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Kratak sadrzaj: Cilj rada jeste ustanoviti uticaje socio-
demografskih osobina zaposlenih na lojalnost. Da li pos-
toji razlika u zastupljenosti ove osobine kod zaposlenih
koji imaju nizi stepen strucne spreme i kod onih koji ima-
Ju visi stepen? Postavlja se pitanje da li je lojalnost za-
poslenih na nizim pozicijama na drugacijem nivou od
onih koji su na visim? Istrazivanje je radeno u martu
2019. godine i u njemu je ucestvovalo 80 ispitanika od
kojih polovina ima visi stepen strucne spreme i radi na
visim pozicijama u firmi, dok druga polovina ima nizu
stru¢nu spremu i radi na nizim pozicijama. Dobijene
informacije su obradene u statistickom programu SPSS.
Rezultati ukazuju na to da postoji veza izmedu stepena
strucne spreme, pozicije i odnosa zaposlenih i menadz-
menta na lojalnost.

Kljuéne refi: Lojalnost, socio-demografske osobine,
stepen obrazovanja, pozicija, SPSS.

Abstract: The aim of the paper is to determine if socio-
demographic characteristics of employees have an impact
on loyalty. Is there a difference among employees, based
on their education level, when it comes to loyalty
expression? The next question would be: whether the
employees at the lower work positions show different
level of loyalty than those who are engaged in senior
business positions? The research was conducted in March
2019 with 80 participants taking part in it. Half of these
participants have a high degree of professional skills and
work in senior positions while the other half has a lower
professional qualification and work in lower work
positions. The obtained information are processed using
the SPSS program. The results indicate there is coherence
between the education degree level, and the work position
on the one hand, and the attitude of employees when it
comes to loyalty, on the other.
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1. UVOD

Znanja i vestine Coveka jesu ti koji pokrecu ceo proces
proizvodnje zato se radnik odnosno zaposleni sve cesce
stavlja u sam centar vaznosti za jednu organizaciju.
Takode, savremena tehnologija predstavlja jedan od
osnovnih faktora uspeSne organizacije. Poznavanje
ovakve vrste tehnologije, ujedno i njeno posedovanje,
veoma je vazno u borbi protiv sve ostrije konkurencije na
trzistu. Ipak, to je samo jedan od uslova da se postigne
uspeh na trzi$tu. Ono $to je kljuéno u ovoj sve ostrijoj i
otvorenijoj borbi jeste nacin na koji zaposleni dozivljava-
ju svoj posao i naravno organizaciju u kojoj rade i
sopstvenu lojalnost prema njoj. Njihov nivo zadovoljstva
i motivacije ¢e direktno uticati na kvalitet posla koji
obavljaju zbog Cega je vazno stvoriti takvu radnu klimu
koja ¢ée u ovom smislu pozitivno uticati na zaposlene.
Presudnu ulogu u ovome cesto ima menadzment. Visok
stepen lojalnosti zaposlenih je najvisi stepen pozitivnih
meduljudskih odnosa koje menadzment moze posti¢i u
kompaniji. U svakom preduzecu vaZan je razvoj karijere,
a znaCajne posledice na razvoj karijere imaju sledece
karakteristike: pol, radno iskustvo, materijalno stanje i
savesnost (Kati¢ I, IvaniSevi¢ A, Grubi¢-Nesi¢ L, Penezié¢
N. 2017).

2. LOJALNOST

Lojalnost zaposlenih mozemo definisati kao psiholosku
povezanost ili posvecenost organizaciji. Postoji vise
parametara lojalnosti koji uti¢u na pojedinca na nacin da
on oseti potrebu da bude veran organizaciji u kojoj radi.
Finansijsko planiranje zaposlenima pruza osecaj
sigurnosti kao osnovni motiv Maslovljeve teorije potreba
(IvaniSevi¢ A, Kati¢ I, Marjan L, Buchmeister B 2016).
Kako preduzeca sve vise ukljucuju informacije od svojih
klijenata u procese kreiranja proizvoda ili usluga,
neophodno je da zaposleni budu aktivno ukljuceni u
proces odlucivanja (Leber M, IvaniSevi¢ A, Borocki J,
Radisi¢ M, Slusarczyk B. 2018). Potrebno je u svakoj
organizaciji unaprediti menadzerske moguénosti kroz
motivisanje 1 razvijanje zaposlenih kao kompetitivne
prednosti (Cviji¢ M, Tatarski J, Kati¢ I, Veki¢ A, Borocki
J.2019).

Sukob lojalnosti je izraz koji oznacava problem koji
nastaje kada se lojalnost od druge strane traZi po potrebi.
Najbolji primer za to je onaj gde radnik ne deli iste ciljeve
i vrednosti sa kompanijom, a od njega se zahteva da joj
bude lojalan. Lojalnost zaposlenih zavisi od meduljudski
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odnosa koji ukoliko se percipiraju pozitivno u smislu
kvalitetnog tinskog rada, mogu znacajno uticati na visi
stepen lojalnosti kod zaposlenih (Zubanov V, Kati¢ I,
Grubié¢-Nesi¢ L, Berber N. 2017).

Merenje lojalnosti nije uvek jednostavno, ali postoje znaci
koji jasno ukazuju na ovo. Lojalnost se izrazava u
mislima 1 akcijama i to je psiholoska vezanost i
posvecenost organizaciji.

3. POSVECENOST ORGANIZACIJI

Organizaciona posvecenost (engleski Organizational
Commitment) predstavlja pozitivne stavove koje
zaposleni ose¢a prema organizaciji u kojoj radi. Ona
donosi dodatno zadovoljstvo zaposlenom $to uti¢e na
njegovu lojalnost kompaniji. Posvec¢eni ¢lanovi su odani
svojoj kompaniji i spremni da se zZrtvuju za nju.
Posvecenost podrazumeva veliku  zainteresovanost
zaposlenih za posao koji treba da obave i visok nivo
motivacije. Postoje mnogi pozitivni efekti organizacione
posvecenosti, a neki od njih su rede i krace odsustvo sa
posla, veca motivisanost, veéi stepen produktivnosti,
manja fluktuacija. Najce$¢e navodena definicija je
Schein-ova, prema kojoj je organizacija ,racionalno
koordinisanje aktivnosti niza ljudi u svrhu postizanja
nekih zajedni¢kih ciljeva, a uz pomo¢ podjele rada i
funkcija, 1 preko hijerarhije autoriteta i odgovornosti"
(Pec, 1987). Osim benefita za organizaciju, pozitivni
efekti posvecenosti su primetni i na licnom nivou
pojedinca. Oni se ogledaju u povecanju zadovoljstva
poslom $to se neretko prenosi i na privatni zivot.

4. POJAM VREDNOSTI

Ukoliko posmatramo sam izraz “vrednosti”, ovaj termin
se odnosi na objekat ili pojave kojima se pripisuje status
vrednosti. Ona oznacava najopstije verovanje o tome Sta
je 1 koliko valjano i korisno, odnosno §ta je nedopustivo i
nepozeljno. Vrednost se vezuje za individuu i ima
subjektivni karakter. S obzirom da je zastupljen u raznim
disciplinama, postoji vi$e definicija ovog pojma.

Mnogi najkompletnijom smatraju Panti¢evu definiciju iz
razloga §to su u njoj sadrzane sve bitne karakteristike
pojma:

“Vrednosti su relativno stabilne, opste i hijerarhijski
organizovane karakteristike pojedinaca (dispozicije) i
grupa (elementi druStvene svesti), formirane medusobnim
delovanjem istorijskih, aktuelno-socijalnih i individualnih
¢inilaca, koje zbog tako pripisane pozeljnosti usmeravaju
ponasanje svojih nosilaca ka odredenim ciljevima“
(Panti¢, 1990).

U razumevanju teme vezane za zadovoljstvo poslom, od
pomo¢i moze biti teorija vrednosti Edvina Loka. Prema
ovoj teoriji, zaposleni su zadovoljni poslom u onoj meri u
kojoj su zadovoljni ishodima samog posla.

5. ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Mnoge studije su pokazale da je zadovoljstvo radnika jaka
determinanta organizacijske posvecenosti i lojalnosti
(Mak & Sockel 2001; Martensen & Gronholdt, 2001).
Zadovoljstvo poslom se moze definisati kao stav prema
poslu, pri ¢emu je stav emocionalna reakcija prema

neem i moZze varirati od izuzetno pozitivnog do izuzetno
negativnog. Zadovoljstvo poslom se takode moze se
definisati kao kognitivna (pretpostavke i verovanja na
poslu), afektivna (osecanja prema poslu) i evaluativna
(ocena posla) reakcija pojedinca na svoj posao. Jedna od
najpoznatijih teorija zadovoljstva poslom je Hercbergova
teorija dva faktora, pri ¢emu ovaj americki psiholog
(Frederick Herzberg) u fokus svoje teorije motivacije
stavlja zadovoljstvo i nezadovoljstvo poslom. Hercberg
razlikuje: (1) Higijenske faktore, (2) Motivatore.
Higijenski faktori — jo§ se nazivaju i ekstrinzi¢nim i
predstavljaju radni kontekst, na primer, uslove rada,
politiku preduzeca, stil rukovodenja i dr.

Motivatori — nazivaju se 1 intrinzicni faktori i
predstavljaju potrebe viseg nivoa koje utiCu na
zadovoljstvo kada su ispunjene, ali ne utiCu na
nezadovoljstvo kada nisu.

6. MOTIVACIJA ZAPOSLENIH

Vazna odgovornost strategijskog menadZzmenta je
izgradnja i odrzavanje ljudskih resursa tako da se interesi
ljudi u organizaciji optimiziraju sa interesima
organizacije. Sve ovo jasno obuhvata liderstvo i podesnu
harizmu izvesnog broja menadzera (Masi¢, 2009).
Motivacija se moze definisati kao proces svesnog
pokretanja i usmeravanja aktivnosti ka ostvarenju
odredenog cilja. Motivacija za rad je kompleks sila koje
iniciraju i zadrzavaju zaposlenog da radi u odredenoj
organizaciji (Bahtijarevi¢ & Siber, 1999).

Menadzment mora razumeti ljude generalno, njihovo
ponaSanje, mora ostvariti komunikaciju, mora ih
motivisati kako bi §to bolje ostvarili zacrtane planove
samog preduzeéa.

Motivatori podsticu pojedinca na delovanje. Delovanje
motivatora povecava potrebe koje postoje i bez njih.
Moze se primetiti mnostvo motivatora koji deluju u
covekovoj sredini, a dele se na pozitivne i negativne.
Pozitivni omogucavaju opstanak coveka i to su vazduh,
voda i hrana dok negativni ometaju ¢ovekovu aktivnost.
Zaposleni koji su motivisani za rad, energi¢nije ostvaruju
ciljeve i razvijaju lojalan odnos prema organizaciji. Ipak,
postizanje optimalnog nivoa motivisanosti zaposlenih nije
uvek lako. Da bi se neko motivisao moraju se razumeti
njegove potrebe i ciljevi.

7. ISTRAZIVANJE

7.1. Predmet istraZivanja
Predmet istrazivanja ovog rada je ispitivanje lojalnosti
koju zaposleni ose¢aju prema kompaniji u kojoj rade.

7.2. Problem istraZivanja

Pretpostavlja se da su zaposleni koji imaju visi stepen
obrazovanja i rade na viSim pozicijama (liderskim,
koordinatorskim, menadzerskim) lojalni kompaniji.
Detaljno su ukljueni u poslovanje i razumeju ciljeve
kompanije. Isto tako se moze pretpostaviti da su manje
obrazovani zaposleni, koji rade na nizim, izvrSnim
pozicijama, manje lojalni jer se Cesto desava da nisu
dovoljno upuceni u ciljeve kompanije, da ne razumeju
¢ime se ona ta¢no bavi i zbog Cega je njihov posao vazan.
Problem istrazivanja se odnosi na to da li i u kojoj meri



radna pozicija i stepen obrazovanja uticu na lojalnost
zaposlenih prema organizaciji.

7.3 Cilj istraZivanja

Cilj je otkriti da 1li postoji razlika izmedu lojalnosti i
socio-demografskih karakteristika zaposlenih?

Zadaci su: otkriti da li postoji razlika izmedu lojalnosti
zaposlenih sa osnovnim i srednjim obrazovanjem koji su
na izvr$nim radnim pozicijama i onih sa visokim
obrazovanjem koji su zaposleni na koordinatorskim,
liderskim i menadzerskim pozicijama?

Takode je potrebno je istraziti u kolikoj meri su povezani
stepen obrazovanja i pozicija na kojoj zaposleni radi sa
lojalnoséu koju osecaju prema kompaniji?

7.4 Hipoteze istraZivanja

Za istrazivanje odredena je opSta hipoteza:

OH1: Postoji povezanost socio-demografskih
karakteristika zaposlenih i lojalnosti prema kompaniji
Posebne hipoteze istrazivanja su sledece:

H1: Postoji uticaj stru¢ne spreme zaposlenih na lojalnost
kompaniji.

H2: Postoji uticaj nivoa radne pozicije zaposlenih na
lojalnost kompaniji.

H3: Postoji uticaj odnosa menadzmenta i zaposlenih na
lojalnost zaposlenih.

H4: Zaposleni sa ukupno viSe staza su lojalniji
organizaciji.
H5: Zaposleni sa viSe staza u kompaniji su lojalniji
organizaciji
H6: Postoji uticaj starosti zaposlenih na lojalnost
kompaniji.

H7: Postoje medupolne razlike u lojalnosti kompaniji

7.5 Merni instrumenti

Za merenje nivoa lojalnosti zaposlenih iz obe grupe (sa
nizih 1 visih pozicija) koriS¢ena su dva upitnika
konstruisana za potrebe internih istrazivanja zadovoljstva
zaposlenih od strane sektora za ljudske resurse kompanije
Grundfos d.o.o Srbija 2018. godine. Prvi upitnik se
odnosi na socio-demografske karakteristike i sadrzi Sest
pitanja, a drugi ispituje zadovoljstvo zaposlenog samim
radom, organizacijom, menadzmentom, kolegama i
vrednostima koje se promovisu unutar kompanije u kojoj
rade. Ovaj upitnik se sastoji od 17 pitanja.

Ispitanici su imali ponudenu skalu odgovora (Likertov tip
skale): 1- Uopste se ne slazem sa ovom tvrdnjom, 2-
Delimi¢no se ne slazem sa ovom tvrdnjom, 3- Nisam
siguran/a, 4- Slazem se sa ovom tvrdnjom, 5- U
potpunosti se slazem sa ovom tvrdnjom.

7.6. Uzorak istrazivanja

Istrazivanje je obavljeno tokom marta 2019. godine na
uzorku od 80 ispitanika od kojih je polovina sa zavrSenom
visokom stru¢nom spremom i radi na koordinatorskim,
ekspertskim i menadzerskim pozicijama, a polovina sa
zavrSenom srednjom ili osnovnom Skolom i radi na
osnovnim izvr§nim pozicijama (radnik u proizvodnji).

Statisticka obrada podataka
Podaci su obradeni u statistickom programu SPSS, a od
metoda su koriStene sledece:

Deskriptivna statistika koja obuhvata frekvencije i
procente varijabli, kao i1 mere centralne tendencije:
aritmeticku sredinu i standardnu devijaciju.

Pirsonov koeficijent linearne korelacije je koriSten za
utvrdivanje povezanosti lojalnosti kompaniji, kao zavisnoj
varijabli istrazivanja, sa nizom nezavisnih varijabli:
struéna sprema, radna pozicija, odnos menadZmenta,
duzina staza i starost ispitanika.

T test za nezavisne uzorke je koristen da se utvrdi da li
postoji statisticki znacajna medupolna razlika u lojalnosti
kompaniji.

8. ANALIZA REZULTATA

Rezultati dobijeni prikazanim istrazivanjem ukazuju na
slede¢e: Sto je visa struéna sprema zaposlenih, to oni
pokazuju visi nivo lojalnosti kompaniji §to potvrduje
koeficijent korelacije koji je statisticki znacajan na nivou
0,01. Korelacija je nizeg intenziteta r=0,36 i pozitivnog
predznaka. Na osnovu ovog rezultata mozemo reci da se
prva posebna hipoteza prihvata. Druga posebna hipoteza
istrazivanja glasi: “Postoji uticaj nivoa radne pozicije
zaposlenih na lojalnosti kompaniji.” Pirsonov koeficijent
linearne korelacije je statisticki znacajan na nivou 0,01.
On iznosi r=0,41 S§to zna¢i da je umerenog intenziteta i
pozitivnog predznaka. Ovakav rezultat govori da $to je
visa radna pozicija zaposlenih, to oni pokazuju visi nivo
lojalnosti kompaniji, tako da se druga posebna hipoteza
prihvata.

Treca posebna hipoteza istrazivanja glasi: “Postoji uticaj
odnosa menadZmenta i zaposlenih na lojalnost
zaposlenih.” Svi dobijeni koeficijenti korelacije su
statisticki znacajni, svi su pozitivnog predznaka i viSeg
intenziteta 1 kre¢u se izmedu 0,68 i 0,78. Na osnovu
navedenih rezultata mozemo re¢i da se hipoteza koja
govori 0 uticaju odnosa menadZmenta i zaposlenih na
lojalnost zaposlenih prihvata.

Cetvrta posebna hipoteza istraZivanja glasi: “Zaposleni sa
ukupno viSe staza su lojalniji organizaciji” i proverena je
Pirsonovim koeficijentom linearne korelacije izmedu
varijabli ukupna duzina staza i skora na upitniku
lojalnosti. Dobijeni koeficijent korelacije nije statisti¢ki
znacajan (r=0.09), tako da hipoteza koja govori o uticaju
duzine ukupnog staza zaposlenih na lojalnosti kompaniji,
nije prihvacena.

Peta posebna hipoteza istrazivanja glasi: “Zaposleni sa
viSe staza u kompaniji su lojalniji organizaciji” i
proverena je Pirsonovim koeficijentom linearne korelacije
izmedu varijabli duzina staza u kompaniji u kojoj su
zaposleni i ukupnog skora na upitniku lojalnosti. Dobijeni
koeficijent korelacije r=0,19 nije statisti¢ki znacajan, tako
da nije prihvacena hipoteza koja govori da su zaposleni sa
vise staza u kompaniji lojalniji.

Sesta posebna hipoteza istrazivanja glasi: “Postoji uticaj
starosti zaposlenih na lojalnost kompaniji. Ova hipoteza je
odbacena jer Pirsonov koeficijent korelacije r=0,17 nije
statisticki znacajan. Sedma posebna hipoteza istraZivanja
glasi: “Postoje medupolne razlike u lojalnosti kompaniji”.
Ispitanici muskog pola u proseku imaju oko 56 bodova
(AS= 55,91) na upitniku, dok njihove koleginice imaju u
proseku oko 58 bodova (AS= 57,92). T test kojim je
proverena ova razlika nije pokazao statistiCku znacajnost.



S obzirom da su od sedam pojedinacnih hipoteza, tri
prihvacene, a Cetiri odbacene, opsta hipoteza koja glasi
“Postoji povezanost socio-demografskih karakteristika
zaposlenih 1 lojalnosti prema kompaniji” se delimi¢no
prihvata.

9. ZAKLJUCAK

Ljudski potencijal postao je jedan od klju¢nih strukturnih
elemenata. Vrednost ljudskog kapitala progresivno se
povecéava pocevSi od kraja dvadesetog veka. Ova
problematika je dostojna pitanja i analize stru¢ne i naucne
javnosti buduci da je intelektualni kapital inkorporiran u
svim organizacijama izuzimajuci vaznost faktora velicine
(Dmitrovi¢, 2015). Ulaganjem u zaposlene kompanije
pokazuju brigu o njima, o¢ekujuci zauzvrat da ¢e podstaci
veoma bitnu karakteristiku zaposlenih — lojalnost. Jasno je
da je lojalnost zaposlenih pozeljno ponaSanje, ali nju nije
uvek lako dosti¢i. Postoje mnoga istrazivanja koja se bave
ovom temom, ali zbog njene kompleksnosti jo§ uvek nije
u potpunosti istrazena te je potrebno uputiti dalja
istrazivanja u ovom pravcu.

Vazno je otkriti koje su to strategije koje povecavaju
lojalnost zaposlenih u odnosu na njihove demografske
razliCitosti kako bi se njihovom primenom postigli
optimalni rezultati u poslovanju.
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