
tvrdnji vezanih uz ispitivanje normativne predanosti. Naime, tocno polovina ispitanika, njih
19 iskazuje slaganje s navedenom tvrdnjom. "Niti se slazem, niti se ne slazem” odgovor je

26,3% ispitanika, a neslaganje je zabiljezeno kod svega 9 ispitanika, odnosno 23,7%.

Tablica 27. Ne bih mogao\la napustiti svoju tvrtku sada, jer imam
osjecaj obaveze (dugovanja) prema njoj

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

U potpunosti se ne slazem 9 23,7 23,7 23,7
ne slazem se 7 18,4 18,4 421
niti se slazem,

niti se ne slazem 8 211 211 632
slazem se 10 26,3 26,3 89,5
U potpunosti se slazem 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Tablica 27 pokazuje da neslaganje prema navedenoj tvrdnji iskazuje ukupno 16 ispitanika,

odnosno kumulativno 42,1%. Odgovor "niti se slazem, niti se ne slazem” zastupljen je s

21,1%. "Slazem se” s 26,3% ujedno je i najucestaliji odgovor kod ispitanika na navedenu

tvrdnju, a uz 4 ispitanika koja su odgovorila “u potpunosti se slazem” moze se uo¢iti da je kod

ove tvrdnje takoder zabiljezena 1 odredena razina slaganja, pa je teSko donijeti konkretne

zakljucke jer je veli¢ina uzorka mala.

Tablica 28. Mnogo dugujem ovoj tvrtki

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

u potpunosti se ne slazem 15,8 15,8 15,8
ne slazem se 9 23,7 23,7 39,5
niti se slazem,
niti se ne slazem 10 263 2.3 058
slazem se 10 26,3 26,3 92,1
u potpunosti se slazem 3 7,9 100,0
Total 38 100,0

Tablica 28 posljednja je vezana uz ispitivanje normativne predanosti. Najmanje ispitanika,

njih 7,9%, odgovorilo je na navedenu tvrdnju “u potpunosti se slazem”. Odgovor “u potpunosti

se ne slazem” pojavljuje se kod 6 ispitanika, odnosno 15,8%, a "ne slazem se” kod 9

ispitanika, odnosno 23,7%, stoga se moze zakljuciti da veéina ispitanika, njih 39,5% iskazuje

neslaganje s navedenom tvrdnjom, ali kao i kod prethodne tablice vidljivo je slaganje kod

pribliZzno trecine ispitanika.

U tablici 29 izraCunom Cronbach’s Alphe testirati ¢e se povezanost medu navedenim

tvrdnjama kojima se ispituje normativna predanost.

Tablica 29. Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha

N of Items

,951

6
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Cronbach alpha afektivne predanosti je ve¢a od 0,951 §to upucuje na zakljucak o postojanju

povezanosti medu navedenim tvrdnjama, te da je kreiranje dimenzije normativne predanosti iz

navedenih Sest tvrdnji opravdano.

U tablici 30 dani su podaci deskriptivne statistike o normativnoj predanosti ispitanika
poduze¢a TOMMY d.o.0.

Tablica 30. Podaci deskriptivne statistike o slaganju ispitanika s tvrdnjama koje opisuju

normativnu predanost

Broj
ispitanika

Prosjecna
vrijednost

Medijan

Mod

St.
dev.

Minimum

Maksimum

Osjecam obavezu
da ostanem u
svojoj tvrtki

38

2,82

1,23

Cak i kada bih
imao\la odredenu
korist od odlaska,
osjeCam da to ne
bi bilo u redu

38

2,76

1,34

Osjecat Cu se
krivo ako sada
napustim tvrtku

38

2,74

1,35

Ova organizacija
zasluzuje moju
lojalost

38

3,47

3,5

1,29

Ne bih mogao\la
napustiti svoju
tvrtku sada, jer
imam osjecaj
obaveze
(dugovanja)
prema njoj

38

2,82

1,35

Mnogo dugujem
0Vvoj tvrtki

38

2,87

1,21

NORMATIVNA
PREDANOST

38

2,91

2,75

1,16
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Iz tablice 30 moze se vidjeti da je prosje¢na vrijednost vecine odgovora izmedu 2,76 i 2,87.

Jedini odgovor koji izaziva veliko slaganje ispitanika s prosje¢nom vrijednosti od 3,47 je

"Ova organizacija zasluzuje moju lojalnost”. Ispitanici su najmanje slaganje iskazali prema

tvrdnjama “Osjecat ¢u se krivo ako sada napustim tvrtku” s prosjecnom vrijednosti od 2,74 1

"Cak i kada bih imao/la odredenu korist od odlaska, osje¢am da to ne bi bilo u redu” s

prosje¢nom vrijednosti od 2,76. Medijan i mod u prikazanoj tablici za normativnu predanost u

prosjeku iznose 2,75 i 3, a prosjecna vrijednost kontinuirane predanosti za svih 6 tvrdnji

ukupno iznosi 2,91 iz ¢ega se moze zakljuciti da normativna predanost nije prisutna kod

zaposlenika poduzeca TOMMY d.o.o. Medutim, navedena prosjecna vrijednost isto tako

sugerira da predanosti nije u potpunosti negativna, ve¢ je u neutralnom podrucju.

4.3. Testiranje hipoteza i izvodenje zakljuc¢aka

U nastavku ¢e se dati rezultati testiranja hipoteza.

H1: Zaposlenici u poduzecu imaju izraZenu organizacijsku predanost.

U tablicama 31 i 32 te na grafu 1 prikazani su rezultati testiranja prve hipoteze.

Tablica 31. One-Sample Statistics

Mean

Std. Deviation

Std. Error Mean

UKUPNA PREDANOST

38

3,049708

,8180061

,1326981

Prosjec¢na ukupna vrijednost predanosti je 3,04. Indiferentna vrijednost je vrijednost u kojoj

zaposlenici niti iskazuju niti ne iskazuju predanost (vrijednost 3).

Da su zaposlenici predani poduzecu potvrdit ¢e se ako je predanost veca od 3.

Hipoteza se testira T- testom.
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Tablica 32. One-Sample Test

Test Value =3
t |Df| Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the
tailed) Difference Difference
Lower Upper
UKUPNA
375 37 ,710 ,0497076 -,219164 ,318580
PREDANOST

Empirijska p vrijednost 0,71 upucuje na zakljucak da se razina predanosti statisticki znacajno

ne razlikuje u odnosu na indiferentan stav. Rezultat je prikazan i graficki.

Graf 1. Prosje¢na ukupna predanost
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Slijedom provedenog testiranja donosi se zaklju¢ak da se hipoteza odbacuje kao neistinita.
Kao §to je ve¢ pojasnjeno, ukupna prosjecna predanost iznosi 3,04 Sto znaci da je

indiferentna vrijednost ona u kojoj ispitanici niti iskazuju, niti ne iskazuju slaganje s
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priloZzenim tvrdnjama. Dakle, ne moze se re¢i da ne postoji predanost zaposlenika prema
poduzecéu, medutim predanost zasigurno nije izrazena sto je razlog za odbacivanje hipoteze.
Jedan od moguéih razloga ovakvih rezultata je u tome Sto vecina istrazivanja koja imaju
izrazenu predanost provode se u stranim zemljama, gdje su drugaciji i znatno bolji uvjeti rada
nego li na hrvatskom trziStu rada. Naime, trziSte rada U stranim zemljama je uredenije s
beneficijama za zaposlene, ve¢im placama i naknadama, sustavom nagradivanja, boljim
radnim vremenom, kvalitetnijom zaStitom na radu te mogucnostima za napredovanje i
dodatno usavrSavanje putem obrazovanja. Navedeni uvjeti su zasigurno razlog koji medu
zaposlenicima osjecaj stvara predanost prema poduzecu u kojem rade, stoga zaostajanje
hrvatskog trziSta rada za trendovima u razvijenijim stranim zemljama moze biti razlog manje

izrazene predanosti zaposlenika.

H2: Zaposlenici u poduzeéu imaju izraZeniju afektivhu predanost u odnosu na

kontinuiranu predanost.

U tablicama 33 i 34 te na grafu 2 prikazani su reultati testiranja druge hipoteze.

Tablica 33. Group Statistics

Predanost_ N | Mean |Std. Deviation|Std. Error Mean
KONTINUIRANA |38 2,820175|,8898675 ,1443556
Vrijednost
AFEKTIVNA 383,416667|1,0117552 ,1641284
Tablica 34. Independent Samples Test

Levene's Test t-test for Equality o fMeans

for Equality of
Variances
F Sig. t df | Sig. Mean Std. Error 95% Confidence

(2- | Difference | Difference Interval of the
tailed) Difference
Lower Upper

Equal

Vrijednost |variances |,725 397 |-2,729 |74 |,008 |-5964912 |,2185787 |-1,0320188 |-,1609636

assumed
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Na temelju Levene's testa jednakosti varijance utvrdeno je zadovoljenje jednakosti. Zbog Cega
se kod tumacenja koristi prvi redak provedenog T-testa.

Empirijska p vrijednost 0,008 upucuje na zakljucak da je razlika statisticki znacajna.

Graf 2. Usporedba afektivne i kontinuirane predanosti
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Iz grafickog prikaza se moze utvrditi veéa razina afektivne predanosti u odnosu na
kontinuiranu, te se hipoteza prihvaca kao istinita. Graf 2 prikazuje usporedbu prosjecne
vrijednosti kontinuirane predanosti koja iznosi 2,82 i afektivne predanosti koja iznosi 3,41. 1z

priloZzenog moZemo zakljuciti da je afektivna predanost znatno viSe prisutna kod ispitanika u

odnosu na kontinuiranu.

Prihvac¢anjem navedene hipoteze pokazuje se da su ispitanici emocionalno privrZzeni poduzecu
1 da su u njemu spremni provesti ostatak karijere. Rad u poduzecu ispunjava njihove Zelje i
doprinosi pove¢anom zadovoljstvu. Kontinuirana predanost koja je vise usredoto¢ena na

osobne potrebe manje je prisutna kod ispitanika. Ispitanici smatraju da ne moraju nuzno ostati
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u trenutnom poduzecu i da postoje druge moguénosti ako pozele promijeniti radno mjesto,

stoga se moze potvrditi da je afektivna predanost, koju karakterizira povezanost s

poduzeéem, vise zastupljena nego kontinuirana, koju karakterizira strah od odlaska jer ce

rezultirati troSkom za pojedinca.

H3: Zaposlenici u poduzec¢u imaju izraZzenu normativnu predanost.

U tablicama 35 i 36 te na grafu 3 prikazani su rezultati testiranja trece hipoteze.

Tablica 35. One-Sample Statistics

Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

NORMATIVNA
PREDANOST

38

2,912281

1,1616603 ,1884462

Prosjec¢na ukupna vrijednost predanosti je 2,91. Indiferentna vrijednost je vrijednost u kojoj

zaposlenici niti iskazuju niti ne iskazuju predanost (vrijednost 3).

Da su zaposlenici predani poduzecéu potvrditi ¢e se ukoliko je predanost veca od 3.

Hipoteza se testira T- testom.

Tablica 36. One-Sample Test

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the
tailed) Difference Difference
Lower Upper
NORMATIVNA
-,465| 37 644 -,0877193 -,469548 ,294109
PREDANOST

Empirijska p vrijednost 0,644 upucuje na zaklju¢ak da se razina predanosti statisticki

znacajno ne razlikuje u odnosu na indiferentan stav. Rezultat je prikazan i graficki.
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Graf 3. Prosje¢na normativna predanost
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Slijedom provedenog testiranja donosi se zakljucak da se hipoteza odbacuje kao neistinita.
Kao $to je ve¢ pojasnjeno, ukupna prosje¢na predanost iznosi 2,91 sto znadi da je indiferentna
vrijednost ona u kojoj ispitanici niti iskazuju, niti ne iskazuju slaganje s prilozenim tvrdnjama.
Normativna predanost najmanje je istrazen oblik predanosti, stoga ne ¢udi §to rezultati imaju
negativan predznak, poglavtio zbog toga $to poduzece ne ulaze dovoljno u zaposlenike, pa oni
nemaju razloga osjecati obavezu prema njemu. Rezultat ove hipoteze ima i odredene
pozitivne naznake jer stupanj slaganja nije u potpunosti negativan ve¢ pokazuje tendenciju ka
vecoj razini predanosti. U trenutnoj situaciji, kada su radna mjesta nestabilna i jo§ uvijek se
osjecaju posljedice gospodarske Kkrize, poglavito na trzistu rada, za ocekivati je da zaposlenici
opciju odlaska drze realnom i da se nisu u Stanju u potpunosti povezati s poduze¢em u kojem
rade. Daljnjim pobolj$anjima uvjeta rada zasigurno ¢e i normativna predanost biti izraZenija

medu zaposlenicima.
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H4: Demografske karakteristike imaju utjecaj na organizacijsku predanost zaposlenika.

U tablicama 37 i 38 te na grafu 4 prikazani su reultati testiranja ispitanika prema spolu kao

prve demogrfaske karakteristike koja se proucava u sklopu posljednje hipoteze.

Tablica 37. Group Statistics

SPOL N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
m 15| 3,218519 , 7229748 ,1866713

UKUPNA PREDANOST
zZ 23| 2,939614 ,8721455 ,1818549

Vecéa prosjec¢na predanost utvrdena kod ispitanika muskog spola. Razlika se testira T-testom.

Tablica 38. Independent Samples Test

Levene's t-test for Equality of Means
Test for
Equality of
Variances
F |Sig. | t df Sig. Mean Std. Error | 95% Confidence
(2- | Difference | Difference Interval of the
tailed) Difference
Lower Upper
Equal
variances | ,259 | ,614 1,028 36| ,311| ,2789050| ,2712715 ,8290690
,2712591
assumed
UKUPNA
PREDANOST | Equal
variances -
1,070|33,806 | ,292| ,2789050| ,2606096 ,8086392
not ,2508292
assumed

Na temelju Levene's testa jednakosti varijance utvrdeno je zadovoljenje jednakosti. Zbog ¢ega
se kod tumacenja koristi prvi redak provedenog T-testa.

Empirijska p vrijednost 0,311 upucuje na zakljucak da razlika nije statisti¢ki znacajna.
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Graf 4. Prikaz ukupne predanosti prema spolu
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Tablica 37 i graf 4 pokazuju da se na temelju provedenog istrazivanja moze uociti veca razina
ukupne predanosti kod pripadnika muskog spola s prosjecnom predanosti od 3,21 u odnosu na
zenski spol s prosjeénom predanosti 2,93 koja je manja od indiferentne predanosti.
Indiferentna vrijednost za oba spola je ona u kojoj se zaposlenici niti slazu,niti ne slazu
vezano za stupanj predanosti prema poduzecu, iako je ocigledno da muski spol iskazuje veéi
stupanj slaganje i pokazuje odredenu razinu prednosti. Moguéi razlog nize predanosti kod
zaposlenika Zenskog spola je u Cinjenici da 1 u danaSnjem modernom dobu u kojem se
naglasak stavlja na ravnopravnost spolova jos$ uvijek statistike pokazuju da Zene imaju manje
place u odnosu na muski spol, napredak u karijeri im je teze ostvariv, a i obiteljski status Zena
odnosno namjera osnivanja obitelji stvara veée poteskoée u radu Zenskom spolu nego li je to
slu¢aj kod muskog. Stoga, ne ¢udi da Zene iskazuju manju predanost prema organizaciji, jer
moguc¢i nedostatak ravnopravnosti i navedene sumnje predstavljaju prepreku u stvaranju

potpune povezanosti s organizacijom.
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U tablicama 39 i 40 te na grafu 5 prikazani su rezultati testiranja ispitanika prema dobnim

skupinama.

Tablica 39. Prosje¢na ukupna predanost prema dobnim skupinama

Starosna dob PROSJECNA UKUPNA PREDANOST
do 30 godina 2,67
od 30-40 godina 2,98
od 40-50 godina 3,06
vise od 50 godina 3,60
Prosjek ukupno 3,05

Iz tablice se moze utvrditi da porastom razreda starosne dobi raste i predanost poduzecu.

Razlika se testira ANOVA testom.

Tablica 40. ANOVA

UKUPNA PREDANOST

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,556 2 178 1,174 321
Within Groups 23,202 35 ,663
Total 24,758 37

Empirijska p vrijednost provedenog ANOVA testa upucuje na zakljuak da nema statisticki
znaajne razlike u predanosti s obzirom na dobnu skupinu zaposlenika. Empirijska p

vrijednost 0,321. Rezultat prikazan 1 graficki.
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Graf 5. Prikaz ukupne predanosti prema dobnim skupinama ispitanika
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Tablica 39 i graf 5 pokazuju da je najveca prosjecna razina predanosti kod zaposlenika starijih
od 50 godina i iznosi 3,60. Zaposlenici starosti izmedu 40 i 50 godina pokazuju prosje¢nu
predanost od 3,06, a oni starosti izmedu 30 1 40 godina prosje¢nu predanost od 2,98.
Najmanja prosjecna predanost zabiljezena je kod zaposlenika mladih od 30 godina. Dakle,
zaposlenici stariji od 40 godina imaju izraZeniju predanost u odnosu na mlade zaposlenike.
Dobiveni rezultati prema dobnim skupinama su pokazali da su godine u korelaciji s
organizacijskom predanosti $to znaci da zaposlenici koji su stariji ¢e vrlo vjerojatno biti vise
predani organizaciji, a temeljem toga ¢e teziti i ostanku na trenutnom radnom mjestu. Jedan
od razloga ostanka starijih zaposlenika je u tome §to im odlazak, odnosno promjena radnog
mjesta moze stvoriti troskove zbog pada ili gubitka dohotka. Moguc¢i razlog je i nedostatak
alternativa, naime izostanak opcija za ponovno zapoSljavanje na drugom radnom mjestu
dovodi do toga da su stariji zaposlenici primorani ostati u organizaciji, a time i biti viSe

predani u odnosu na mlade kolege.
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U tablici 41 i 42 te na grafu 6 prikazati ¢e se rezultati testiranja ispitanika prema stupnju

obrazovanja.

Tablica 41. Prosje¢na ukupna predanost prema stupnju obrazovanja ispitanika

Stupanj obrazovanja PROSJECNA UKUPNA PREDANOST
srednja stru¢na sprema (SSS) 3,21
zavr$en struéni studij (VSS) 3,16
zavrSen preddiplomski (VSS) 2,81
magistar i vise 3,35
Prosjek ukupno 3,05

1z tablice se moze utvrditi da ispitanici razli¢itog stupnja obrazovanja iskazuju razli¢itu

predanost poduzecu. Testiranje razlika testira se ANOVA testom.

Tablica 42. ANOVA

UKUPNA PREDANOST

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,583 2 7192 1,196 315
Within Groups 23,175 35 ,662
Total 24,758 37

Empirijska p vrijednost provedenog ANOVA testa upucuje na zakljucak da nema statisticki
znacajne razlike u predanosti s obzirom na stupanj obrazovanja zaposlenika. Empirijska p

vrijednost 0,315. Rezultat prikazan i graficki.
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Graf 6. Prikaz ukupne predanosti prema stupnju obrazovanja ispitanika
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Tablica 41 i graf 6 pokazuju da je najveca razina predanosti kod zaposlenika koji imaju
stupanj obrazovanja magistar i viSe s prosje¢nom vrijednosti predanosti od 3,35. Najmanja
prosjecna Vrijednost predanosti iznosi 2,81 a iskazuju je zaposlenici sa stupnjem obrazovanja
VSS. Indiferentna vrijednost jednaka je 3 u kojoj se zaposlenici niti slazu, niti ne slazu s
navedenom tvrdnjom. Dobiveni rezultati ne podudaraju se s onima prijasnjih istrazivaca
(Mathieu i Zajac, 1990) jer je prevladavalo miSljenje da ¢e zaposlenici S nizim stupnjem
obrazovanja iskazivati vecu predanost U odnosu na zaposlenike s visim stupnjem obrazovanja.
Razlog tomu su potesko¢e zaposlenika s nizim stupnjem obrazovanja za promjenom
organizacije odnosno radnog mjesta zbog nedostatka znanja i vjeStina, naspram vise
obrazovanih zaposlenika koji ¢e znatno prije biti prihvaceni u nekoj drugoj organizaciji.
Slijedom provedenog testiranja utvrdeno je da nema statisticki znacajne razlike u predanosti
poduzecu zaposlenika razliCitog spola, razli¢itog stupnja obrazovanja, te razliCite dobne
skupine.

Slijedom provedenog testiranja donosi se zakljucak da se hipoteza odbacuje kao neistinita.
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5. ZAKLJUCAK

Istrazivanje organizacijske predanosti sve vazniji je faktor u upravljanju ljudskim resursima.
Dok u hrvatskoj ova tema jo$ uvijek nije dovoljno istrazena, U razvijenijim zapadnim
zemljama cesto je predmet istrazivanja i rasprava. Predan zaposlenik vrlo je vazan za
organizaciju i zbog toga ga se ne smije zapostavljati prilikom formiranja ciljeva i strategija.
Predani zaposlenici su korisni za organizaciju, ulazu vise truda u organizaciju, manje su
skloni kaSnjenju i izostancima s posla, postizu bolje rezultate, pouzdaniji su i ostvaruju visoke
radne ucinke u odnosu na zaposlenike koji nemaju izrazene karakteristike predanosti.
Organizacija uz pomo¢ predanih zaposlenika ostvaruje bolju poziciju na trzistu u odnosu na
svoje konkurente, Sto u konacnici pozitivno djeluje na poslovanje, povecanje prihoda i

smanjene troSkova.

Prilikom mjerenja predanosti kroz povijest koriStene su razli¢ite metode, a isto je vrijedilo za
utvrdivanje dimenzionalnosti predanosti. Meyer i Allen su 1991. godine to promijenili
uvodenjem svog trodimenzionalnog modela Kkoji tvrdi da se predanost sastoji od tri
komponente: afektivne, kontinuirane i normativne. Prednost trodimenzionalnog modela je u
tome §to se moze upotrebljavati u internacionalnim okvirima i $to nije kulturalno osjetljiv.
Meyer i Allen (1991) ustvrdili su da zaposlenici sa snaznom afektivnom predanosti ostaju u
organizaciji zato $to to Zele, oni zaposlenici koji imaju snaznu kontinuiranu predanost ostaju u
organizaciji zato §to je to njihova potreba te naposljetku zaposlenici koji imaju snaznu
normativnu predanost ostaju u organizaciji jer smatraju da su to duZni prema organizaciji u

kojoj rade.

U empirijskom dijelu ovog rada istraZivala se predanost zaposlenika poduze¢a Tommy d.o.o. 1
utjecaj demografskih karakteristika na predanost. Dobiveni rezultati su pokazali da je
afektivna predanost najizrazenija Sto je u skladu s dosada$njim istrazivanja (Meyer i Allen,
1991; Mathieu i Zajac 1990). Kontinuirana i normativna predanost nisu izrazene kod
ispitanika. Moguci razlog je u tome Sto se rezultati dobiveni u jednoj organizaciji ne moraju
podudarati s rezultatima iz neke druge organizacije. Naime, razli¢iti faktori i ¢imbenici utjecu
na formiranje predanosti zaposlenika, kako na osobnoj razini, tako i na razini organizacije, pa
stoga ne Cudi odstupanje dobivenih rezultata pogotovo kod normativne predanosti koja do
danas nije dovoljno istraZzena. Izostanak kontinuirane predanosti moze biti rezultat

razmiSljanja zaposlenika da imaju dovoljno alternativa za zaposliti se, pa stoga nisu vezani za
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trenutno poduzece, a moguci razlog izostanka normativne predanosti je u tome da zaposlenici
smatraju da nisu niSta duzni poduzecu jer poduzece nije dovoljno ulozilo u njihovo
obrazovanje. Ipak, bitno je napomenuti da kontinuirana i normativna predanost nemaju u
potpunosti negativan predznak ve¢ se nalaze u fazi “stagnacije” kod vecine zaposlenika $to
otvara mogucnost da ¢e buduca poboljsanja u upravljanju ljudskim resursima dovesti do rasta
ove tri komponente organizacijske predanosti medu zaposlenicima. Prema dobivenim
rezultatima utjecaj demografskih karakteristika na predanost zaposlenika nije dovoljno
izrazen. Statistickom obradom podataka utvrdeno je da se rezultati vezani uz spol i dob
podudaraju s istrazivanjem Mathieu i Zajac (1990), medutim rezultati vezani uz razinu
obrazovanja su kontradiktorni. Naime, navedeni autori smatrali su da ¢e zaposlenici s vi§im
stupnjem obrazovanja biti manje predani poduzecu jer imaju dovoljno alternativa, a to ovdje

nije slucaj. Moguc¢i razlog je broj ispitanika.

Provedeno istrazivanje se temelji na malom uzorku ispitanika, stoga dobiveni rezultati ne
odnose se na trziSte u cjelini i treba ih uzeti s odredenom dozom rezerve, ali zasigurno trebaju
biti uzeti u obzir s daljnjim prouc¢avanjem predanosti. Dakle, mali uzorak ograni¢ava procjenu
i precizne rezultate statistiCke obrade. Organizacijska predanost, iako nedovoljno istrazena na
hrvatskom trziStu rada, treba biti prepoznata od strane managera i poduzeca te postati jednom

od temeljnih tema kada se govori o upravljanju organizacijom.
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SAZETAK

Istrazivanje organizacijske predanosti, kao ¢imbenika upravljanja organizacijom, vrlo je
vazno u svim gospodarstvima diljem svijeta. Medutim, taj ¢imbenik na podru¢ju Republike
Hrvatske jo$ uvijek nije dovoljno istrazen za razliku od motivacije i zadovoljstva zaposlenika,
stoga se ovim diplomskim radom Zeli detaljnije objasniti organizacijska predanost i ukazati na

njezinu vaznost u poslovanju organizacije.

Teorijski dio rada temelji se na objaSnjenju pojma organizacijska predanost i prikazivanju
trodimenzionalnog modela koji su 1990. godine formirali Meyer i Allen. Model se sastoji od
tri komponente predanosti: afektivna, kontinuirana i normativna. Takoder, predstavljaju se

dva pristupa temeljena na stavovima i ponasanjima.

Empirijski dio rada proveden je izmedu 38 zaposlenika poduze¢a Tommy d.o.o. Statistickom
obradom podataka ustvrdilo se da zaposlenici poduzeca nemaju izrazenu ukupnu predanost
prema poduzecu, ali ipak imaju izrazenu afektivhu komponentu predanosti za razliku od

kontinuirane i normativne.

Organizacijska predanost kod zaposlenika poduzeéa Tommy d.o.o. nije izraZzena zbog
mogucéih specifi¢nosti hrvatskog trzi$ta u odnosu na strana te zbog toga $to menadzment nije
u potpunosti upoznat s pojmom predanosti. U buducnosti treba viSe paznje usmjeriti na
stvaranje i povecanje stupnja predanosti medu zaposlenicima, jer predani zaposlenici podizu

ucinkovitost i1 profitabilnost poduzeca.

Kljucne rijeci: organizacijska predanost, trodimenzionalni model, ponasanja i stavovi
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SUMMARY

Research of organizational commitment as well as managing an organization has a great value
to all economies worldwide. However, that factor has not been researched enough in Croatia,
unlike motivational factors or employees satisfaction. Therefore, the purpose of this work is to
further explain organizational commitment and also to point out its importance and value in

organizational work.

Theoretic part of this work is based on explanation what organizational commitment is as well
as featuring the three-dimensional model which has been formed in 1990. by Meyer and
Allen. Model has been constructed of three components of commitment: affective, continuous
and normative. Furthermore, two approaches based on attitude and behaviour will also be
presented.

Empiric part of this work has been submitted to 38 employees of the Tommy d.0.0. company.
By a statistical analysis it has been established that employees do not have total commitment
expressed to the company, however they do have affective component of commitment

expressed unlike continuous and normative ones.

Organizational commitment in Tommy d.0.0. company has not been expressed for possible
specifics of Croatian market in comparison with foreign ones as well as management's
unfamiliarity with concept of commitment. Future focus should be on highlighting creation
and increment levels of commitment among the employees because committed employees

increase efficiency as well as profitability of the companies.

Key words: organizational commitment, three-dimensional model, behaviour and attitudes
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PRILOZI

Anketni upitnik

Postovanje,

Ova anketa provodi se u svrhu izrade diplomskog rada. Cilj je analizirati predanost zaposlenih

organizaciji u kojoj rade. Vase sudjelovanje u anketi je vazno za prikupljanje podataka za
spomenutu analizu, stoga Vas molim da odvojite 5 minuta i odgovorite na pitanja u anketi.

Anketa je podijeljena na 2 dijela; prvi sadrzi pitanja vezana za opce podatke, a drugi dio
pitanja vezana za organizacijsku predanost prema poduze¢u Tommy d.o.o.

Vasi odgovori koristiti ¢e se iskljucivo za izradu diplomskog rada i prikazivati ¢e se skupno.

Anketa je u potpunosti anonimna. Zahvaljujem na vaSem vremenu.

S postovanjem,

Sime Celi¢

1. SPOL

a) musko
b) Zensko

2. DOB

a) do 30 godina

b) od 30 do 40 godina
c) od 40 do 50 godina
d) vise od 50 godina

3. STAZ U ORGANIZACIJI

a) do 5 godina

b) od 5 do 10 godina
c) od 10 do 20 godina
d) vise od 20 godina

4. BRACNI STATUS

a) neozenjen/neudata

b) ozenjen/udata ili, zajedno u neformalnom braku
c) razveden/razvedena

d) udovac/udovica
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5. OBRAZOVANIJE

a) srednja stru¢na sprema (SSS)
b) zavren struéni studij (VSS)
c) zavrsen prediplomski (VSS)
d) magistar 1 viSe

Ocijenite stupanj slaganja s navedenom tvrdnjom zaokruzivsi broj od 1 — 5. Pri ¢emu je:

1 — u potpunosti se ne slazem

2 —ne slazem se

3 — niti se slazem niti se ne slazem
4 — slazem se

5 — u potpunosti se slazem

TVRDNJA STUPANJ
SLAGANJA

1. Bio/la bih jako sretan/na kada bih proveo/la ostatak karijere u tvrtki 2 |3 |4 |5
u kojoj radim.
2. Zaista osjeCam da su problemi koje ima moja tvrtka ujedno 1 moji 2 |3 |4 |5
problemi.
3. Osjecam se kao ,,dio obitelji“ u ovoj tvrtki. 2 |3 |4 |5
4. Osje¢am emocionalnu povezanost prema svojoj tvrtki. 2 |13 |4 |5
5. Ova tvrtka ima veliko osobno znacenje za mene. 2 |13 |4 |5
6. Imam snazan osjeéaj da pripadam tvrtki u kojoj radim. 2 |13 |4 |5
7. Bilo bi mi jako tesko (nezgodno) sada napustiti posao, ¢ak i kada bi 2 |3 |4 |5
mi to bila Zelja.
8. PreviSe bi mi se toga u Zivotu poremetilo kada bih otiSao iz svoje 2 |3 |4 |5
tvrtke.
9. Trenutacno je razlog moga ostanka u tvrtki stvar nuZznosti koliko 1 2 |3 |4 |5
zelje.
10. Smatram da imam premalo drugih moguénosti da bih razmatrao/la 2 |3 |4 |5
0 odlasku iz tvrtke.
11. Jedna od nekoliko negativnih posljedica napustanja posla u tvrtki 2 |3 |4 |5
¢e biti mala mogucnost za pronaci posao negdje drugdje.
12. Jedan od glavnih razloga $to ¢u nastaviti raditi u ovoj tvrtki je taj 2 |3 |4 |5
Sto bi odlazak zahtijevao previSe osobnog zrtvovanja.
13. Osje¢am obavezu da ostanem u svojoj tvrtki. 2 |13 |4 |5
14. Cak i kada bih imao/la odredenu korist od odlaska, osjeéam da to 2 |3 |4 |5
ne bi bilo u redu.
15. Osjecati ¢u se krivo ako sada napustim svoju tvrtku. 2 |13 |4 |5
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16. Ova organizacija zasluzuje moju lojalnost. 5
17. Ne bih mogao/la napustiti svoju tvrtku sada, jer imam osjecaj 5
obveze (dugovanja) prema njoj.

18. Mnogo dugujem ovoj tvrtki. 5
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