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Ukupnom analizom svih posmatranih uticaja nezavisnih varijabli, otkriveno je
da postoje tri vrste uticaja organizacionog ponaSanja na jacinu i smer
preduzetnickih namera kod zaposlenih osoba:

1. Organizaciono nezadovoljstvo. U slu¢aju postojanja ozbiljnih sistemskih
poremecaja organizacione kulture i liderskog ponaSanja, javlja se veliko
nezadovoljstvo zaposlenih, a usled tog nezadovoljstva preduzetnicke namere
zaposlenih osoba rastu. Konkretno, preduzetnicke namere jacaju u slede¢im
situacijama: postoji visoka distanca mo¢i, postoji ocekivanje visokog ucinka i
kaznjavanje, postoji loSe strategijsko vodenje organizacije, izostaje
intelektualna stimulacija, lider se ponaSa neeti¢no, postoji nepoverenje u
akcije i rezultate menadzmenta.

2. Organizaciono zadovoljstvo. Postojanje povoljnih i blagih uslova u
organizaciji, zaposlenima uliva sigurnost, zaposleni postaju ohrabreni,
zadovoljni i puni samopouzdanja, pa usled svega toga dolazi do porasta
preduzetnickih namera kod zaposlenih osoba. Tako, preduzetnicke namere
jacaju u slede¢im situacijama: u organizaciji postoji uredenost, doslednost,
jednostavni poslovi bez stresa, naglasen kolektivni interes, izraZzen obzir za
druge ljude, lider je osoba koja se dopada ljudima i koju ljudi postuju, pravila
su jasna, procedure su odgovarajuce, nema previse administriranja, postoji
poverenje u saradnike.

3. Individualno zadovoljstvo. Ako zaposleni osecaju neka li¢na zadovoljstva
zbog rada u svojoj organizaciji, oni ne¢e imati narocitu Zelju, a ni potrebu da
menjaju posao, pa tako dolazi do opadanja preduzetnickih namera. Dakle,
preduzetni¢ke namere slabe u slede¢im situacijama: zaposleni su ponosni na
organizaciju, zaposleni su lojalni organizaciji, organizacija je lojalna
zaposlenima, ¢lanovi grupe su povezani kvalitetnim meduljudskim odnosima,
zaposleni su zadovoljni beneficijama, benefiti su redovni i pravedni, zaposleni
vole svoj posao, zaposleni uzivaju na poslu i ponosni su na svoj posao,
zaposleni smatraju da njihov posao ima smisao i znacaj, zaposleni Zele da rade
u svom preduzedu.

Postoje faktori koji mogu izazvati veliko nezadovoljstvo zaposlenih, usled
koga su spremni da napuste organizaciju i osnuju sopstveno preduzede, i ako
pri tome nemaju posebno pozitivne stavove o preduzetnickom poslu.
Zaposlene osobe najteze podnose visoku distancu mo¢i, neeticko ponasanje
lidera i okolnost da rade posao koji ne vole. U takvim slucajevima,
preduzetnicke namere su velike, bez obzira na stav: ljudi jednostavno zele da
promene stanje koje im nikako ne odgovara.

Rezultati t-test-a, za svih sedam kontrolnih varijabli, ukazali su na
karakteristike zaposlene osobe koja potencijalno ima najvece preduzetnicke
stavove i namere: mladi muSkarac sa zavrS§enom srednjom Skolom (stepen
obrazovanja nije toliko znacajna karakteristika), koji je zaposlen u privatnom
preduzecu, ima prethodno preduzetnicko iskustvo, uspeSan je na svom poslu i
poseduje odgovarajuce finansije. Teoretski, $to viSe od ovih osobina poseduje
neka zaposlena osoba, to su veée Sanse da ta osoba postane preduzetnik.

Na bazi rezultata istrazivanja i izvedenih diskusija, ispunjeni su svi ciljevi
istrazivanja, potvrdene su sve posebne hipoteze i osnovna hipoteza, a dati su i
odgovori na sva istrazivacka pitanja. Izvedeni su nau¢ni (teorijski) i prakti¢ni
(drustveni) znacaj istrazivanja i pri tome definisani predlozi za prakti¢no
koris¢enje rezultata istrazivanja. Sagledani su rizici u posmatranim procesima.
Konacno, postavljeni su pravci buducih istrazivanja.
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Previous research on entrepreneurial intentions mainly examines the
entrepreneurial intentions of unemployed persons or the entrepreneurial
intentions of employed persons, but in the context of the organization in
which these employees work (internal entrepreneurship). The research
problem within this doctoral dissertation relates to an area that is lacking in
previous studies: examining the impact of various aspects of organizational
behavior on individual entrepreneurial performance and entrepreneurial
intentions of employed persons. The following elements of organizational
behavior are observed: organizational culture, leadership, LMX, ethical
Abstract in English leadership, job satisfaction, organizational commitment and trust at work.
language: From individual entrepreneurial performance, the dimensions of individual
entrepreneurial orientation (risk-taking, innovation and proactivity), then the
dimension of achievement, dimensions of the Theory of planned behavior
(attitude towards entrepreneurship, subjective norm and perceived behavioral
control) and the dimension of entrepreneurial intention are observed.

Respondents are employed persons in companies in Serbia. The sample
consists of 540 respondents from 72 organizations. The collected data were
processed using appropriate statistical methods: descriptive statistics,
correlation analysis, regression analysis, t-test, hierarchical regression
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analysis.

Through a total analysis of all observed influences of independent variables, it
was revealed that there are three types of influence of organizational behavior
on the strength and direction of entrepreneurial intentions among employees:
1. Organizational dissatisfaction. In the case of serious systemic disorders of
organizational culture and leadership behavior, there is great dissatisfaction
among employees, and as a result of this dissatisfaction, the entrepreneurial
intentions of employed persons increase. Specifically, entrepreneurial
intentions are strengthened in the following situations: there is a high power
distance, there is an expectation of high performance and punishment, there is
a bad strategic management of the organization, there is no intellectual
stimulation, the leader behaves unethically, there is distrust in the actions and
results of management.

2. Organizational satisfaction. The existence of favorable and mild conditions
in the organization instills security in the employees, the employees become
encouraged, satisfied and full of self-confidence, and as a result of all this,
there is an increase in entrepreneurial intentions among employed persons.
Thus, entrepreneurial intentions are strengthened in the following situations:
in the organization there is orderliness, consistency, simple tasks without
stress, emphasized collective interest, expressed consideration for other
people, the leader is a person who people like and respect, rules are clear,
procedures are appropriate, there is not too much administration, there is trust
in associates.

3. Individual satisfaction. If employees feel some personal satisfaction from
working in their organization, they will not have a particular desire or need to
change jobs, and thus entrepreneurial intentions decline. Therefore,
entrepreneurial intentions are weak in the following situations: employees are
proud of the organization, employees are loyal to the organization, the
organization is loyal to employees, group members are connected by quality
interpersonal relationships, employees are satisfied with benefits, benefits are
regular and fair, employees love their work, employees they enjoy their work
and are proud of their work, employees believe that their work has meaning
and significance, employees want to work in their company.

There are factors that can cause great dissatisfaction among employees, as a
result of which they are ready to leave the organization and start their own
company, even if they do not have particularly positive attitudes about
entrepreneurial work. Employed people have the hardest time coping with
high power distance, unethical leader behavior and the circumstance of doing
work they don't like. In such cases, entrepreneurial intentions are high,
regardless of the attitude: people simply want to change a situation that does
not suit them at all.

The results of the t-test, for all seven control variables, indicated the
characteristics of an employed person who potentially has the greatest
entrepreneurial attitudes and intentions: a young man with a high school
diploma (level of education is not such a significant characteristic), who is
employed in a private company, has previous entrepreneurial experience, is
successful in his work and has adequate finances. Theoretically, the more of
these qualities an employed person possesses, the greater the chances of that
person becoming an entrepreneur.

Based on the research results and discussions, all research objectives were
met, all special hypotheses and the basic hypothesis were confirmed, and all
research questions were answered. The scientific (theoretical) and practical
(social) significance of the research was derived, and proposals for the
practical use of the research results were defined. The risks in the observed
processes were considered. Finally, directions for future research are set.
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1. UvOD

Ova doktorska disertacija bavi se problemom preduzetnickih stavova i namera kod zaposlenih osoba,
kao i ispitivanjem uticaja razli¢itih elemenata organizacionog ponaSanja na ove namere. Dosadasnja
istrazivanja preduzetni¢kih namera, uglavnom ispituju preduzetni¢ke namere kod nezaposlenih osoba
ili preduzetnicke namere zaposlenih osoba, ali u kontekstu organizacije u kojoj ti zaposleni rade
(interno preduzetnistvo). Tako su, u prethodnom periodu, istrazivanja vezana za preduzetni¢ke namere
zaposlenih osoba u zna¢ajnoj meri ostala izvan fokusa istrazivaca.

Istovremeno, postoji veliki broj istrazivanja, koja se bave ispitivanjem namera zaposlenih osoba za
napustanjem organizacije u kojoj trenutno rade. Medutim, ove namere su opsteg tipa (napustanje
organizacije usled nekih nezadovoljstava, najcesce platom, odnosima u organizaciji, liderstvom i sl.), 1
nisu vezane za odlazak iz organizacije radi pokretanja sopstvenog preduzetnickog poduhvata.

Istrazivanje u okviru ove doktorske disertacije upravo popunjava podrucje koje nedostaje u
prethodnim istrazivanjima: ispitivanje uticaja razliCitih aspekata organizacionog ponaSanja na
individualne preduzetnic¢ke performanse zaposlenih osoba (izmedu ostalog i preduzetni¢ke namere), u
organizacijama u Srbiji. Pri tome se od elemenata organizacionog ponasanja posmatraju organizaciona
kultura, liderstvo, LMX, eti¢no liderstvo, zadovoljstvo poslom, organizaciona posvecenost i poverenje
na poslu. Od individualnih preduzetni¢kih performansi, posmatraju se dimenzije individualne
preduzetnicke orijentacije (sklonost prema riziku, inovativnost i proaktivnost), zatim dimenzija
potreba za postignuéem 1 dimenzije teorije planskog ponasSanja (stav prema preduzetnistvu,
subjektivha norma i procenjena kontrola ponasanja) i dimenzija preduzetni¢ke namere.

U nastavku se ukratko predstavlja struktura doktorske disertacije. Rad je strukturiran tako da odgovori
na sve zahteve istrazivanja, a sastoji se iz devet poglavlja, spiska koris¢ene literature i jednog pril oga.
Prvo poglavlje je Uvod.

Drugo poglavlje obuhvata metodoloski koncept rada. U ovom poglavlju obraduju se: problem i
predmet istrazivanja, ciljevi istraZivanja, osnovna i posebne hipoteze, plan rada, metod i uzorak
istrazivanja. Problem istrazivanja opisuje nedostatak znacajnijeg broja naucnih radova u oblasti uticaja
razli¢itih aspekata organizacionog ponasanja na preduzetnicke namere kod zaposlenih osoba, kao i
potrebu da se ovo podrucje istrazi. Na osnovu uocenog i predstavljenog problema istrazivanja,
definisani su ciljevi istrazivanja i postavljena je osnovna hipoteza, osam posebnih hipoteza i osam
istrazivackih pitanja. Navedeno je da je istrazivanje realizovano u organizacijama u Srbiji.

Trece i1 Cetvrto poglavlje predstavljaju teorijski deo rada. U tre¢em poglavlju obradena je oblast
preduzetnistva i preduzetnickih namera. Ukazano je na znacaj preduzetnistva, kao i znacaj internog
preduzetniStva. Opisani su uticaji na preduzetnicke namere: uticaj individualne preduzetnicke
orijentacije, uticaj potreba za postignu¢em, uticaj komponenti TPB modela, kao i ostali uticaji (godine
starosti, pol, roditelji, iskustvo, obrazovanje i dr.). Razmatrana su postojeca istrazivanja u oblastima
preduzentickih namera kod studenata i preduzentickih namera kod zaposlenih osoba.

U cetvrtom poglavlju obraduju se elementi organizacionog ponasanja, koji su kori$¢eni u istrazivanju
realizovanom u okviru ove doktorske disertacije. Osim uvodnog dela vezanog za organizaciono
ponasanje, obradene su i slede¢e teme: organizaciona kultura, liderstvo, LMX, eticno liderstvo,
zadovoljstvo poslom, organizaciona posvecenost i poverenje na poslu. Takode, detaljno su razmatrani
uticaji navedenih elemenata organizacionog ponasanja na namere o napuStanju organizacije. Ovde
treba naglasiti da su ovo namere opsteg tipa, bez ispitivanja da li pri tome postoje preduzetnicke
namere.



U petom poglavlju opisana je metodologija istrazivanja. Navedeni su instrumenti koji su koris¢eni u
istrazivanju. Opisan je postupak istraZivanja. Dati su podaci o uzorku i njegovoj strukturi, posmatrano
prema razli¢itim kontrolnim varijablama. Konacni uzorak ¢ini 540 ispitanika (zaposleni u
organizacijama u Srbiji) iz 72 organizacije. Navedene su i statisticke metode, koje su koriSéene za
obradu podataka.

U Sestom poglavlju izlozeni su rezultati istrazivanja. Dati su rezultati deskriptivne statistike za sve
posmatrane dimenzije i stavke (ajteme - items). Zatim je prikazana korelaciona analiza izmedu
dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za postignuéem i dimenzija
teorije planskog ponasanja. Nakon toga, date su i korelacione analize izmedu posmatranih aspekata
organizacionog ponasanja i posmatranih individualnih preduzetnickih performansi. Regresiona analiza
pokazuje prediktivna dejstva posmatranih aspekata organizacionog ponasanja (nezavisne varijable) na
dimenzije individualne preduzetni¢ke orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije
teorije planskog ponaSanja (zavisne varijable). Uraden je t-test nad prose¢nim ocenama dimenzija
individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog
ponasanja, za sedam kontrolnih varijabli: pol ispitanika, godine ispitanika, nivo obrazovanja, vlasnicka
struktura preduzeca, prethodno iskustvo u preduzetniStvu, percipirana uspe$nost na poslu, percipirano
posedovanje finansija. Zatim je ispitano moderatorno dejstvo svih kontrolnih varijabli u odnosima
dimenzija organizacione kulture i liderstva i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba
za postignucem i teorije planskog ponasanja.

U sedmom poglavlju izneta je diskusija rezultata istraZivanja. Ova diskusija je obuhvatila: diskusiju
rezultata deskriptivne statistike, diskusiju rezultata korelacione i regresione analize, diskusiju rezultata
t-testa i diskusiju rezultata ispitivanja moderatornih dejstava. U okviru ovog poglavlja ispitana je
potvrdenost postavljenih pomo¢nih hipoteza i odgovoreno je na istrazivacka pitanja.

U osmom poglavlju dati su zakljucci istrazivanja. U ovom poglavlju sumirana su zapaZanja iz
diskusije i naglaseni najznacajniji delovi iz diskusije. Tako u ovom poglavlju ponovo postoje celine
koje se odnose na: zaklju¢ke rezultata deskriptivne statistike, zakljucke rezultata korelacione i
regresione analize, zakljucke rezultata t-testa i zakljucke rezultata ispitivanja moderatornih dejstava.

U devetom poglavlju izneta su zavr$na razmatranja. Izlozen je naucni (teorijski) i drustveni (prakti¢ni)
znacaj istrazivanja. Sagledani su rizici u procesu razvoja i realizacije preduzetni¢kih namera
zaposlenih osoba. Izvrena je provera ciljeva istrazivanja, rezimirana je potvrdenost posebnih hipoteza
I osnovne hipoteze, kao i odgovori na istrazivacka pitanja. Izneta su ogranicenja i buduci pravci
istrazivanja.

U desetom poglavlju dat je pregled kori§¢ene literature za izradu doktorske disertacije.

Prilog na kraju rada, odnosi se na izgled upitnika koji je koriS¢en u istrazivanju.



2. METODOLOSKI KONCEPT

2.1. PROBLEM I PREDMET ISTRAZIVANJA

Dosadasnja istrazivanja preduzetni¢kih namera uglavnom se fokusiraju na dve grupacije potencijalnih
preduzetnika: nezaposlene osobe (najcesce studenti) i zaposlene osobe u smislu njihovih potencijala za
interno preduzetni$tvo (internal entrepreneurship), odnosno korporativno preduzetnistvo (corporate
entrepreneurship). Tako se u referenci (Schlaegel, Koenig, 2014) navodi da se istrazivanja
preduzetnickih namera najve¢im delom vrSe tako $to su ispitanici studenti (65% takvih istrazivanja).
Samim tim, ovakva istrazivanja su brojna, na primer (Kwong, Thompson, 2016; Shinnar, Giacomin,
Janssen, 2012; Mueller, Thomas, 2001; Espiritu-Olmos, Sastre-Castillo, 2015; Tkachev, Kolvereid,
1999; Altinay, Madanoglu, Daniele, Lashley, 2012; Lithje, Franke, 2003). Mozda glavni razlog za
ovakvu situaciju je to $to su, od nezaposlenih lica, studenti populacija koja je najpristupa¢nija vecini
istrazivaca (istrazivaci su Cesto profesori univerziteta).

Isto tako, postoji veliki broj referenci koje se bave preduzetni¢kim namerama zaposlenih osoba, pri
¢emu su te namere usmerene na inovativnost i preduzetnicko ponasanje u okviru postojece
organizacije, a time i unapredenje poslovanja organizacije u kojoj su trenutno zaposleni (korporativno
preduzetnistvo). Prema (Anton¢i¢, Hisrich, 2001; Antoné¢i¢, 2007), intrapreduzetni¢ko ponaSanje
predstavlja preduzetni$tvo u okviru postojeée organizacije. Interno (korporativno) preduzetnistvo je
znacajna tema u literaturi, kao i njegov uticaj na organizacione performanse (Mohedano-Suanes,
Benitez, 2018). O tome svedodi i podatak da se istrazivanja u oblasti korporativnog preduzetniStva
rapidno povecavaju poslednjih godina (Hornsby, Pefia-Legazque, Guerrero, 2013). Zajedni¢ko za ova
istrazivanja je to $to ukazuju da je za preduzecéa, u poslovnom, ali i organizacionom smislu, veoma
korisno da kontinuirano realizuju aktivnosti internog preduzetnistva (Gawke, Gorgievski, Bakker,
2017; Antonci¢, Hisrich, 2001; Yunis, Tarhini, Kassar, 2018; Wei, Ling, 2015; Garcia-Morales,
Bolivar-Ramos, Martin-Rojas, 2014) i da imaju zaposlene sa preduzetnickim potencijalima i
namerama, da podrzavaju takve zaposlene, kao i da kreiraju uslove za njihovo zadrzavanje (Hsu,
Shinnar, Powell, Coffey, 2017; Kickul, 2001; Deprez, Leroy, Euwema, 2018; Klarner, Treffers, Picot,
2013). Klju¢na upravljacka uloga i podrska u procesima internog preduzetnistva pripada liderima i top
menadzmentu preduzeé¢a (Kuratko, Hornsby, Bishop, 2005; Barringer, Bluedorn, 1999; Razavi, Ab
Aziz, 2017; Leitch, Volery, 2017).

Medutim, utisak je da, do sada, nije radeno dovoljno istrazivanja koja ispituju preduzetnicke namere
kod ljudi (pojedinaca) koji su ve¢ zaposleni, pri ¢emu bi te preduzetnicke namere bile usmerene ka
napustanju organizacije u kojoj su trenutno zaposleni i ka otvaranju sopstvenog preduzeca. U skladu sa
tim, prema (Hormiga, Hancock, Valls-Pasola, 2013), istrazivanje preduzetnickih namera kod
zaposlenih do sada je u znacajnoj meri bilo zapostavljeno. Takode, prema (Marshall, Gigliotti, 2018),
vecina istrazivaca se slaze da preduzetnici pretezno poticu iz redova zaposlenih u postojecim
organizacijama, a ne od studenata, kao i da individue koje Zele da zapo¢nu preduzetni¢ki poduhvat to
rade uglavnom posle karijere koju su proveli na nekim pla¢enim poslovima. U istoj referenci se
naglasava da postoji veoma mali broj radova koji se bave ovom problematikom.

Posebno je zanimljivo to Sto upravo zaposleni imaju vise izgleda da uspeju kao preduzetnici nego oni
koji nisu zaposleni. Zaposleni ljudi imaju iskustvo u struci, poznanstva sa ljudima iz delatnosti,
suoCeni su sa realnim trziSnim i privrednim problemima i nedostacima, bolje poznaju potrebe trzista,
znaju odakle i $ta da pocnu. To je upravo ono §to Draker naziva izvorima inovacija, a pre svega se
odnosi na Cetiri izvora inovativnih mogucénosti koji se nalaze u okviru samog preduzeca: neocekivano,
nepodudarnosti, potreba procesa, privredne i trziSne strukture (Drucker, 1985). Jasno, onaj ko nije
zaposlen, ne moZe se ni susresti sa ovim izvorima inovacija. Studenti su provodili vreme u ucenju u
svojoj kuci, posveceni su zavrSavanju studija i nemaju takva saznanja. Osim toga, studenti Cesto Zele
da postanu stru¢njaci u svojoj oblasti i da se kao takvi zaposle u postoje¢im organizacijama. Konac¢no,



veca je verovatnoca postojanja pocetnog finansijskog kapitala za preduzetnicki poduhvat kod osoba
koje su ve¢ bile zaposlene u jednom znac¢ajnom vremenskom periodu.

Neka istrazivanja potvrduju prethodne konstatacije. Na primer, prema (Khotin, 2016), kada su 90-tih
godina nastale promene u Rusiji, suprotno o¢ekivanjima, direktori u drzavnim preduzec¢ima zapravo su
ispoljili preduzetni¢ke osobine, te postali nezavisni i spremni na rizik. U realnosti, direktori su najbolje
poznavali situaciju u svojoj privrednoj grani i najlakse mogli da ispolje preduzetnicke sklonosti. Slicno
tome, u referenci (Hormiga, Hancock, Valls-Pasola, 2013) je pokazano da inovativne sklonosti kod
ljudi koji su ve¢ zaposleni, imaju pozitivan uticaj na preduzetni¢ke namere za osnivanje sopstvenog
preduzecéa, narocito ako je procena da troSkovi nece biti visoKi. Istrazivanje u Indiji (Saraf, 2015),
pokazalo je da radno iskustvo sa nepunim radnim vremenom ima pozitivan uticaj na preduzetnicke
namere. Ovo je vazno zato $to je pretpostavka u ovom radu da zaposleni imaju vise izgleda da uspeju
kao preduzetnici, u odnosu na nezaposlene. Prema (Miralles, Giones, Riverola, 2016), pojedinci sa
preduzetni¢ckim znanjem, odnosno pojedinci sa prethodnim iskustvom (pojedinci iskusni u smislu
godina radnog staza) imaju snaznije preduzetnicke namere. Hockerts (2017), je utvrdio da prethodno
iskustvo sa drustvenim problemima (a kakvo se stice kroz radno iskustvo) predvida preduzetnicke
namere. Hisrich, Peters i Shepherd (2008) navode da je prethodno tehnicko i industrijsko iskustvo
vazno kada se donese odluka o pokretanju posla. Pri tome, posebno su vazna iskustva vezana za
finansije, razvoj proizvoda / usluga, proizvodnju, razvoj kanala distribicije i marketing planiranje.
Sli¢no tome, Politis (2005) primeéuje da znanja i vestine koje zaposleni dobijaju kroz neke placene
poslove, mogu da doprinesu povecaju njihovih namera za preduzetni¢kim pozivom.

Prethodni navodi upucuju na to da ima smisla ispitivati preduzetni¢ke namere kod zaposlenih osoba.
Ipak, ovde se moze postaviti pitanje: zbog ¢ega je znacajno istrazivati preduzetni¢ke namere kod
osoba koje su ve¢ zaposlene? Mozda je upravo zbog ovog pitanja istrazivanje preduzetnickih namera
zaposlenih ostalo poprili¢no izvan fokusa istraziva¢a. Medutim, odgovor na ovo pitanje bi mogao da
bude slededi: istrazivanje preduzetnickih namera zaposlenih je znacajno zato $to je, u svakom slucaju
(kao i kod podsticanja preduzetniStva kod nezaposlenih), krajnji ishod samozaposljavanje i
zapoSljavanje drugih, kroz podsticanje i pokretanje preduzetnistva i otvaranje novih preduzeca. Osim
toga, ujedno se dogada i oslobadanje radnih mesta za druge osobe, koje ¢e u¢i na mesta onih koji
napuste organizaciju radi osnivanja sopstvenog preduzeca. Na primer, neko sa preduzetnickim
namerama je ve¢ zaposlen, pa zasto takav pojedinac ne bi osnovao sopstveno preduzece i oslobodio
radno mesto za nekog ko mozda nema takve sklonosti i sposobnosti?

Posto je objaSnjen znacaj ispitivanja preduzetnickih namera kod zaposlenih osoba, namece se sledece
pitanje: §ta uti¢e na to da zaposleni pojedinac razvije aspiracije ka oshivanju sopstvenog biznisa i
ugrozi postojecu sigurnost? Lako se moze pretpostaviti da, kao i u sluCaju uticaja na preduzetnicke
namere kod nezaposlenih osoba, i ovde postoji Citav niz uticajnih faktora i okolnosti. Razlika u odnosu
na osobe koje nisu zaposlene, jesu upravo uticaji koji poti¢u iz aktuelnog organizacionog okruzenja
(koji zaposlene osobe imaju, a nezaposlene osobe nemaju). Tako, u ovom radu, paznja se usmerava na
ispitivanje uticaja pojedinih elemenata organizacionog ponaSanja (ta¢nije: organizacione kulture,
liderstva, LMX (razmena lider-¢clan), eti¢nog liderstva, zadovoljstva poslom, organizacione
posvecenosti 1 poverenja na poslu) na preduzetnicke namere zaposlenih osoba. Postoji veliki broj
istrazivanja koja izu€avaju vezu razliCitih elemenata organizacionog ponaSanja sa namerama o
napustanju organizacije. Na primer, uticaji organizacione kulture tema su referenci (Joo, Hahn,
Peterson, 2015; Harris, Mossholder, 1996; Felfe, Yan, Six, 2008; Cheng, Liou, 2011), uticaji liderstva
obradivani su u radovima (Ohana, Meyer, 2010; D'Amato, Hertzfeldt, 2008; Green, Miller, Aarons,
2013; Caillier, 2016), uticaji LMX odnosa ispitivani su u istrazivanjima (Sherman, Kennedy,
Woodard, McComb, 2012; Vikramaditya, 2005; Cho, Johanson, Guchait, 2009), dok su u referencama
(Wang, Yang, 2016; Valentine, Godkin, Fleischman, Kidwell, 2011; Liu, Chiu, 2018; Rubel, Kee,
Quah, Rimi, 2017) razmatrani uticaji eticnog liderstva na namere o napusStanju organizacije. Gotovo
sva istrazivanja u ovoj oblasti ukazuju na znacaj i uticaj razlicitih aspekata organizacionog ponasanja
na nastajanje namera o napustanju organizacije. Medutim, ono S§to je znacajno, jeste da se ova
istrazivanja odnose samo na namere o odlasku iz organizacije usled odredenih okolnosti i



nezadovoljstava, ali ne i na ispitivanje preduzetni¢kih namera, koje eventualno stoje iza Zelje za
napustanjem postojeceg posla.

Ovde treba imati u vidu jo§ jednu Cinjenicu: neka istrazivanja (Vukonjanski, Nikoli¢, Hadzi¢, Terek,
Nedeljkovi¢, 2012; Nikoli¢, Vukonjanski, Nedeljkovi¢, Hadzi¢, Terek, 2013; Sajfert, Nikoli¢,
Vukonjanski, Terek, Vulovi¢, 2017) pokazuju da su u Srbiji zaposleni ljudi ¢esto nezadovoljni na
svom poslu, pre svega zbog niskih primanja, zatim neodgovarajuceg liderstva i organizacione kulture.
Ova relativno nepovoljna situacija, zapravo krije preduzetni¢ki potencijal osoba koje su ve¢ zaposlene,
mozda ne zbog njihovih preduzetnickih sklonosti i sposobnosti, ve¢ znacajnim delom zbog
nezadovoljstva postoje¢im poslom. Upravo zbog toga je u Srbiji (ali i slicnim tranzicionim zemljama)
posebno znacajno ispitati preduzetnicke namere zaposlenih i uticaje ne te namere. Naravno, slicna
istraZzivanja mogu imati znacaj i u drugim uslovima i zemljama.

Dakle, mali broj postojecih istrazivanja bavi se preduzetnickim namerama zaposlenih osoba, kao i
uticajima pojedinih aspekata organizacionog ponasanja na ove namere. U ovom radu upravo je to
problem istrazivanja, odnosno, ispituje se uticaj pojedinih aspekata organizacionog ponasanja na
individualne preduzetni¢ke performanse kod zaposlenih, u organizacijama u Srbiji. Pri tome se, od
elemenata organizacionog ponasanja, posmatraju organizaciona kultura, liderstvo, LMX, eti¢no
liderstvo, zadovoljstvo poslom, organizaciona posvecenost i poverenje na poslu. Od individualnih
preduzetnickih performansi, posmatraju se dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije, zatim
dimenzija potreba za postignuéem i dimenzije teorije planskog ponaSanja sa dimenzijom
preduzetni¢ke namere.

Predmet istrazivanja su zaposlene osobe u preduze¢ima u Srbiji, odnosno ocene i misljenja ovih
ispitanika u vezi sa posmatranim aspektima organizacionog ponasanja u njihovim organizacijama, kao
i sopstvenim individualnim preduzetni¢kim performansama.

2.2. CILJEVI ISTRAZIVANJA

Osnovni (glavni) cilj istrazivanja jeste utvrdivanje smera i intenziteta uticaja pojedinih aspekata
organizacionog ponasanja na individualne preduzetnicke performanse kod zaposlenih osoba, u
organizacijama u Srbiji. Od aspekata organizacionog ponaSanja, posmatraju se: organizaciona kultura,
liderstvo, LMX, eti¢no liderstvo, zadovoljstvo poslom, organizaciona posvecenost i poverenje na
poslu. Od individualnih preduzetnickih performansi, posmatraju se dimenzije individualne
preduzetnicke orijentacije, zatim dimenzija potreba za postignuéem i dimenzije teorije planskog
ponasanja sa dimenzijom preduzetni¢ke namere.

Cilj je, dakle, da se utvrdi da li, kako i u kojoj meri navedene organizacione performanse motivisu i
podsti¢u ljude koji su ve¢ zaposleni da napuste organizaciju u kojoj rade (posao koji ve¢ imaju) i
pokrenu sopstveni preduzetni¢ki poduhvat, odnosno, osnuju sopstveno preduzece. Istrazivanje je
vazno kako bi se utvrdili uticaji na preduzetnicke stavove i namere kod zaposlenih, a zatim, u skladu
sa tim, identifikovali pravci i na¢ini za podsticanje preduzetni¢kih namera kod zaposlenih. Tako ¢e, na
bazi dobijenih rezultata i njihove diskusije, biti formulisani predlozi za delovanje u cilju podsticanja
preduzetnickih namera kod zaposlenih osoba.

Posebni (specificni) ciljevi istrazivanja su:

e  Utvrdivanje aktuelnog nivoa individualnih preduzetnickih performansi kod zaposlenih osoba.

e Utvrdivanje aktuelnog nivoa individualnih preduzetni¢kih performansi kod zaposlenih osoba, u
zavisnosti od kontrolnih varijabli: pol ispitanika, godine starosti ispitanika, nivo obrazovanja,
vlasni¢ka struktura preduzeca, prethodno iskustvo u preduzetniS§tvu, percipirana uspeS$nost na
poslu, percipirano posedovanje finansija.



e Utvrdivanje uticaja i prediktivnog dejstva posmatranih aspekata organizacionog ponasanja na
dimenzije individualne preduzetni¢ke orijentacije, dimenziju potreba za postignué¢em i dimenzije
teorije planskog ponasanja.

e Utvrdivanje moderatornog dejstva kontrolnih varijabli (pol ispitanika, godine starosti ispitanika,
nivo obrazovanja, vlasni¢ka struktura preduzeca, prethodno iskustvo u preduzetnistvu, percipirana
uspesnost na poslu, percipirano posedovanje finansija) na posmatrane odnose.

e Definisanje pravaca i na¢ina delovanja za podsticanje preduzetni¢kih namera kod zaposlenih
osoba.

e Sagledavanje rizika u procesu razvoja i realizacije preduzetnickih namera zaposlenih osoba.

2.3. OCEKIVANI REZULTATI (HIPOTEZE)

Osnovna hipoteza u radu je proistekla iz moguénosti postojanja uticaja pojedinih dimenzija razli¢itih
elemenata organizacionog ponasanja na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije, dimenziju
potreba za postignué¢em i dimenzije teorije planskog ponasanja. Pri tome se ne moze ocekivati (nije ni
realno, a ni afirmativno u nau¢nom smislu) da sve dimenzije posmatranih elemenata organizacionog
ponasanja ostvaruju statisticki znacajne uticaje. Usled toga se u formulaciji hipoteza, kod uticaja
dimenzija organizacionog ponasanja, koristi pridev pojedinih. Dakle, hipoteze se odnose na
pretpostavku da neke dimenzije organizacionog ponaSanja imaju statisticki zna¢ajne uticaje. Veoma je
vazno utvrditi koje dimenzije imaju statisticki znacajan uticaj, i kakav je smer tih uticaja.

Na osnovu prethodnih izlaganja, u ovom radu, postavljaju se osnovna hipoteza, osam posebnih
hipoteza i osam istrazivackih pitanja.

Osnovna hipoteza:
H: Postoji statisti¢ki znacajan uticaj pojedinih dimenzija organizacionog ponasanja na pojedine
individualne preduzetni¢ke performanse, kod zaposlenih osoba, u organizacijama u Srbiji.

Posebne hipoteze:

H1: Postoje statisticki znacajne korelacije izmedu pojedinih dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, dimenzije potreba za postignuéem i dimenzija teorije planskog ponasanja.

H2: Postoji statisticki znacajan uticaj i prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija organizacione kulture
na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije
teorije planskog ponasanja.

H3: Postoji statisticki znacajan uticaj 1 prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija liderstva
(transformaciono i transakciono liderstvo) na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije,
dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije teorije planskog ponasanja.

H4: Postoji statisticki znafajan uticaj i prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija liderstva (LMX i
eti¢no liderstvo) na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za
postignu¢em i dimenzije teorije planskog ponasanja.

H5: Postoji statisticki znacajan uticaj i prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija zadovoljstva poslom
na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za postignuéem i dimenzije
teorije planskog ponaSanja.

H6: Postoji statisticki znacajan uticaj i prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija organizacione
posvecenosti na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za postignué¢em i
dimenzije teorije planskog ponaSanja.

H7: Postoji statisticki znacajan uticaj i prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija poverenja na poslu na
dimenzije individualne preduzetniCke orijentacije, dimenziju potreba za postignuéem i dimenzije
teorije planskog ponasanja.

H8: Postoji statisticki znacajan uticaj i prediktivno dejstvo pojedinih stavki finansijskih performansi na
dimenzije individualne preduzetni¢ke orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije
teorije planskog ponasSanja.



Istrazivacka pitanja se postavljaju u delu gde se ispituju uticaji i moderatorna dejstva kontrolnih
varijabli - moderatora (pol ispitanika, godine ispitanika, nivo obrazovanja, vlasnicka struktura
preduzeca, prethodno iskustvo u preduzetniStvu, percipirana uspeSnost na poslu, percipirano
posedovanje finansija). U ovom delu, istrazivanje je eksploratorno i te$ko je unapred pretpostaviti
samo postojanje, ali i smer moderatornih dejstava, pa se postavljaju istrazivacka pitanja:

IP1: Da li postoji statisticki znacajna razlika uticaja kontrolnih varijabli (pol ispitanika, godine starosti
ispitanika, nivo obrazovanja ispitanika, vlasni¢ka struktura preduzeéa, prethodno iskustvo u
preduzetniStvu, percipirana uspeSnost na poslu ispitanika, percipirano posedovanje finansija
ispitanika), na nivo dimenzija individualne preduzetniC¢ke orijentacije, dimenzije potreba za
postignué¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja, kod zaposlenih osoba?

IP2: Da li postoji moderatorno dejstvo pola ispitanika, na odnos dimenzija organizacione kulture i
liderstva, s jedne strane, i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za
postignué¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja, s druge strane?

IP3: Da li postoji moderatorno dejstvo godina starosti ispitanika, na odnos dimenzija organizacione
kulture i liderstva, s jedne strane, i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije
potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog ponaSanja, s druge strane?

IP4: Da li postoji moderatorno dejstvo nivoa obrazovanja ispitanika, na odnos dimenzija organizacione
kulture i liderstva, s jedne strane, i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, dimenzije
potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja, s druge strane?

IP5: Da li postoji moderatorno dejstvo vlasnicke strukture preduzeéa, na odnos dimenzija
organizacione kulture i liderstva, s jedne strane, i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
dimenzije potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja, s druge strane?

IP6: Da li postoji moderatorno dejstvo prethodnog iskustva u preduzetni$tvu, na odnos dimenzija
organizacione kulture i liderstva, s jedne strane, i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije,
dimenzije potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja, s druge strane?

IP7: Da li postoji moderatorno dejstvo percipirane uspesnosti na poslu ispitanika, na odnos dimenzija
organizacione kulture i liderstva, s jedne strane, i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
dimenzije potreba za postignué¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja, s druge strane?

IP8: Da li postoji moderatorno dejstvo percipiranog posedovanja finansija ispitanika, na odnos
dimenzija organizacione kulture i liderstva, s jedne strane, i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, dimenzije potreba za postignuéem i dimenzija teorije planskog ponasanja, s druge strane?

2.4. PLAN RADA I FAZE ISTRAZIVANJA

Plan rada ove doktorske disertacije, obuhvatio je Sest faza u istrazivanju, a to su:

1. U prvoj fazi izvrSen je pregled i izuCavanje teorije i dosadasnjih istrazivanja u oblastima koje su
od interesa za doktorsku disertaciju. Tacnije, to se odnosi na sledeCe oblasti: preduzetnistvo,
preduzetnicke namere, organizaciono ponaSanje, uticaji pojedinih elemenata organizacionog
ponasanja na namere o napustanju organizacije.

2. U drugoj fazi izvrSen je izbor instrumenata koji ¢e biti kori§¢eni u istrazivanju. Takode, u ovoj
fazi upitnici su tehnicki obradeni i pripremljeni za istrazivanje.

3. U trecoj fazi izvrSena je neposredna realizacija istrazivanja. To prakticno znaéi sakupljanje
podataka putem ekspertnih metoda nau€nog ispitivanja, odnosno, sprovodenje anketiranja i
intervjuisanja ispitanika. Ispitanici su bili zaposleni u organizacijama u Srbiji.

4. U cCetvrtoj fazi izvrSena je statistiCka obrada sakupljenih podataka. Upotrebljene su: deskriptivna
statistika, korelaciona analiza, regresiona analiza, t-test i hijerarhijska regresiona analiza.

5. U petoj fazi izvrSeno je sagledavanje, razmatranje i fizicko predstavljanje dobijenih rezultata:
relacija izmedu posmatranih aspekata organizacionog ponasanja i individualnih preduzetnic¢kih
performansi kod zaposlenih osoba, u organizacijama u Srbiji.

6. U Sestoj fazi izvrSena je detaljna analiza i diskusija dobijenih rezultata, provera osnovne i
posebnih hipoteza, davanje odgovora na istrazivacka pitanja, izvodenje finalnih zakljucaka,
definisanje predloga za podsticanje preduzetnickih namera kod zaposlenih osoba i sagledavanje
rizika u procesu razvoja i realizacije preduzetnickih namera zaposlenih osoba.



2.5. METODE KORISCENE U ISTRAZIVANJU

Tokom izrade doktorske disertacije, koris¢ene su sledece naucne metode:

Analiti¢ko-sinteticka metoda i metoda analize sadrzaja, u cilju pregleda i izuc¢avanja teorije i
dosadasnjih istrazivanja u podru¢jima koja su od interesa za doktorsku disertaciju.

Ekspertne metode naucnog ispitivanja, odnosno, sprovodenje anketiranja i intervjuisanja
ispitanika.

Statisticke metode, ta¢nije: deskriptivna statistika, korelaciona analiza, regresiona analiza, t-test i
hijerarhijska regresiona analiza za analizu moderatornih dejstava.



3. PREDUZETNISTVO I PREDUZETNICKE
NAMERE

3.1. PREDUZETNISTVO I NJEGOV ZNACAJ
3.1.1. Definicije preduzetnistva

Preduzetnistvo, zbog svog izrazitog znaCaja za privredu i druStvo, poslednjih decenija posebno
zaokuplja paznju, kako akademskih krugova, tako i vladajuc¢ih struktura na svim nivoima. U skladu sa
tim, prema (Fayolle, Gailly, 2008), tokom poslednjih pet decenija, preduzetnistvo je postala znacajna
ekonomska i drustvena tema i oblast koja privlaci paznju istrazivaca Sirom sveta. U takvoj situaciji,
vazno je, pre svega, definisati pojam preduzetnistva. Mnogo je definicija postavljeno kako bi se blize
objasnio ovaj pojam. Vecina istraknutih istrazivac¢a u ovoj oblasti ima svoje definicije preduzetnistva,
a u nastavku se iznose neke od njih.

Gotovo sve definicije preduzetniStva govore o ponasanju, koje ukljucuje: (1) preuzimanje inicijative,
(2) organizovanje i reorganizovanje drustvenih i ekonomskih mehanizama i resursa u prakticnom
smeru, (3) prihvatanje rizika i moguceg neuspeha (Shapero, 1975, prema Hisrich, Peters, Shepherd,
2008).

Preduzetnistvo je dinamican proces uvecavanja bogatstva, koje stvaraju pojedinci uz preduzimanje
znacajnih rizika u pogledu kapitala, vremena i/ili predanosti karijeri ili pruzaju vrednost za odredeni
proizvod ili uslugu. Proizvod ili usluga moze, ali ne mora da bude originalna, medutim, preduzetnik na
svoj nacin mora stvarati vrednost konfigurisanjem potrebnih vestina i resursa (Ronstadt, 1984, prema
Hisrich, Peters, Shepherd, 2008).

Preduzetnistvo je proces stvaranja neceg novog i vrednog kroz posvecivanje vremena i truda,
pretpostavljajuci propratne finansijske, fizicke i drustvene rizike, i na kraju primanje nagrada u obliku
novcanog i li¢nog zadovoljstva i nezavisnosti (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008).

Preduzetnistvo je stav koji odrazava motivaciju pojedinca i njegov kapacitet da identifikuje Sanse i
iskoristi ih, tako da proizvede novu vrednost ili ekonomski uspeh (Ajzen, 1991).

Neki autori (Gartner, 1989; Raynolds, Bosma, Autio, Hunt, De Bono et al., 2005), preduzetnistvo,
jednostavno, razumeju kao “nov pocetak”, odnosno, kreaciju novog poduhvata.

Preduzetnistvo ima aktivnu i pasivnu ulogu: moze da kreira promene, a moze da bude efikasan
mehanizam za odgovaranje na promene (Shapero, Sokol, 1982).

Kuvaci¢ (2005, str. 24) definiSe preduzetni$tvo kao “kreativhu aktivnost usmerenu na optimalno
kombinovanje proizvodnih ¢inilaca, kojom se, primerenim ulaganjem i inovativnim ponasanjem, uz
preuzimanje rizika, ostvaruju odredeni ciljevi i odgovarajuci ekonomski efekti”.

3.1.2. Znacaj preduzetnistva

Iz prethodno navedenih definicija, jasno je da preduzetniS§tvo ima Siri drustveni znacaj zato S§to
omogucava otvaranje novih preduzeca, Sto prakticno znaci jaCanje konkurencije, privredni i
ekonomski napredak, otvaranje novih radnih mesta i dr. Mnogi autori u oblasti preduzetniStva isti¢u
slicne doprinose zapocinjanja novih poslovnih poduhvata. Na primer, Brandstétter (2011) smatra da
preduzetniStvo ima veliki znacaj za socio-ekonomski napredak. U referenci (Gurrieri, 2013) ukazano



je na strategijsku ulogu sistemskog i timskog pristupa preduzetnistvu za razvoj novih znanja u drustvu,
a time i kreiranje novih moguénosti.

Vecina istrazivaca istice znacaj preduzetniStva u sferi ekonomskog rasta i smanjenja nezaposlenosti.
Prema (Yildirim, Cakir, Askun, 2016), danas se preduzetni$tvo prihvata kao kriti¢na komponenta za
odrzivi ekonomski razvoj i kreiranje novih radnih mesta. Sajfert i Co¢kalo (2018) isti¢u &etiri glavna
doprinosa preduzetniStva: ekonomski rast, inovacije, mogucnost zaposljavanja i alternativna karijera
Zena i pripadnika manjina. Hisrich, Langan-Fox i Grant (2007), preduzetnistvo vide kao glavni izvor
zaposljavanja, ekonomskog rasta, inovacija, promocije kvaliteta proizvoda i usluga, konkurentnosti i
ekonomske fleksibilnosti danasnjeg drustva. Preduzetnistvo predstavlja glavni faktor ekonomskog
razvoja (Casson, 1995), kreira bogatstvo i smanjuje nezaposlenost (Paul, Shrivatava, 2016).

Jedna grupa autora istiCe znacaj preduzetniStva za jacanje konkurentnosti, odgovaranje na promene,
tehnoloski progres i stvaranje i Sirenje novih znanja. Preduzetnistvo je glavni izvor zaposljavanja,
ekonomskog rasta i tehnoloskog progresa (Kuratko, 2007). Preduzetnici odgovaraju na promenu, ali je
i stvaraju kroz svoje preduzetni¢ke aktivnosti (McMullen, Shepherd, 2006, prema Hisrich, Peters,
Shepherd, 2008).

Znacaj preduzetni$tva moze se bolje razumeti uoCavanjem razlika izmedu inovatora i menadzera.
Prema (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008), izmedu inovatora i preduzetnika postoje znacajne razlike.
Preduzetnik se “zaljubljuje” u organizaciju (novi poduhvat) i spreman je da ucini gotovo sve kako bi
osigurao njen opstanak i razvoj. S druge strane, inovator se “zaljubljuje” u inovaciju i proces stvaranja
neceg novog, pri éemu on nema posebne ambicije da implementira i komercijalizuje osmisljena
resenja. Prema tome, upravo je preduzetnik osoba koja je neophodna kako bi se od ideje i inovacije
preslo na komercijalizaciju i kako bi ta ideja postala korisna za veci broj ljudi ili drustvo u celini.

Zbog rastuceg znacaja i koristi za drustvo, razumno je oCekivati da ¢e preduzetniStvo sve vise dobijati
paznju i podrsku na razli¢itim nivoima. Buduénost preduzetnistva je vrlo svetla (Hisrich, Peters,
Shepherd, 2008). Isti autori isti¢u da zivimo u doba preduzetniStva u kome je preduzetnistvo podrzano
od strane vladinih institucija, obrazovnih institucija, korporacija, ali i strane drustva, koje sve vise ceni
preduzetnike i njihove napore. Sve ovo nesumnjivo ukazuje na veoma dobru perspektivu
preduzetniStva u duZzem vremenskom periodu.

3.1.3. Vrste preduzeca nastalih preduzetni¢kim delovanjem

Prema (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008), preduzetni¢kim delovanjem obi¢no nastaju tri vrste

preduzeéa (start-up-ova):

1. Preduzeée Zivotnog stila. Ovakva preduzeca su najmanja preduzetnicka preduzeéa po obimu
poslovanja i1 broju zaposlenih. Vlasnik obi¢no ima ograni¢ene finansijske ili menadzerske
moguénosti, ili ciljeve, ili je priroda poslovanja takva da se moze razvijati samo do odredene
granice. Ovakva preduze¢a nakon nekoliko godina dostignu broj zaposlenih oko 30 do 40.
Preduzeca Zivotnog stila su veoma dobra za vlasnike i oni su obi¢no zadovoljni ovakvim ishodom
(ograniceni rast i razvoj).

2. Osnivacka kompanija. Ovakva preduzeca mogu za nekoliko godina da dostignu broj zaposlenih
izmedu 40 i1 400. NajcesCe svoj razvoj baziraju na istrazivanju i razvoju. Obi¢no ne izlaze na
berzu. Privlace interes samo pojedinih privatnih ulagaca, ali ne i Sire zajednice ulagaca.

3. Visoko potencijalni poduhvat. Ovakva preduzeca imaju visok potencijal rasta, a posle nekoliko
godina rada mogu da zaposljavaju oko 500 ljudi. Dobijaju veliki ulagacki interes i publicitet, i
Cesto postaju znacajan deo privrednog razvoja nekog podruc¢ja. Ova preduzeca jo$ se nazivaju
gazele.
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3.1.4. Preduzetni¢ki proces

Fenomen preduzetnistva treba posmatrati kao vremenski proces, i koji zapravo pocinje znatno pre
nego Sto pojedinac osnuje firmu (Gartner, Shaver, Gatewood, Katz, 1994). Dakle, osnivanju
sopstvenog preduzeca prethodi planiranje, postojanje odredenih namera i ponasanje u skladu sa tim
namerama, $to sve zajedno ¢ini jedan proces - preduzetni¢ki proces.

PreduzetniCki proces se sastoji od Cetiri faze: (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008)

1. Identifikacija i procena prilike.
2. Razvoj poslovnog plana.
3. Determinacija potrebnih resursa.

4. Upravljanje preduzecem koje je nastalo.

Sadrzaj i aktivnosti navedenih faza preduzetni¢kog procesa, verovatno se najbolje mogu objasniti

tabelarnim prikazom (tabela 3.1.).

Tabela 3.1. Sadrzaj i aktivnosti pojedinih faza preduzetnickog procesa

(Hisrich, Peters, Shepherd, 2008)

Faza

Sadrzaj i aktivnosti pojedinih faza

1. Identifikacija i procena prilike = Procena prilike

= Stvaranje i duzina prilike
= Stvarna i percipirana vrednost prilike
= Rizici i koristi od prilike

= Konkurentno okruzenje

= Prilika nasuprot li¢nim vestinama i ciljevima

2. Razvoj poslovnog plana

= Opis poslovanja

= Opis industrije

= Plan tehnologije

= Marketing plan

= Finansijski plan

= Plan proizvodnje

= Organizacioni plan
= Operativni plan

= Sazetak

= Prilozi (dodaci)

3. Determinacija potrebnih resursa = Odrediti potrebne resurse

= Odrediti postojece resurse

= Razviti pristup potrebnim resursima

= Odrediti nedostatke resursa i dostupne dobavljace

nastalo

4. Upravljanje preduzecem koje je = Razviti menadzerski stil

* Razumeti klju¢ne varijable uspeha

= Implementacija sistema kontrole
= Razviti strategiju rasta

= Identifikovati probleme i potencijalne probleme

3.2. INTERNO (KORPORATIVNO) PREDUZETNISTVO

3.2.1. Definisanje internog preduzetniStva

Interno (korporativno, unutraSnje) preduzetni$tvo je znacajna tema u literaturi, kao i njegov uticaj na
organizacione performanse (Mohedano-Suanes, Benitez, 2018). O tome svedoé¢i i podatak da se
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istrazivanja u oblasti korporativnog preduzetniStva rapidno povecavaju poslednjih godina (Hornshy,
Pefa-Legazque, Guerrero, 2013).

Postoji konsenzus kada je u pitanju termin za preduzetniS$tvo, koji se koristi za opisivanje
preduzetnic¢kih aktivnosti izvan postojecih organizacija, odnosno, za preduzetni¢ke aktivnosti vezane
za sopstveno preduzece. Medutim, za opisivanje preduzetnickih aktivnosti, koje se preduzimaju u
okviru postoje¢ih organizacija, pri ¢emu akter tih aktivnosti nije vlasnik postojece organizacije, postoji
vise termina (Giindogdu, 2012). Tako, prema (Tastan, Guigel, 2014; Gilindogdu, 2012), interno
preduzetnistvo (interno preduzetniCko ponaSanje) definiSe se kroz razliCite koncepte, kao Sto su
(termini na engleskom jeziku): intrapreneuring (Pinchot, 1985), internal corporate entrepreneurship
(Schollhammer, 1982; Jones, Butler, 1992), corporate entrepreneurship (Burgelman, 1983; Zahra,
1993; Stopford, Baden-Fuller, 1994; Anton¢i¢, Hisrich, 2004), corporate venturing (Biggadike, 1979;
Vesper, 1990).

Pinchot (1985), medu prvima uvodi termin interno preduzetnistvo (intrapreneurship), kao princip koji
ulazi u poslovnu ideologiju velikih kompanija, pri ¢emu te kompanije postaju eksperimentalne
platforme za zaposlene koji su inovativni, preduzetni¢ki orijentisani, nezadovoljni (po pravilu)
postojeC¢im stanjem i posveCeno tragaju za novim moguénostima za unapredenje performansi
organizacije. Prema (Elia, Margherita, 2018), “korporativno preduzetnistvo je proces strateske obnove
I razvoja postojeceg poslovanja kroz kreiranje novih proizvoda, usluga i aktivnosti, kao i novih
konkurentskih pozicija i nezavisnih poduhvata”. Hayton (2005), posmatra korporativno preduzetnistvo
kao proces putem koga organizacije istrazuju novo znanje i koriste postojece znanje u cilju podsticanja
novih poslovnih Sansi. Mozda najjednostavnija, ali i najpreciznija definicija je ona data u referencama
(Antonc¢i¢, Hisrich, 2001; Antoncic, 2007), gde se navodi da interno preduzetnistvo (intrapreneurial
behavior) predstavlja preduzetnistvo u okviru postojeée organizacije.

Kuratko, Morris i Covin (2015) razlikuju dve vrste korporativhog preduzetniStva: ono koje je
usmereno na nove poslove (corporate venturing) i ono koje je usmereno na sticanje konkurentskih
prednosti (strategic entrepreneurship). Sli¢no tome, Stopford i Baden-Fuller (1994) razlikuju tri forme
korporativnog preduzetniStva: (1) kreiranje novih poslovnih aktivnosti u okviru postojecih
organizacija, (2) transformaciju ili obnovu postojec¢ih organizacija i (3) delovanje kojim preduzece
menja konkurentska pravila u svojoj industrijskoj grani. Prema (Lumpkin, Dess, 1996), korporativho
preduzetnisStvo predstavlja “novi pocetak”, koji se odnosi na prvo pojavljivanje na novom ili
postoje¢em trzistu sa novim ili postoje¢im proizvodom / uslugom.

Interno preduzetni§tvo zahteva sistemsku, organizacionu podrSsku. Tacno je da se interno
preduzetnistvo, generalno, posmatra kroz pojedince koji kreiraju nove poduhvate, ali se ovakav pogled
sve CeSCe proSiruje na nivo organizacije (Kazanjian, Drazin, Glynn, 2017). U tom smislu,
preduzetniStvo se odnosi na organizacione karakteristike i ponaSanja usmerena na inovacije i
strategijska unapredenja. Prema (Kaya, 2015), korporativno preduzetni§tvo je koncept ponaSanja, pri
¢emu sve organizacije zauzimaju odredeno mesto u kontinuumu izmedu “visoko konzervativne” i
“visoko preduzetnic¢ke”. Preduzetnicki postavljene organizacije su inovativne, proaktivne i spremne da
prihvate rizik. U skladu sa tim, Covin i Slevin (1991) isti¢u da korporativno preduzetni$tvo obuhvata
inovacije proizvoda, preuzimanje rizika i proaktivno ponasanje. Isto tako, u referenci (Antoncic,
Hisrich, 2001) se navodi da su intrapreduzetnicke organizacije inovativne, proaktivne, da kontinuirano
unapreduju svoj rad, kao i da se angazuju u novim poslovnim poduhvatima.

3.2.2. Znacaj i efekti internog preduzetnistva

U danasnje vreme hiperkonkurencije, potreba za novim proizvodima i preduzetni¢kim duhom izuzetno
je velika, pa tako razvoj internog preduzetniStva i uslova za njegovu realizaciju postaju vazni vitalni
interesi savremenih organizacija (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008). Interno preduzetni§tvo nesumnjivo
i logi¢no doprinosi unapredivanju poslovnih i organizacionih performansi organizacija. Inovativnost i
proaktivno ponaSanje na organizacionom nivou, uvodenje novih proizvoda u proizvodni program, kao
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i unapredivanje postoje¢ih proizvoda, svakako imaju pozitivne efekte, kako na bolje trzi$no
pozicioniranje i poslovne rezultate, tako i na sistemska poboljSanja organizacionih parametara. Isto
tako, preduzetnicko ponasanje zaposlenih, osim $to ima pozitivan uticaj na organizacione ishode, ono
vremenom dovodi do izgradnje li¢nih resursa, kao i podsticanja radnog angazovanja (Gawke,
Gorgievski, Bakker, 2017).

Neke reference isti¢u koristi od internog preduzetni$tva, bez obzira na veli¢inu preduzeca. Tako se u
referenci (Kaya, 2015) navodi da korporativno preduzetnistvo i diferencijacija imaju pozitivan uticaj
na performanse, ne samo velikih preduzeca, ve¢ i malih i srednjih preduzeca. Prema (Antonéié,
Hisrich, 2001), interno preduzetnistvo (preduzetni$tvo u okviru postojeéih organizacija) je znacajno za
revitalizaciju i performanse malih i srednjih preduzeca . Osim toga, interno preduzetni$tvo je znacajan
pokazatelj rasta firme, kako u smislu apsolutnog rasta (na primer, rast broja zaposlenih i rast ukupne
prodaje), tako i u smislu relativnog rasta (na primer, rast trziSnog uc¢esca u odnosu na konkurenciju).

Interno preduzetni$tvo ima istaknuto mesto u aktivnostima organizacija u tranzicionim ekonomijama.
Tako, prema (Anton¢i¢, Hisrich, 2001), interno preduzetni$tvo posebno moze biti znacajno za zemlje u
tranziciji, za rast postoje¢ih organizacija i poveéanje njihove profitabilnosti. U referenci (Wei, Ling,
2015) pokazano je da interno preduzetni$tvo predstavlja put za postizanje konkurentskih prednosti u
zemljama u tranziciji, kao $to je Kina.

3.2.3. Uslovi za efektivno interno preduzetnistvo

U dana$njem turbulentnom poslovnom okruzenju, koje karakteriSu Ceste promene, veoma je vazno za
organizacije da budu inovativne i da odgovaraju na promene koje su od znaCaja za njihovo
funkcionisanje (Deprez, Leroy, Euwema, 2018). Zbog toga je od velikog znacaja ohrabrivanje
zaposlenih da deluju kao interni preduzetnici (preduzetnici u okviru svoje radne jedinice ili
organizacije), koji ¢e pokretati promene od osnove ka vrhu. Prema (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008),
organizacije se razlikuju prema stepenu u kome stvaraju okruzenje povoljno za interno preduzetni¢ko
delovanje. To okruzenje, generalno, najcesce se odnosi na odgovarajuci sistem nagradivanja aktivnih
pojedinaca, kao i podrsku top menadzmenta za preduzetnicke napore u okviru organizacije.

Za organizacije je znacajno da prepoznaju i podrze ljude “iz kuce” koji su kreativni, inovativni i
spremni da te svoje osobine stave u funkciju organizacionog uspeha. Pri tome je od presudnog znacaja
uloga top menadzmenta. Ovo je ujedno tema veceg broja istrazivanja. Na primer, u referenci (Hsu,
Shinnar, Powell, Coffey, 2017) isti¢e se da je za organizacije veoma korisno da imaju preduzetnicki
orijentisane zaposlene, ali moraju da kreiraju uslove za njihovo zadrzavanje. Kickul (2001) istice da
sposobnost privlagenja i zadrZzavanja kompetentnih zaposlenih postaje klju¢na komponenta u sticanju
efektivnih i odrzivih konkurentskih prednosti. Prema (Deprez, Leroy, Euwema, 2018), snazno interno
preduzetniStvo se moze dostici regrutovanjem, selekcijom ili iznajmljivanjem novih ljudi sposobnih da
kreiraju inovacije, ali i oslobadanjem i razvojem potencijala ljudi iz same organizacije. Nije problem
ako ovih ljudi ima malo, vazno je da oni sistemski budu ohrabreni, a to ¢e pokrenuti i ostale zaposlene.
Naravno, u svemu ovome veoma je znacajna uloga top menadzmenta. Takode je u referenci (Klarner,
Treffers, Picot, 2013) ukazano na znaaj privlaenja, zadrzavanja i negovanja visoko stru¢nih
zaposlenih sa preduzetnickim sposobnostima, za korporativno preduzetniStvo i inovacije. U ovim
nastojanjima visi menadzment ima klju¢nu ulogu.

Kao sto je i logi¢no, upravljacka uloga i podrska u procesima internog preduzetnistva pripada liderima
i top menadzmentu preduzeca. Prema (Kuratko, Hornsby, Bishop, 2005), preduzetni¢ko ponasanje i
preduzetnicke akcije menadzera mogu da dovedu do pojacanog zadovoljstva poslom i poboljsanja
rezultata na organizacionom nivou. U referenci (Barringer, Bluedorn, 1999) potvrdena je pozitivna
veza izmedu intenziteta korporativnog preduzetniStva i strategijske menadzerske prakse.

Istrazivanje u 198 kineskih firmi (Wei, Ling, 2015), pokazalo je da top menadzeri, koji su otvoreno
regrutovani, koji imaju iskustvo iz inostranstva i koji imaju ve¢e menadzerske diskrecije, znatno vise
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znacaja pridaju korporativnom preduzetniStvu. Istrazivanje u iranskom R&D sektoru (Razavi, Ab
Aziz, 2017), pokazalo je da inovativnost, proaktivnost i preuzimanje rizika imaju pozitivan i znacajan
uticaj na interne preduzetnicke namere, dok potreba za postignuéem nema takav uticaj. Ove veze se
pojacavaju u uslovima transformacionog liderstva. U referenci (Albu, Mateescu, 2015) je utvrdeno da
korporativni menadzment, kao upravljacki i kontrolni deo organizacije, ubrzava i podstiCe
korporativno preduzetni$tvo u kompanijama u Rumuniji.

Otvoreno liderstvo pozitivno uti¢e na organizacionu inovativnost i korporativno preduzetnistvo, pri
¢emu je taj uticaj ja¢i nego kod transakcionog i transformacionog liderstva (Uslu, Bilbil, Cubuk,
2015). U referenci (Leitch, Volery, 2017) ukazuje se na znacaj relativno nove oblasti: preduzetnicko
liderstvo (entrepreneurial leadership). Kao jedan od pravaca daljih istrazivanja u ovoj oblasti isti¢e se
izu¢avanje preduzetnickog liderstva u razli¢itim kulturnim konceptima (Sirom zemalja i regiona), a ne
samo u okviru dominirajuc¢ih anglo-americkih modela.

Pored liderstva, povoljne uslove za ohrabrivanje internog preduzetniStva mogu da obezbede i
adekvatna organizaciona kultura i organizaciona klima. Prema (Tastan, Giigel, 2014), organizaciona
klima snaZno i pozitivno uti¢e na interno preduzetni¢ko ponasanje. Interno okruZzenje ima veliki znacaj
za inovacije i korporativno preduzetnistvo (Kuratko, Hornsby, Covin, 2014). U referenci (Fayolle,
Basso, Bouchard, 2010) formiran je konceptualni okvir za bolje razumevanje uticaja tri nivoa kulture
(nacionalni, industrijski i korporativni) na preduzetnicku orijentaciju.

Rad (Engelen, Flatten, Thalmann, Brettel, 2014) istrazuje kako organizaciona kultura uti¢e na
preduzetnicku orijentaciju preduzeca. Pokazalo se da je adhokratska organizaciona kultura (karakterisu
je visoka fleksibilnost, timski rad, sloboda u radu profesionalaca) najefektivnija u razvoju
preduzetnicke orijentacije preduzeca, narocito u uslovima kada nacionalnu kulturu karakteri$u snazan
individualizam i niska distanca moci. S druge strane, hijerarhijska organizaciona kultura predstavlja
prepreku za preduzetnicku orijentaciju preduzeca. Kada je u pitanju hijerarhijska organizaciona
kultura, prakti¢no isti rezultat (negativan uticaj na preduzetnicku orijentaciju preduzeca) pokazuje
istrazivanje (Brettel, Chomik, Flatten, 2015).

Takode, Hisrich, Peters i Shepherd (2008) isti¢u da preduzetni¢cka kultura ima povoljan uticaj na
interno preduzetni§tvo, dok je uticaj tradicionalne organizacione kulture obi¢no nepovoljan. Naime,
tradicionalnu korporativnu kulturu najce$¢e karakteriSu: hijerarhijska organizaciona struktura,
uspostavljene procedure, sistemi izveStavanja, sakupljanje velikog broja podataka pre donoSenja
odluke, odlaganje rizi¢nih odluka, izbegavanje gresaka, strah od neuspeha, izostanak inicijative, “igra
na sigurno”, snazni kontrolni mehanizmi i sl. Sve ovo sputava kreativnost, fleksibilnost, nezavisnost,
inicijativu, preuzimanje razumnih rizika, odnosno, sve ono §to je vazno za podsticanje internog
preduzetnistva. S druge strane, preduzetniCka kultura odlikuje se: plitkom i1 umrezenom
organizacionom strukturom, timskim i mentorskim radom, razvijanjem vizije, ciljeva, akcijskih
planova, nagradivanjem inicijative, zatim podsticanjem predlaganja, pokusaja, kreativnosti,
preuzimanja odgovornosti, razvijanjem atmosfere poverenja. Samim tim jasno je da preduzetnicka
organizaciona kultura podstice i ohrabruje preduzetnicku orijentaciju preduzeca.

Povoljna preduzetnic¢ka kultura i medijska eksponiranost, kao i odgovarajuce procedure neophodne za
kreiranje novog posla ili pristupa finansijama, predstavljaju varijable koje su znacajne i uticajne na
korporativno preduzetnisStvo (Turrd, Urbano, Peris-Ortiz, 2014). Konaé¢no, u referenci (Winslow,
1990) naglasava se da motivacija za preduzetnicko i interno preduzetnicko ponaSanje zapravo nije
problem zato §to je motivacija kod ljudi uvek prisutna. Najvaznije je kreirati organizacionu i poslovnu
klimu koja ubrzava, podsti¢e i nagraduje zanos, entuzijazam, zadovoljstvo i strast, dakle, sve §to je
neophodno za preduzetnicko i interno preduzetnicko ponasanje.

U sektoru zdravstva, takode, postoje sve veci izazovi, usled kojih menadZzeri odeljenja medicinskih
sestara moraju da budu kreativni i da obezbede i podrzavaju intrapreduzetni¢ke principe i pristupe
(Letsie, 2017). Prema (Marques, Marques, Ferreira, Ferreira, 2019), interno preduzetnistvo je veoma
znaCajno za unapredenje ishoda rada zdravstvenih ustanova, pri ¢emu posebnu ulogu imaju
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medicinske sestre sa interno preduzetnickim karakteristikama i ponasanjima. Takve medicinske sestre
pokazuju sklonost riziku, ve¢e samopouzdanje i samomotivaciju. U referenci (Marques, Valente,
Lages, 2018), istrazivani su uticaji na preduzetnicke namere kod medicinskih sestara zaposlenih u
javnim bolnicama. Najveéi uticaj imaju dimenzije koje se odnose na li¢ne karakteristike, kao $to su
motivacija i preduzetnicke vestine. Isti¢e se znacaj stvaranja i primene internih uslova koji promovisu
kulturu internog preduzetniStva i inovativnu kulturu u zdravstvenim organizacijama.

3.2.4. Osobine internih preduzetnika

Interni preduzetnici deluju kao preduzetnici, pri ¢emu interni preduzetnici realizuju svoje ideje u
okviru postoje¢ih organizacija i ne moraju da budu vlasnici preduzeé¢a (Cunningham, Lischeron,
1991). Ovde se moze postaviti pitanje koje su slicnosti i razlike preduzetnika i internih preduzetnika.
Upravo je to tema pojedinih istrazivanja. U referenci (Smith, Rees, Murray, 2016) istrazivani su
preduzetnici i interni preduzetnici. Pokazano je da ove dve grupacije imaju odredene komplementarne
vestine, pri ¢emu interni preduzetnici imaju vecu averziju prema riziku od preduzetnika. Naravno:
mnogo je manje rizi¢no sprovoditi preduzetnicko ponasanje u okviru postoje¢e kompanije, gde postoji
odredena sistemska sigurnost i zastita postojece organizacije, koja se ne oslanja samo na aktivnosti
posmatranog internog preduzetnika. U svakom slucaju, povezivanje preduzetnika i internih
preduzetnika je korisno: obezbeduje razvojne mogucnosti za obe grupe.

Sli¢no tome, u referenci (Douglas, Fitzsimmons, 2013) razmatraju se razlike izmedu internih
preduzetnickih namera i preduzetnickih namera. Obe vrste namera su znacajno povezane sa
samoefikasnos¢u. Istovremeno, stavovi prema prihodima, vlasniStvu i autonomiji znacajno su
povezani samo sa preduzetnickim namerama, dok je stav prema riziku povezan samo sa internim
preduzetnickim namerama. Prema (Gast, Werner, Kraus, 2017), mala preduzeéa ¢esto uspevaju da
kreiraju uslove u kojima zaposleni na nizim menadzerskim pozicijama znacajno koriste efekte Sirenja i
deljenja znanja, a sve to se ogleda u formiranju preduzetnicke klime i unapredenju poslovnih efekata.

3.2.5. Nedostaci i ogranicenja internog preduzetniStva

Treba napomenuti, da i pored svih koristi i efekata koji se mogu posti¢i preko internog preduzetnistva,
neke reference ukazuju na odredena ograni¢enja ovog koncepta. Tako, prema (Morse, 1986), interni
preduzetnik usmerava svoj rad na veliku kompaniju u kojoj radi, a ne na svoj sopstveni biznis. Osim
toga, interno preduzetni§tvo nije garant za uspe$nu inovaciju u velikim kompanijama, koje, kao
birokratski sistemi, ne mogu da obezbede nagrade i autonomiju, a to je ono $to pravi preduzetnik
zahteva. Sli¢no tome, u referenci (Duncan, Ginter, Rucks, Jacobs, 1988), navodi se da interno
preduzetnistvo moze biti korisno za organizacije, ali organizacije nisu postavljene da neguju i
nagraduju interno preduzetniStvo. Treba primetiti da su ova ogranicenja izneta u referencama koje su
relativno starijeg datuma, kao i da se u kasnijim radovima one viSe ne istrazuju. Logi¢no je
pretpostaviti da su znacaj i potreba za internim preduzetni$tvom nadjacali eventualne konceptualne
nedostatke koje prate procese preduzetniStva u okviru postojecih organizacija.

3.3. PREDUZETNICKE NAMERE

S obzirom da je preduzetniStvo proces, ono se ne moze desiti trenutno ili u nekom relativno kratkom
vremenskom periodu. Preduzetnistvo zahteva odredeno vreme, a na poCetku mora postojati namera da
se postane preduzetnik. Istrazivace je oduvek zaokupirala tema kako zapravo dolazi do namera da se
postane preduzetnik. Ovo je veoma znacajna i Cesto istrazivana tema u preduzetni$tvu. Otkrivanjem
Sta podstiCe namere da se postane preduzetnik, zapravo se razume citav pokretacki mehanizam
preduzetnistva i lakSe 1 efikasnije se mogu prepoznati, ohrabriti i podrzati ljudi sa ovakvim namerama.
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Prema (Ajzen, 1991), u opStem smislu, $to je snaznija namera za odredenim delovanjem, to je veca
verovatnoca da ¢e ta namera biti ostvarena. Dakle, jaca namera da se postane preduzetnik, svakako da
povecava Sanse da preduzetnicka namera preraste u preduzetni¢ko ponasanje i preduzetnicku akciju.

Preduzetnicka namera predstavlja svesno stanje uma koje prethodi akciji i direktnom usmerenju na
cilj, kao sto je pokretanje novog biznisa (Bird, 1988; Krueger, Carsrud, 1993). Preduzetni¢cka namera
je osobina (odlika) pojedinca, koja ga usmerava ka Kkarijeri u samozaposljavanju, odnosno, razvoju
sopstvenog biznisa (Fayolle, Lifian, 2014).

Prema (Lifién, Chen, 2009), veliki broj radova i istrazivanja potvrduje da namere imaju veoma vaznu
ulogu u donosenju odluke o zapocinjanju sopstvenog biznisa, ali je i pored toga, veoma znacajno
nastaviti istrazivanja u ovoj oblasti. U referenci (Geldhof, Malin, Johnson, Porter, Bronk, Weiner,
Agans i dr. 2014) potvrdena je visoka raznolikost uticaja na preduzetnicke namere.

Postoji viSe pristupa u objaSnjavanju uticaja na preduzetnicke namere, ali se izdvajaju dva modela.
Prvi od njih je model preduzetnickog dogadaja (entrepreneurial event model - EEM), koji su razvili
Shapero i Sokol (1982). Prema ovom modelu, na odluku pojedinca da zapo¢ne sopstveni posao, uti¢u
tri elementa: procenjena pozeljnost, procenjena izvodljivost i sklonost ka delovanju. Drugi model je
teorija planskog ponasanja (the theory of planned behavior - TPB), ¢iji je autor Ajzen (1991). TPB
model se sastoji takode od tri elementa: stav prema preduzetnistvu, subjektivna norma i stepen procene
kontrole ponasanja (samoefikasnost). O TPB modelu bice vise re¢i u nastavku.

U nastavku ovog poglavlja posmatraju se razli¢iti prediktori preduzetnickih namera: uticaji osobina
koje ¢ine individualnu preduzetni¢ku orijentaciju, uticaj potreba za postignuéem, uticaj komponenti
TPB modela, kao i ostali uticaji (godine starosti, pol, postojanje roditelja preduzetnika, prethodno
radno iskustvo, obrazovanje i dr.). Zatim, posebno se posmatraju preduzetni¢ke namere kod studenata,
zbog velikog broja istrazivanja koja se bave upravo ovom tematikom. Konacno, ono §to je najvaznije
za ovaj rad, razmatraju se i preduzetnicke namere kod ve¢ zaposlenih osoba.

3.3.1. Uticaj individualne preduzetnicke orijentacije

Preduzetnicka orijentacija (EO) je koncept koji je razvio Miller (1983) i koji sadrzi tri dimenzije:

preuzimanje rizika, inovativnost i proaktivnost. Dalju popularizaciju ovog koncepta izvrsili su Covin i

Slevin (1989) u svom konceptu preduzetnicka strategijska postavka (entrepreneurial strategic posture -

ESP). Zatim, Lumpkin i Dess (1996) formiraju model sa pet dimenzija, tako $to uvode dve nove

dimenzije: autonomija i konkurentska agresivnost. Prema (Rauch, Wiklund, Lumpkin, Frese, 2009),

opis svih pet dimenzija je sledeci:

1. Autonomija: Preduzimanje nezavisnih akcija od strane preduzetnickih lidera ili timova, koje
omogucavaju pokretanje novih poduhvata i njihovo ostvarenje.

2. Konkurentska agresivnost: Intenzitet napora koje preduzeée ulaze kako bi nadmasSilo
konkurenciju.

3. Inovativnost: Predispozicija za kreiranje i eksperimentisanje putem ovladavanja novim
proizvodima ili uslugama, kao i primenu tehnoloskog liderstva kroz R&D u novim procesima.

4. Proaktivnost: Traganje za Sansama i naprednim perspektivama, preko novih proizvoda ili usluga,
tako da se bude ispred konkurencije i spremno doc¢ekaju buduéi zahtevi trzista.

5. Preuzimanje rizika: Preduzimanje odlucnih akcija kroz nove poduhvate u nepoznatim
okolnostima, odnosno, spremnost da se zaduze znacajni resursi, kako bi se zapoceo novi poduhvat
u neizvesnom okruzenju.

Navedenih pet dimenzija mogu se posmatrati kao jedan konstrukt (EO) ili pojedinaéno, $to je ¢eSéi
sluc¢aj (Bolton, Lane, 2012). Takode, treba napomenuti da se tri dimenzije znatno Ce$c¢e koriste u
istrazivanjima: preuzimanje rizika, inovativnost i proaktivnost (Rauch, Wiklund, Lumpkin, Frese,
2009; Lyon, Lumpkin, Dess, 2000), dakle dimenzije koje su na pocetku Cinile preduzetni¢ku
orijentaciju (EO). U svakom sluéaju, ove dimenzije posmatraju se kao komponente ponasanja
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organizacija, obezbeduju¢i uvid u preduzetni¢ku prirodu organizacije (Bolton, Lane, 2012). Dakle,
preduzetnicka orijentacija (EO) je Siroko koriS¢ena za indikaciju preduzetni$tva u organizacijama i
performansi preduzeéa (Gupta, Gupta, 2015).

Poslednjih godina, koncept preduzetnicke orijentacije (EO) Cesto se prenosi sa nivoa organizacije na
nivo pojedinca (individualna preduzetni¢ka orijentacija - IEOQ) (Robinson, Stubberud, 2014). Ovakva
aproksimacija je mogucéa zbog suStinske sli¢nosti ovih koncepata. Individualna preduzetni¢ka
orijentacija omogucava nastanak preduzetniStva (Musara, Nieuwenhuizen, 2020). Takode,
individualna preduzetnic¢ka orijentacija ima pozitivne efekte na brojne aspekte poslovanja, na primer:
istrazivaCke aktivnosti u organizacijama (Kraus, Breier, Jones, Hughes, 2019), ocekivanje visokih
performansi i organizacionu posvecenost (Wang, Ali, Kim, Lee, Herndndez Perlines, 2021), poslovne
performanse i socijalnu povezanost vlasnika malih i srednjih preduzec¢a (Fatima, Bilal, 2019).

Posebno su znaCajna istrazivanja uticaja individualne preduzetnicke orijentacije (narocito tri
dimenzije: preuzimanje rizika, inovativnost i proaktivnost) na preduzetni¢ke namere pojedinca. Veéi
broj referenci, na primer (Bolton, Lane, 2012; Koe, 2016; Robinson, Stubberud, 2014), potvrduju
pozitivne relacije izmedu ovih dimenzija i preduzetnickih namera pojedinca. Isto tako, preuzimanje
rizika, inovativnost i proaktivnost predstavljaju znacajne determinante u procesu pokretanja
preduzetnickog poduhvata na stranom trzistu (Mufioz-Bullén, Sanchez-Bueno, Vos-Saz, 2015).
Pozitivan uticaj individualne preduzetnicke orijentacije na preduzetnicke namere se primecuje i kod
studenata u Kolumbiji (Martins, Perez, 2020). U svom istrazivanju, Al-Mamary, Abdulrab, Alwaheeb
i Alshammari (2020), izmedu ostalog, nalaze da preuzimanje rizika i proaktivnost snazno uti¢u na
preduzetnicke namere, dok inovativnost nema snazan uticaj. U radu (Hassan, Anvar, Saleem, Islam,
Hussain, 2021) utvrdeno je da su preduzetniCke motivacije studenata znacajan medijator u odnosu
izmedu individualne preduzetni¢ke orijentacije i preduzetnickih namera. U nastavku se pojedinac¢no
razmatraju uticaji preuzimanja rizika, inovativnosti i proaktivnosti na preduzetnicke namere.

Preuzimanje rizika

Brockhaus (1982), definiSe preuzimanje rizika kao procenjenu verovatno¢u primanja nagrade,
povezanu sa uspe$nim ishodom riziéne situacije. Prema (Espiritu-Olmos, Sastre-Castillo, 2015),
tendencija ka preuzimanju rizika je sklonost za upustanje u situacije koje, u slu¢aju uspeha, mogu
doneti Korist i nagrade. Preuzimanje rizika je psiholoSka varijabla koja odrazava sposobnost osobe da
prihvati proracunate rizike i izazove (Jain, Ali, 2013, str 129). Isti autori smatraju da je spremnost na
rizik svojstvena preduzetnickim namerama i ponasanju.

Brojna istrazivanja pokazuju pozitivnu relaciju izmedu sklonosti ka riziku i preduzetni¢kih namera. Na
primer (Miner, Raju, 2004; Rauch, Frese, 2007), posebno isticu znacaj sklonosti prema riziku za
objasnjavanje preduzetni¢kih namera. U referenci (Douglas, Shepherd, 2002) ispitivane su relacije
izmedu stavova ljudi prema prihodima, nezavisnoscu, riziku i radnim naporima, s jedne strane, i izbora
karijere i posla, s druge strane. Osobe koje imaju vecu toleranciju na rizik i vecu Zelju da budu
nezavisne, svakako imaju i snaznije namere ka samozaposljavanju.

Dva nezavisna istrazivanja sa studentima u Turskoj pokazuju sli¢ne rezultate. Prema (Karabulut,
2016), izmedu ostalih li¢nih osobina, kod studenata u Turskoj, tolerancija na rizik ima pozitivan uticaj
na postojanje preduzetni¢kih namera. Takode, prema (Yurtkoru, Acar, Teraman, 2014), studenti u
Turskoj, koji imaju vecu spremnost na rizik, pokazuju i pojacane preduzetnicke namere. Pri tome,
studenti privatnih univerziteta ispoljavaju snaznije preduzetnicke namere.

Istrazivanja (Stewart, Roth, 2001; Stewart, Roth, 2004) pokazuju da preduzetnici imaju vecu sklonost
ka riziku od menadzera. Konac¢no, brojne su reference koje ukazuju na to da preduzetnici ispoljavaju
vecu sklonost prema riziku u odnosu na ostale ljude, na primer (Begley, Boyd, 1987; Brockhaus,
1982; Hisrich, 1990; Gurol, Atsan, 2006; Korunka, Frank, Lueger, Mugler, 2003).
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Medutim, neki istrazivaci isti¢u da preuzimanje rizika jeste vazno za otvaranje sopstvenog preduzeca,
ali da nema uticaj na kasniju uspesnost tog preduzeca. Prema (Brandstatter, 2011), preuzimanje rizika
jeste vazna i pozeljna osobina za pokretanje biznisa, ali ne predstavlja garant za dugoro¢ni uspeh tog
biznisa. U referenci (Zhang, Wang, Owen, 2015) isti¢e se znacaj spremnosti na preuzimanje rizika, ali
u relativno kratkom vremenskom periodu. Ovo se zaista ¢ini logi¢nim: sklonost prema riziku jeste
pozeljna za svakog preduzetnika kada je na pocetku potrebna hrabrost i spremnost da se zapocne
ozbiljan poduhvat sa neizvesnim ishodom, ali kada je jednom preduzece osnovano, sklonost prema
riziku polako gubi na prvobitnom znacaju.

Inovativnost

Prema (Van de Ven, 1986, str. 604), inovativnost se opisuje kao razvoj i implementacija novih ideja,
od strane ljudi, koji se tokom vremena angazuju u interakciji sa drugima, u okviru institucionalnog
konteksta. Znacaj inovativnosti u preduzetniStvu isticali su jo§ Schumpeter (1934; 1965) i Drucker
(1985).

Neka istrazivanja su utvrdila da su preduzetnici inovativniji od menadzera. Smith i Miner (1985) su
pokazali da osnivaci uspesnih preduzeca ispoljavaju znatno visi stepen inovativnosti u odnosu na
pojedince koji zauzimaju menadzerske pozicije. Veci stepen inovativnosti kod preduzetnika, u odnosu
na menadzere, potvrduju jos neke reference (Robbins, 1986; Stewart Jr, Watson, Carland, Carland,
1999). Takode, brojne reference potvrduju da su preduzetnici inovativniji u odnosu na druge ljude, na
primer (Sexton, Bowman-Upton, 1986; Buttner, Gryskiewicz, 1983; Goldsmith, Kerr, 1991;
Tuunanen, Hyrsky, 1997).

Prihvatanje rizika i inovativnost zatim pozitivno uti¢u na preduzetni¢ke namere. Istrazivanje u kome
su ispitanici bili studenti u Turskoj (Colakoglu, Goéziikara, 2016), pokazalo je da studenti sa
preduzetnickim namerama pokazuju visi stepen inovativnosti.

Proaktivnost

Proaktivno ponaSanje moze se definisati kao preduzimanje inicijative za poboljSanje trenutnih
okolnosti ili kreiranje novih Sansi (Crant, 2000). Crant (1996) istice da proaktivne osobe tragaju za
promenama i Sansama, a zatim preuzimaju inicijativu kako bi takve okolnosti pretvorile u neku korist.
Samim tim, proaktivnost je u pozitivnoj vezi sa preduzetnickim namerama (Crant, 1996). Takode,
veoma je korisno za postojece organizacije da medu svojim zaposlenima imaju proaktivne osobe.
Proaktivni ljudi imaju snaznije preduzetnicke namere u odnosu na ostalu populaciju (Paul, Shrivatava,
2016). Becherer i Maurer (1999) su pokazali da preduzetnici koji ispoljavaju proaktivno ponasanje
imaju i vecu sposobnost i sklonost da prihvate 1 iskoriste poslovne Sanse.

3.3.2. Uticaj potreba za postignu¢em

Potreba za postignué¢em se redovno pojavljuje u istrazivanjima u oblasti preduzetniStva, kao znacajan
faktor za nastanak preduzetnickih namera, preduzetnickog ponasanja i kasnije, uspeha pokrenutog
posla, na primer (Caird 1991; Athayde, 2009). Zbog toga je potreba za postignu¢em sastavni deo ovog
istrazivanja, a u nastavku se navode reference koje potvrduju znacaj ove dimenzije.

Potreba za postignuéem predstavlja tendenciju ponasanja koja ¢ini pojedinca istrajnim u odredenim
aktivnostima (Espiritu-Olmos, Sastre-Castillo, 2015). Jo$ je McClelland (1961) potvrdio da ljudi sa
visokom Zeljom i ambicijom da budu uspesni, imaju vece potencijale da postanu preduzetnici. Potreba
za postignuc¢em je vodeci motiv, koji odreduje stepen preduzetni¢ke aktivnosti. Preduzetnici imaju

visoku potrebu za postignuéem, koju ispunjavaju kroz postizanje poslovnih uspeha (Colakoglu,
Gozukara, 2016).
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Vrednosti i motivacija mogu imati podsticajnu ulogu u kretanju od namere do akcije. Takode, mogu
biti od znacCaja za prevazilazenje prepreka u procesu pokretanja poslovnog poduhvata (Fayolle, Lifian,
Moriano, 2014). Karabulut (2016) isti¢e sledece: potreba za postignu¢em vodi osobu do uspeha, ljudi
sa visokim potrebama za postignué¢em zeljni su uspeha i imaju preduzetni¢cke namere, takvi ljudi Zele
da predstave sebe kao preduzetnike koji mogu da oshuju uspesan posao na konkurentnom trzistu. U
istoj referenci utvrden je pozitivan uticaj internog lokusa kontrole i potreba za postignuéem ha razvoj
preduzetnickih namera kod studenata u Turskoj. Jo§ jedno istrazivanje sa studentima u Turskoj
(Colakoglu, Goziikara, 2016), prakti¢no dolazi do istih zakljucaka: preduzetnicke namere su snaznije
kod studenata koji su inovativniji, imaju ve¢u potrebu za postignu¢em i imaju veéi interni lokus
kontrole.

Potreba za postignuéem, za razliku od preuzimanja rizika, znacajna je ne samo za pokretanje
preduzetnickog poduhvata, ve¢ i za njegov dugoro¢ni opstanak i razvoj. Tako, prema (Brandstéatter,
2011), motivacija za postignué¢em je dobra i za pokretanje i za dugoroéni uspeh biznisa. Socio kulturni
atributi kao sto su porodi¢ne vrednosti i ciljevi i motivacija da se zapocne i odrzi privatni posao, uticu
na uspesnost preduzetnickog posla (Toledo-Lopez, Diaz-Pichardo, Jimenez-Castafieda, Sanchez-
Medina, 2012).

Dalje, potreba za postignu¢em je tipi¢na i vrlo izrazena odlika preduzetnika. U skladu sa tim, Shaver i
Scott (1991) isti¢u upravo motivaciju za postignu¢em kao osobinu koja razlikuje preduzetnike od
drugih poslovnih ljudi. Istrazivanja (Collins, Hanges, Locke, 2004; Stewart, Roth, 2007) pokazuju da
preduzetnici imaju veéu motivaciju za postignu¢em od menadzera.

Jedno zanimljivo istrazivanje (Pérez-Fernandez, Cacciotti, Martin-Cruz, Delgado-Garcia, 2022)
dovodi u vezu drustvene mreze, potrebu za postignuéem i preduzetnicke namere. Pokazalo se da
veli¢ina druStvene mreZze pozitivho utiCe na preduzetnicke informacije dobijene na drustvenim
mrezama, §to zauzvrat pozitivno uti¢e na preduzetnicke namere . Pored toga, potreba za postignucem
se aktivira u kontekstu drustvenih mreza, ¢ime se pojacava uticaj ovih informacija na preduzetnicke
namere.

Jos neke reference potvrduju uticaj potrebe za postignuéem na preduzetnicke namere i akcije, na
primer (Begley, Boyd, 1987; Gurol, Atsan, 2006; Robinson, Stimpson, Huefner, Hunt, 1991).

3.3.3. Uticaj komponenti TPB modela

Teorija planskog ponasanja (Theory of Planned Behavior - TPB) je model koji objasnjava
preduzetni¢ke namere, a autor ove teorije je Ajzen (1991). TPB model se sastoji od tri komponente
(motivaciona faktora) koje predvidaju nastanak preduzetnickih namera: (1) stav prema preduzetnistvu
(ponasanju), (2) subjektivna norma i (3) stepen procene kontrole ponasanja (samoefikasnost). Da bi se
predvideno ponasanje zaista desilo mora da postoji namera pojedinca definisana planom i odlukom da
se osoba ukljuci u ciljno ponasanje (Conner, 2020). U svom novijem radu, Ajzen (2020) navodi da je
predvidanje ponaSanja uslovljeno i izborom situacije.

Znacenje komponenti TPB modela je sledece: (Ajzen, 1991)

1. Stav prema preduzetnistvu oslikava stepen u kome neka osoba smatra da je pozitivno / negativno
biti preduzetnik i imati sopstveno preduzece.

2. Subjektivna norma meri stepen socijalnog pritiska (drustva, okoline, ljudi iz neposrednog
okruzenja) da se preduzima ili ne preduzima preduzetni¢ko ponasanje.

3. Procena kontrole ponasanja meri procenu nekog pojedinca u vezi sa tim u kojoj meri taj
pojedinac smatra da bi za nju/njega bilo lako ili teko da postane preduzetnica/preduzetnik.

U prosirenoj TPB, navedene komponente predvidaju preduzetni¢ke namere, a plansko ponasanje (kao

Sto je preduzetniStvo) posledica je preduzetnickih namera (Ajzen, 1991). Prema (Bird, 1988),
preduzetnistvo je tipi¢an primer planiranog ponasanja uzrokovanog namerama.
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TPB model je $iroko primenjivan u istrazivanjima u oblasti preduzetnis§tva. Dominantnost TPB
modela u odnosu na neke druge modele isti¢e se u referenci (Autio, Keeley, Klofsten, Parker, Hay,
2001). U studiji Maheshwari, Kha i Arokiasamy (2022) ispitano je koji medu brojnim uticajima na
preduzetnicke namere su najviSe istrazivani u periodu 2005. - 2022. Utvrdeno je da dominiraju
istrazivanja bazirana na Teoriji planskog ponasanja.

Pozitivan stav prema preduzetnistvu, uz unapredivanje potrebnog znanja i postojanje izvesne i odrzive
preduzetnicke karijere ima povoljan uticaj na razvoj preduzetnickih namera (Roy, Akhtar, Das, 2017).
Procenjeni kapaciteti pozitivno uti¢u na preduzetni¢ke namere (Tsai, Chang, Peng, 2016). Istrazivanje
(Tatarko, Schmidt, 2016) je pokazalo da individualni druStveni kapital pozitivno utiCe na
preduzetnicke namere. Ovi resursi zapravo imaju indirektan uticaj: preko pojacavanja procene
kontrole ponasanja i stavova prema preduzetniStvu. Shi, Yuan, Bell i Wang (2020) smatraju da sve
komponente TPB modela znacajno doprinose preduzetnickim namerama.

Lifidn, Rodriguez-Cohard i Rueda-Cantuche (2011), isticu Stav prema preduzetni$tvu i Procenu
kontrole ponasanja kao najznacajnije dimenzije za objasnjavanje preduzetnickih namera. Sli¢an
rezultat dobijen je i u referenci (Lifian, Chen, 2009). Takode sli¢an rezultat pokazuje i referenca
(Garcia-Rodriguez, Gil-Soto, Ruiz-Rosa, Mamour Sene, 2015), u kojoj su izneti rezultati istrazivanja u
Spaniji i Senegalu. Dakle, u obe zemlje li¢ni stav i procena kontrole ponasanja dominiraju u uticajima
na preduzetnicke namere. Prema Karimi (2019), postoji znacajna veza izmedu preduzetnickih namera i
liénog stava prema preduzetnistvu i procene kontrole ponasanja.

Isto tako, prema (Moriano, Gorgievski, Laguna, Stephan, Zarafshani, 2012), na preduzetnicke namere
U najvecoj meri utie stav prema preduzetni§tvu i ne$to manje procena kontrole ponasanja. Lavelle
(2019) nalazi da procena kontrole ponaSanja uti¢e na preduzetni¢ke namere, kao i licni stav prema
preduzetniStvu. Barba-Sanchez, Mitre-Aranda i del Brio-Gonzélez (2022) su u svojoj studiji pokazali
da li¢ni stav prema preduzetni$tvu i procena kontrole ponaSanja direktno uti¢u na preduzetnicke
namere studenata, dok subjektivne norme imaju indirektan uticaj na preduzetnicke namere. Zapravo,
moze se govoriti o tome da velina istrazivanja ukazuje na to da stavovi prema preduzetniStvu i
procena kontrole ponasanja imaju najsnazniji uticaj na preduzetnicke namere, dok je uticaj
subjektivnih normi nesto slabiji.

Medutim, znacaj subjektivnih normi i procene kontrole ponasanja za preduzetnicke namere istice se u
referenci (Zhang, Wang, Owen, 2015). Takode, pozitivan, ali relativno slab uticaj subjektivnih normi
na preduzetnicke namere potvrden je u referenci (Roy, Akhtar, Das, 2017). Znacajno drugaciji rezultat
dobili su Gieure, Benavides-Espinosa i Roig-Dobon (2020), posto su otkrili da li¢ni stav prema
preduzetniStvu nema uticaj na preduzetnicke namere, dok subjektivne norme imaju snaZan uticaj na
preduzetnicke namere.

Istrazivanje medu studentima u Spaniji (Lifian, Urbano, Guerrero, 2011), je pokazalo da na
preduzetnicke namere utiu i regionalne razlike. ViSe razvijeni region ima viSi nivo drustvenog
vrednovanja preduzetniStva i preduzetnika, $to se pozitivno odrazava na percipirane subjektivne norme
1 procenjenu kontrolu ponasanja.

Istrazivanje u kome su ispitanici bili vojni oficiri iz Ukrajine (Vinogradov, Kolvereid, Timoshenko,
2013), pokazalo je da, u uslovima kada su sanse za zaposljavanje veoma slabe, subjektivne norme
pozitivno uti¢u na preduzetnicke namere. Medutim, u istim takvim uslovima, uticaj stava prema
preduzetniStvu i procene kontrole ponasanja na preduzetnicke namere ostaje nepromenjen. Ovde je
znacajno uociti da podr8ka kroz subjektivne norme jaca kada ne postoji sigurna alternativa, drugim
reCima, kada nema Sta da se izgubi.
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3.3.4. Ostali uticaji (godine starosti, pol, roditelji, iskustvo, obrazovanje i dr.)

U istrazivanjima koja se bave prepoznavanjem i obja$njavanjem uticaja na preduzetni¢ke namere,
Cesto se razmatraju kontrolne varijable, kao S$to su godine starosti, pol, postojanje roditelja
preduzetnika, postojanje, vrsta i karakteristike prethodnog radnog iskustva, vrsta i visina obrazovanja i
dr. Ova istrazivanja najée$¢e imaju cilj da otkriju kategorije i grupacije u generalnoj populaciji koje su
najviSe sklone zapocCinjanju sopstvenog posla.

Godine starosti

Vecina preduzetnika zapocinje karijeru u sopstvenom biznisu izmedu 22 i 45 godine. Tacnije,
muskarci preduzetnici zapocinju preduzetnicke poduhvate u ranim 30-tim godinama, dok Zene
preduzetnice to €ine u srednjim 30-tim godinama (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008). Neki izvori
(prema Sajfert, Cockalo, 2018) ukazuju na to da gornja granica starosti za pokretanje sopstvenog
biznisa ide i do 55 godina. Takode, isti¢e se znacaj nekih “petogodisnjih prekretnica”, §to znaci da se
relativno visok procenat preduzetnika odlucuje da zapoéne preduzetnicku karijeru upravo kada napune
25, 30, 35, 40, 45 ili 50 godina.

Jedna grupa istrazivanja pokuSava da odgovori na pitanje: $ta motivise starije ljude da zapo¢nu
privatan posao i otvore sopstveno preduzece u kasnijim godinama? Istrazivanje u Australiji (Perenyi,
Zolin, Maritz, 2018), pokazalo je da stariji preduzetnici zapoc¢inju sopstveni biznis, pre svega, zbog
toga sto im se ukaze odgovarajuca $ansa, a ne zato $to im je to neophodno. Takode, primarni su interni
motivi. Prema (Kean, Van Zandt, Maupin, 2008), preduzetnistvo kod starijih osoba dobija na vaznosti,
zato $to starije osobe ¢esto imaju niske prihode. Uspesnost starijih preduzetnika povezana je sa zeljom
za autonomijom i nezavisno$¢u, samopouzdanjem, licnom efektivnoséu i medugeneracijskom
podrskom.

Sledeca grupa istrazivanja dolazi do rezultata po kojima preduzetnicke namere opadaju sa porastom
godina starosti ispitanika (Minola, Criaco, Obschonka, 2016; Tsai, Chang, Peng, 2016). Istrazivanje u
Francuskoj (Sahut, Gharbi, Mili, 2015), pokazalo je da postoji negativna relacija izmedu godina
starosti ispitanika i preduzetnickih namera. Takode, stariji ispitanici smatraju da im je za sopstveni
posao veoma vazno da imaju potrebne kompetencije i resurse. Ovo upucuje na vecu obazrivost starijih
ispitanika i manju sklonost riziku. Kod zaposlenih osoba u Australiji (Hatak, Harms, Fink, 2015),
preduzetnicke namere opadaju kod starijih zaposlenih. Prema (Miralles, Giones, Gozun, 2017),
pojedinci koji su trenutno angazovani u preduzetnickom ponasanju i aktivnostima, logicno imaju
snaznije namere da zapoc¢nu nov poduhvat, pri ¢emu se ova veza pojacava kod starijih pojedinaca.

Naredno pitanje koje se namece jeste: ko ima veée Sanse za uspeh u preduzetnistvu, mladi ili stariji
ljudi? Prema Liang, Wang i Lazear (2018), preduzetnicke sposobnosti su u svojevrsnom
paradoksalnom odnosu, jer sa godinama zivota kreativnost, logi¢ko miSljenje, spremnost na rizik i
prolagodavanje promenama opadaju, a u mladosti nedostaju iskustvo, resursi i networking za uspesno
pokretanje posla. S druge strane, Pierre, Jones, Kim i Miranda (2020), smatraju da su godine starosti
jedan od klju¢nih faktora uspesnosti preduzetnickog poduhvata i pokazuju da je uspesnost biznisa na
strani starijih osoba. lako mlade osobe imaju razne prednosti pogotovo u vidu energije i originalnosti,
ovo jednostavno nije dovoljno jer su resursi na strani starijih osoba. Takode, pored zelje za
samostalno$¢u i samozaposljavanjem odnosno preduzetni§tvom, potrebno je da se stvore odredene
prilike i uslovi za to. Upravo izostanak ovakvih prilika spre¢ava mlade da pokrenu sopstveni posao,
odnosno, postojanje prilika omogucava starijima da uspesno ostvare svoje preduzetnicke poduhvate
(Do, Tran, 2020).

Pol
Kada je u pitanju pol preduzetnika i potencijalnih preduzetnika, ovde takode postoji nekoliko tipi¢nih

istrazivackih pitanja koja zaokupljaju paznju nau¢nika u oblasti preduzetnistva. Jedna grupa referenci
bavi se visinom uce$¢a Zena i muskaraca u preduzetnickim delatnostima. Prema (Hisrich, Peters,
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Shepherd, 2008), u poslednje vreme dolazi do velikog porasta samozaposljavanja Zena, koje sada
¢esce pokrecu nove preduzetnicke poduhvate od muskaraca, a u SAD Zene pokre¢u duplo vise poslova
od muskaraca i duze ostaju u poslovanju. U referenci (Poggesi, Mari, De Vita, 2016) istiCe se veoma
znactajna uloga i zastupljenost zena u preduzetnistvu, na globalnom nivou. Medutim, prema (Winn,
2005), i pored ozbiljnih pomaka u poslednje vreme, zene, generalno, i dalje zaostaju za muskarcima,
po pitanju vlasni$tva sopstvenog posla i ekonomske nezavisnosti. Na osnovu prethodnih citata, tesko
je izvesti generalnu, objektivnu ocenu o raspodeli preduzetnickih aktivnosti na muskarce i Zene. Ali,
¢ini se da dolazi do uravnotezenja po ovom pitanju, odnosno, muskarci ne dominiraju u preduzetnistvu
kao ranije, ve¢ zZene sve viSe imaju ucescée u ovakvoj vrsti zanimanja.

Dalje, neka istrazivanja se bave ispitivanjem jacine preduzetnickih namera kod zena i muskaraca. Pri
tome, jedna grupa referenci pokazuje ujednacenost intenziteta preduzetnickih namera kod oba pola,
dok druga grupa referenci pokazuje da su preduzetnicke namere vece kod muskaraca. Tako, prema
(Saraf, 2015; Diaz-Garcia, Jiménez-Moreno, 2010), preduzetnicke namere su podjednake kod
muskaraca i zena, kao i motivacija za pokretanje posla (Knorr, Garzén, Martinez, 2011). Medutim,
muski studenti u Turskoj i Norveskoj pokazuju znatno visi stepen preduzetnickih namera nego zenski
studenti (Shneor, Metin Camgdz, Bayhan Karapinar, 2013). Sli¢no tome, istrazivanje U Srbiji
(Rajkovi¢, Postin, Konjikusi¢, Jagodi¢ Rusi¢, Stojkovi¢, Nikoli¢, 2021) je pokazalo da muski studenti
imaju izrazenije preduzetnicke namere u odnosu na Zenske studente.

Prema (Shinnar, Giacomin, Janssen, 2012), postoje osetne diferencije izmedu muskaraca i Zena u
nacinu posmatranja barijera za preduzetnistvo, kao i kada je u pitanju relacija izmedu barijera za
preduzetnistvo i preduzetnickih namera. Treba naglasiti da ove razlike variraju u zavisnosti od kulture
u kojoj se posmatraju ove pojave.

Sledeca grupa istrazivanja bavi se stepenom uspeSnosti Zzena i muskaraca preduzetnika, kao i nekim
razlikama izmedu Zena i muSkaraca preduzetnika (stepen zadovoljstva, ciljevi, orijentacija na
karijeru). Postoji stereotip u nekim kulturama da se termin “uspesan preduzetnik” skoro iskljuéivo
vezuje za muskarca (Do, Tran, 2020). Medutim, prema (Conroy, Weiler, 2016), ne postoje razlike u
ekonomskim performansama firmi i rastu obima posla, s obzirom na to da li su vlasnici firmi muskarci
ili Zene. Izmedu Zena preduzetnika i zena koje nisu preduzetnici, ne postoje znacajne razlike u
orijentaciji na karijeru i potrebama za postignu¢em (DeMartino, Barbato, Jacques, 2006). S druge
strane, kod muskaraca preduzetnika, orijentacija na karijeru i potebe za postignu¢em, znatno su visi
nego kod muskaraca koji nisu preduzetnici. Zene su, oigledno, u svakom slu¢aju podjednako
posvecene porodici.

Roditelji preduzetnici (porodicno preduzetnicko okruzenje)

Jedno od cestih pitanja jeste da li neko ima snaznije preduzetniCke namere i vece Sanse da postane
preduzetnik, ako ima bar jednog roditelja koji je preduzetnik ili ako postoji ve¢ zapocet porodi¢ni
biznis?

Istrazivanje u kome su ispitanici bili preduzetnici i interni preduzetnici (Jain, Ali, 2012), pokazalo je
da ispitanici koji imaju preduzetnicke aktivnosti u porodici, pokazuju neke znatno snaznije
karakteristike: orijentaciju za postignué¢em, inovativnost, interni lokus kontrole i sklonost riziku.
Istrazivanje (Altinay, Madanoglu, Daniele, Lashley, 2012) ukazuje na to da porodi¢na tradicija u
preduzetnistvu podsti¢e namere za pokretanje sopstvenog biznisa.

Preduzetnicke namere se pojacavaju ukoliko pojedinac odrasta u porodi¢nom okruzenju koje
promoviSe kreativnost i kreativno razmisljanje (Zampetakis, Gotsi, Andriopoulos, Moustakis, 2011;
Zampetakis, Moustakis, 2006). U referenci (Sajfert, Co¢kalo, 2018) navodi se da preduzetnici &esto
imaju jednog od roditelja koji je preduzetnik (a ponekad i oba roditelja).

Na bazi prethodno navedenih referenci, lako je zakljuciti da postojanje porodi¢nog preduzetnickog
okruzenja, zaista pruza vece Sanse da neki pojedinac i sam krene takvim putem i da ima karijeru u
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sopstvenom biznisu. Medutim, jedno istrazivanje u Australiji (Hatak, Harms, Fink, 2015), je pokazalo
da ako neko ima roditelje koji su preduzetnici, to nema poseban uticaj na preduzetni¢ke namere.
Objasnjenje za ovakvu situaciju treba traziti u tome $to je istrazivanje sprovedeno u Australiji, gde
postoji visok standard i velike moguénosti za svakog pojedinca, bez obzira da 1i su mu roditelji
preduzetnici ili nisu. U takvim uslovima, ¢ini se da su presudni Zelja i li¢ni stav prema preduzetni$tvu
koji ima neka odredena osoba, a ne postojanje porodi¢ne firme i finansijskih olakSica koje iz toga
proisticu.

Prethodno iskustvo (radno i Zivotno)

Kod vecine preduzetnika se javlja situacija da njihov najznacajniji preduzetnicki posao nije bio njihov
prvi preduzetni¢ki poduhvat (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008). Naime, preduzetnici neprestano nailaze
na nove ideje, nove mogucnosti, zapoCinju vise poduhvata u toku karijere. Prethodna iskustva im
pomazu da bolje sagledaju okolnosti, bolje procene rizike i $anse, bolje predvide odredene moguce
situacije, da bolje izvrSe komparaciju sa prethodnim poslovima. U takvim okolnostima, jasno je da
prethodno preduzetnicko iskustvo pomaze preduzetniku i da povecava Sanse za uspeh poduhvata.

Na pozitivan uticaj radne istorije i iskustva (preduzetnickog i nepreduzetnickog) na preduzetnicke
namere i uspesnost preduzetni¢kog poduhvata ukazuje i referenca (Sajfert, Cockalo, 2018). Isti autori
isti¢u, kao logi¢nu posledicu ovakve situacije, da je dobro zapoceti preduzetni¢ku karijeru u mladosti,
kako bi se kasnije bolje koristile nove prilike.

Prema (Kuvaci¢, 2005), brojna iskustva steCena na razli¢itim radnim mestima i u razli¢itim Zivotnim
okruzenjima, kao i brojni poslovni i li¢ni kontakti sa drugim preduzetnicima i poslovnim ljudima,
pomazu potencijalnim preduzetnicima da bolje prepoznaju svoje dobre preduzetnicke karakteristike,
da dodu do kvalitetnih ideja i, kona¢no, da pokrenu sopstveni preduzetni¢ki poduhvat i osnuju
preduzece.

Takode, prema (Hatak, Harms, Fink, 2015), prethodno preduzetni¢ko iskustvo ima uticaj na
preduzetni¢ke namere. Kod zaposlenih osoba, a koje su prethodno bile preduzetnici, postoje vece
preduzetnicke namere nego kod ostalih zaposlenih (Hsu, Shinnar, Powell, Coffey, 2017). Ta zelja je
vec¢a ukoliko su duzi deo svoje karijere bili preduzetnici. Istrazivanje (Miralles, Giones, Riverola,
2016) je pokazalo da pojedinci sa preduzetnickim znanjem i prethodnim preduzetnickim iskustvom,
imaju snaznije preduzetnicke namere. Prethodno iskustvo sa drustvenim problemima predvida
preduzetnicke namere u sferi drustvenog preduzetnistva (Hockerts, 2017).

Izgleda da po pitanju uticaja radnog iskustva i, naroCito, prethodnog preduzetnickog iskustva na
preduzetnicke namere i uspeh, postoji konzistentnost rezultata istrazivanja, kao i saglasnost autora da
je taj uticaj pozitivan.

Obrazovanje

U vezi obrazovanja i preduzetniStva, Cesto se postavlja pitanje koliko su zapravo obrazovani
preduzetnici? Postoje miSljenja da su preduzetnici manje obrazovani od ostale opste populacije,
medutim, prema (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008), istrazivanja pokazuju da to nije tatno. Zapravo je
obrazovanje veoma vazno za razvoj preduzetnika, ono im pomaze da se nose sa problemima na koje
nailaze. Prema (Paray, Kumar, 2020) postoji pozitivan uticaj visokog obrazovanja na preduzetnistvo. S
druge strane, u nekim slucajevima, formalno obrazovanje nema toliki znacaj u fazi pokretanja
poslovanja. Takode, postoje primeri gde uspe$ni preduzetnici imaju srednju Skolu. Generalno,
preduzetnici teze viSem obrazovanju, ali mogu biti manje obrazovani od menadzera, naro¢ito onih u
velikim kompanijama (Sajfert, Co¢kalo, 2018). Na osnovu prethodnih navoda ne moZe se izvesti
eksplicitan stav o obrazovanju preduzetnika i potrebama da budu visoko obrazovani. Ipak, moze se
zaklju€iti da obrazovanje jeste znacajno za preduzetnika, naroCito kada je preduzece ve¢ osnovano i
kada treba obezbediti uspesno poslovanje i dugoro¢ni opstanak na trzistu.
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Slede¢e pitanje u vezi sa obrazovanjem, jeste: da li postoji veza izmedu obrazovanja za
preduzetnistvo, nekog oblika treninga i1 edukacije za preduzetnistvo i kasnijeg razvoja preduzetnickih
namera? Za odgovor na ovo pitanje, ¢esto se sprovode istrazivanja u kojima su ispitanici studenti ili
ucenici. Njima se obezbedi odgovarajuca preduzetnicka edukacija, a zatim se prate efekti te edukacije
na preduzetni¢ko ponaSanje ispitanika. Tako, prema (Hoppe, 2016), implementacija preduzetni¢kog
obrazovanja u $vedskom obrazovnom sistemu, ostvaruje znacajne efekte. Studenti stru¢nih studija
pokazuju snazne veze izmedu svog obrazovanja i preduzetnickih namera, pri ¢emu je posebno vazna
ukljuéenost nastavnika i aktivnosti kao $to su preduzetni¢ki seminari, interne obuke i kursevi
(Handayati, Wulandari, Soetjipto, Wibowo, Narmaditya, 2020). U referenci (Bergmann, Hundt,
Sternberg, 2016), navodi se da broj studenata koji pohada neki oblik preduzetnicke edukacije moze da
uti¢e na pokretanje akcija za otvaranje sopstvenog preduzeca. Konacno, sama interakcija studenata i
uspesnih preduzetnika moze pozitivno uticati na preduzetnicke namere studenata i njihovu zelju da
zapocnu sopstveni posao (Boldureanu, lonescu, Bercu, Bedrule-Grigoruta, Boldureanu, 2020).

Medutim, u istrazivanju (do Pago, Matos Ferreira, Raposo, Gouveia Rodrigues, Dinis, 2015), vrseno je
poredenje preduzetni¢kih namera kod devojcica koje pohadaju poslovnu $kolu i decaka koji pohadaju
sportsku Skolu. Pokazalo se da snaznije namere za pokretanje sopstvenog biznisa imaju decaci, iako
zapravo u Skoli ne dobijaju bilo kakvo preduzetnicko obrazovanje. Izgleda da ni na ovo pitanje ne
postoji potpuno jasan odgovor: posebno obrazovanje za preduzetniStvo jeste vazno, ali u nekim
slucajevima mozda nema presudan utica;.

Jedno zanimljivo istrazivanje sprovedeno medu studentima u Rumuniji (Luca, Cazan, Tomulescu,
2013), pokazalo je da studenti koji su svesni svojih preduzetnic¢kih potencijala imaju vece Sanse da se
ukljuce u preduzetnicke treninge. Takode, ovakvi treninzi ¢e kod takvih studenata posti¢i vece efekte.
Mozda su upravo ovi rezultati pokazatelj da bi preduzetnicke treninge i obrazovanje trebalo selektivno
primenjivati, na ucenike i studente koji pokazuju odredene sklonosti i Zelju za preduzetniStvom, pa ¢e
tako i efekti ovih akcija biti veci.

Drugi uticaji

Poslednjih godina veoma je aktuelno IT preduzetnistvo, gde zaposleni u IT sektoru napustaju svoju
organizaciju i zapoCinju sopstveni posao. Ova pojava predmet je istrazivanja u referencama (Lee,
Wong, Foo, Leung, 2011; Mourmant, Gallivan, Kalika, 2009). Prema (Chen, 2015), IT preduzetnici
imaju znacajnu ulogu u ostvarivanju ekonomskog rasta i otvaranju novih radnih mesta. U istoj
referenci je utvrdeno da na IT preduzetnicke namere najvise uticu dva konstrukta: li¢na inovativnost u
IT oblasti, a zatim efikasnost rada na ra¢unaru. O¢igledno je da u oblasti IT preovladuju strucne, a ne
licne komponente. U IT sektoru ima mnogo posla, poslovi se relativno lako nalaze, pa su usled toga
manje vazne menadzerske i preduzetnicke osobine, a vise struéne.

Istrazivanje medu studentima (Swail, Down, Kautonen, 2014) imalo je za cilj da ispita efekte kulturnih
medija na stavove i ponaSanja prema preduzetniStvu. Pokazano je da postoji pozitivna relacija izmedu
vestina za koje studenti veruju da ih imaju (dok prate i gledaju kulturne medije) i preduzetnickih
namera. Sli¢an efekat ima i drustveni legitimitet, koji oni dodeljuju datim kulturnim medijima.

Prema rezultatima istrazivanja sprovedenog u Rumuniji (Grosanu, Bota-Avram, Réchisan, Vesselinov,

Tiron-Tudor, 2015), razli¢ite karakteristike Vlade (na drzavnom nivou) imaju znafajan uticaj na
poslovno okruzenje i preduzetnistvo.

3.4. PREDUZETNICKE NAMERE KOD STUDENATA
Kao sto je receno, dosadasnja istrazivanja preduzetnickih namera uglavnom se fokusiraju na dve

grupacije: nezaposlene osobe (najcesc¢e studenti) i zaposlene osobe u smislu njihovih potencijala za
interno preduzetni$tvo, odnosno korporativno preduzetni§tvo. Prema (Schlaegel, Koenig, 2014), u
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istrazivanjima preduzetni¢kih namera uglavnom su ispitanici studenti (65% takvih istrazivanja).
Primeri ovakvih istrazivanja su brojni (Kwong, Thompson, 2016; Shinnar, Giacomin, Janssen, 2012;
Mueller, Thomas, 2001; Espiritu-Olmos, Sastre-Castillo, 2015; Tkachev, Kolvereid, 1999; Altinay,
Madanoglu, Daniele, Lashley, 2012; Liithje, Franke, 2003; Siu, Lo, 2013). Kada je re¢ o sli¢nim
istrazivanjima u Srbiji, treba navesti reference (Rajkovié, Nikoli¢, Cockalo, Terek, Kovagi¢, 2020;
Rajkovi¢, Postin, Konjikusi¢, Jagodi¢ Rusi¢, Stojkovi¢, Nikoli¢, 2021). Zbog velikog broja referenci u
kojima su ispitanici studenti, ovakvim istrazivanjima se posvecuje posebna paznja.

Jedna grupa istrazivanja ispituje uticaj licnih osobina studenata na preduzetni¢ke namere. Na primer,
istrazivanje sprovedeno medu 1210 studenata (Espiritu-Olmos, Sastre-Castillo, 2015), pokazalo je da
licne osobine imaju snazniji uticaj na preduzetnicke namere nego radne vrednosti. Kod studenata sa
MIT School of Engineering, licne osobine imaju snazan uticaj na stav prema samozaposljavanju
(Luthje, Franke, 2003). Takode, na preduzetnicke namere ovih studenata, uticaj imaju i percipirane
barijere, kao i percipirani faktori podrske iz okruzenja.

U referenci (Karabulut, 2016) istrazivani su uticaji na preduzetni¢ke namere studenata u Turskoj.
Potvrdeno je da interni lokus kontrole, potreba za postignu¢em, tolerancija na rizik i preduzetnicka
pripravnost predstavljaju dimenzije licnih osobina koje pomazu da se kod osobe razviju preduzetnicke
namere. Istrazivanje medu studentima u Velikoj Britaniji (Altinay, Madanoglu, Daniele, Lashley,
2012), pokazalo je da postojanje preduzetnickih aktivnosti u porodici, kao i inovativnost, podsticu
namere za pokretanje sopstvenog biznisa.

Slede¢a grupa istrazivanja fokusira se na uticaj nekih specifi¢nih varijabli, kao Sto su narcizam,
emocionalna inteligencija i hiperaktivnho ponaSanje na preduzetnicke namere kod studenata. Tako,
narcizam ima znacajnu ulogu u obja$njenju preduzetnickih namera kod studenata (Mathieu, St-Jean,
2013). Do identi¢nog rezultata su dosli Hmieleski i Lerner (2016), pri ¢emu su ispitanici takode bili
studenti. U radu (Verheul, Block, Burmeister-Lamp, Thurik, Tiemeier, Turturea, 2015) je utvrdeno da
studenti, koji imaju nedostatak paznje i hiperaktivno ponasanje, pokazuju vec¢i stepen preduzetnickih
namera.

Postoje, zatim, istrazivanja koja uzimaju u obzir uticaj nacionalne kulture na preduzetnistvo, sa
aspekta studenata. U istrazivanju uticaja nacionalne kulture na preduzetnicke osobine (Mueller,
Thomas, 2001), ucestvovalo je preko 1800 studenata iz devet zemalja. U referenci (Adekiya, lbrahim,
2016) predstavljeni su rezultati istraZivanja uticaja preduzetniCkog trening programa i kulturne
orijentacije na namere studenata da se angazuju u preduzetni¢koj praksi. Procenjena prikladnost,
procenjena efektivnost, kao i odgovarajuci preduzetnicki trening imaju pozitivan i zna¢ajan efekat na
preduzetnicke namere studenata, dok procenjena konzistentnost nema takav uticaj.

Neka istraZivanja istiCu znaaj institucionalne i druStvene podrSske. Na primer, kod studenata u
Hrvatskoj (Pfeifer, Sarlija, Zeki¢ Susac, 2016), direktan uticaj na preduzetni¢ke namere imaju li¢ni,
situacioni, obrazovni i drustveni faktori. U ruralnim oblastima u JuZznoj Africi (Malebana, 2017), za
podsticanje preduzetnickih namera studenata, vazno je da studenti budu upoznati sa podrskom koju
preduzetnicima pruzaju vlada i institucije, kao i da ovu podrsku dobiju i iskoriste.

Mozda je jo§ zanimljivo ista¢i da su preduzetnicke namere kod studenata istrazivane i u Sultanatu

Oman (Atef, Al-Balushi, 2015), kao i da je u referenci (Ubierna, Arranz, de Arroyabe, 2014) pokazano
da su preduzetnicke namere kod studenata dizajna u Spaniji prili¢no visoke, ta¢nije, iznose 62%.

3.5. PREDUZETNICKE NAMERE KOD ZAPOSLENIH

Kao §to je receno u okviru problema istrazivanja, preduzetnicke namere kod zaposlenih osoba do sada
nisu znacajnije istrazivane. Ipak, postoje reference koje se bave ovom problematikom. Neke od njih
posmatraju preduzetnicke namere zaposlenih sa aspekta godina zaposlenih. Tako, istrazivanje
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preduzetnickih namera kod ve¢ zaposlenih u Australiji (Hatak, Harms, Fink, 2015), pokazalo je da
preduzetnicke namere opadaju kod starijih zaposlenih, kao i da su nize kod zaposlenih koji su u vecoj
meri identifikovani sa svojim poslom. Takode, pol, obrazovanje i prethodno preduzetni¢ko iskustvo
imaju uticaj na preduzetni¢ke namere, dok se to ne moze reéi za liderstvo i za postojanje roditelja
preduzetnika. Prema (Kautonen, Luoto, Tornikoski, 2010), stariji zaposleni (50 - 64) godine, koji su
najveci deo karijere radili kao radnici u industriji (“plave kragne”), manje su skloni preduzetnistvu, u
odnosu na generalnu populaciju u Finskoj. Medutim, kod zaposlenih u javnhom sektoru ili malim
preduzecima, radna istorija (prakti¢no, to su godine starosti) nema uticaj na preduzetni¢ke namere,
odnosno, stariji zaposleni u ovim sektorima imaju sli¢ne preduzetnicke namere u odnosu na opstu
populaciju.

Neka istrazivanja se odnose na namere za napuStanje postojeceg posla, bez razmatranja da li ti
pojedinci Zele da zapo¢nu preduzetni¢ki poduhvat. Istrazivanje Kickul-a (2001) je pokazalo da, u
malom biznisu, uofena neispunjena obecanja imaju znaCajan uticaj na stavove i posvecenost
zaposlenih, kao i njihove namere o napustanju organizacije. Prema (Monsen, Boss, 2009), pove¢anjem
uloge dvosmislenosti (neodredenosti), povecava se namera za napustanjem posla. Jo§ neka istrazivanja
potvrduju da dvosmislenost (Ashforth, Saks, 1996) i neizvesnosti povezane sa organizacionim
promenama (Rafferty, Griffin, 2006) imaju pozitivan uticaj na namere za odlaskom iz organizacije.

Istrazivanje objavljeno u referenci (Virick, Basu, Rogers, 2015), odnosi se na ispitivanje
preduzetnickih namera kod zaposlenih osoba, koje su opusStene u svom ponasanju. Pri tome je paznja
istrazivaCa usmerena na stav prema davanju otkaza radi pokretanja preduzetnickog poduhvata.
Pokazalo se da opustene osobe imaju negativan stav prema davanju otkaza, ukoliko imaju finansijskih
teskoca. S druge strane, stav prema davanju otkaza postaje pozitivan ukoliko je opuStena osoba ujedno
i otvorena za promene. lako ovo istrazivanje ima pomalo specifican uzorak, ono je znacajno (posebno
za ovaj rad) zato Sto izuava spremnost za davanje otkaza na trenutnom poslu, usled teznji da se
pokrene sopstveni posao.

Jedna grupa istrazivanja posmatra preduzetnicke namere u akademskim uslovima. Na primer,
istrazivanje (Huyghe, Knockaert, 2015), u kome su ispitanici bili istrazivaci sa svedskih i nemackih
univerziteta, vrseno je sa ciljem da se ispita uticaj organizacione (univerzitetske) kulture i klime na
preduzetnicke namere istrazivaca. Pokazalo se da prisustvo univerzitetskih uzora i klime koja podstice
preduzetnistvo, svakako ima pozitivan uticaj na sklonost naucnika istrazivaca da se bave
preduzetni¢kim aktivnostima, stvaranjem spin-offa i pravima intelektualne sklonosti, patentiranjem ili
licenciranjem, ali ne i u interakciji industrije i nauke. Ovde treba uzeti u obzir da su uslovi istrazivanja
specifi¢ni zato s§to se radi o univerzitetskim istrazivac¢ima: nije neophodno da napuste akademsku
karijeru (trenutni posao) za ove aktivnosti, pa su i rizici neuporedivo manji. Dalje, istrazivanje uticaja
na preduzetnicke namere akademaca, sprovedeno medu naucnicima u Juznoj Africi (Urban, Chantson,
2019), pokazalo je da najsnazniji uticaj ima stav prema ponasanju. Prakti¢no, svest o razli¢itim
preduzetni¢kim elementima i izlozenost njima, znac¢ajno oblikuje uverenja i stavove nauc¢hika prema
akademskom preduzetnistvu. Prema (Feola, Vesci, Botti, Parente, 2019), na preduzetnicke namere kod
mladih istrazivaca (preduzetni¢cke namere akademaca) uti¢u sve dimenzije teorije planskog ponasanja
(TPB), ali i varijable kao sto su podrska vlade i industrijska/finansijska podrska.

Neke reference ispituju uticaj razlicitih nezadovoljstava (naj¢esée niska plata) i drugih nepovoljnih
situacija u organizacijama na nastajanje preduzetnickih namera zaposlenih. Prema (Werner, Gast,
Kraus, 2014), ukoliko zaposleni nisu zadovoljni radnim vremenom (smatraju da bi za to radno vreme
trebali da budu vise placeni ili im radno vreme ne odgovara), tada kod njih rastu preduzetni¢ke namere
i zelja da osnuju svoju firmu. Isto se deSava i ukoliko zaposleni smatraju da njihov trenutni nivo
zarade nije fer. Sli¢no tome, u istrazivanju, sprovedenom medu 322 ispitanika u Nemackoj (Sorgner,
Fritsch, 2018), doslo se do zaklju¢ka da je plata, koja nije na ofekivanom nivou, glavni razlog za
napustanje organizacije i zapoc¢injanje sopstvenog biznisa. Shinnar i Young (2008) su posmatrali
motivacione faktore za samozapoSljavanje kod Hispano imigrantske populacije u SAD. Jedan od
glavnih faktora je nezadovoljstvo poslom, uzrokovano niskom zaradom, slabim moguénostima za
napredovanje i ograni¢enim trziStem rada. Na zapocinjanje preduzetni¢kog poduhvata uglavnom se
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odlucila starija populacija, koja je imala dugogodis$nje radno iskustvo, kao i neophodna novcana
sredstva za pokretanje sopstvenog biznisa.

Dalje, referenca (Minarcine, Shaw, 2016), bavi se faktorima koji motivisu ljude da postanu
preduzetnici, ali posle zaposlenja u kompanijama (preduzetni$tvo je ovim ljudima druga Karijera).
Istrazivanje je vrSeno u SAD, a ispitanici su bili pojedinci koji su radili u kompanijama, i koji su imali
stabilnu Kkarijeru, ali su napustili posao da bi postali preduzetnici, kao i pojedinci koji su izgubili
posao, ali su posle toga presli u preduzetnike. Glavni razlozi za dobrovoljni prelazak u preduzetnike
su: neslaganje sa korporativnom politikom kompanije, nisko zadovoljstvo poslom, rigidnost i
nefleksibilnost kompanija, nemoguénost napredovanja, nepovoljan sistem plata i nadoknada. Neki od
ispitanika su zapoceli preduzetnicku karijeru u istoj oblasti/industriji gde su pre toga radili, dok su
drugi presli u sasvim drugu poslovnu oblast. Primeéeno je da su ispitanici, koji su postali preduzetnici,
bili kreativni i inovativni.

Ono S§to je najznacajnije za ovaj rad, postoje istrazivanja koja ispituju uticaj pojedinih organizacionih
performansi na postojanje preduzetnickih namera kod zaposlenih. U referenci (Lee, Wong, Foo,
Leung, 2011), ispitivano je zasto neki pojedinci nameravaju da napuste postojeéi posao i zapo¢nu
preduzetnicki poduhvat. Ispitanici su bili IT struénjaci iz Singapura. Pokazano je da radna okruzenja
sa nepovoljnom klimom =za inovacije i/ili nedostatkom tehni¢ke izvrsnosti imaju uticaj na
preduzetnicke namere, uz medijaciju niskog zadovoljstva poslom. Ovde treba uzeti u obzir sam
uzorak, odnosno da su ispitanici bili IT struénjaci u Singapuru, za koje je izvesno da teze toleriSu
navedene organizacione uslove.

Muskarci Cesto postaju motivisani za pokretanje sopstvenog posla u uslovima kada se ne slazu sa
nadredenima ili kada smatraju da bi oni mogli bolje da upravljaju (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008).
Kod Zena je situacija malo drugacija: one su motivisane za otvaranje svog preduzeca u uslovima kada
imaju snaznu potrebu za postignu¢em, koja poti¢e od frustracije usled ranijih iskustava, kada im nije
bilo dozvoljeno delovanje i promocija na poslu. Ova dva motiva zapravo imaju velike sli¢nosti,
posmatrano iz perspektive liderstva u postojecoj organizaciji. U oba slucaja, lider je bio taj koji nije
uspostavio ravnopravne odnose sa zaposlenima i nije im pruzio adekvatne mogucnosti da se iskazu.
Razlika je samo u tome §to muskarci to viSe dozivljavaju liéno, kao neku borbu sa nadredenim, dok
zene Zele da dokazu da i one mogu da ostvare znacajne poslovne uspehe. Jo§ neke reference ukazuju
na sli¢ne razloge zbog kojih Zzene napustaju kompanije i prelaze u preduzetnike. Prema (Mallon,
Cohen, 2001; Hughes, 2003), to su ogranicene mogucnosti za napredovanje u poslovom svetu, dok
referenca (Daily, Trevis, Dalton, 1999) ukazuje na motive koji su vezani za diskriminaciju zena u
smislu visine zarade, $to dovodi do nezadovoljstva poslom i samozaposljavanja.

Prema (Hsu, Shinnar, Powell, Coffey, 2017), kod zaposlenih u postoje¢im organizacijama, a koji su
ranije bili preduzetnici, postoji zelja da ponovo postanu preduzetnici, pri ¢emu je ta Zelja veca ukoliko
su duze bili preduzetnici. Takode, ta Zelja se pojacava u slu¢aju nepovoljne organizacione klime, koja
podrazumeva nepovoljnu organizacionu strukturu i korporativnu preduzetni¢ku orijentaciju
organizacije.

U referenci (Hyytinen, llmakunnas, 2007), razmatrani su faktori koji uti¢u na preduzetnicke aspiracije
i teZznje za promenom posla, kod zaposlenih pojedinaca. Izmedu ostalog, pokazano je da se
preduzetnicke teznje i teznje za promenom posla obi¢no javljaju istovremeno. Takode, ove teznje
zaposlenih se pojacavaju u uslovima kada je prisutno nezadovoljstvo poslom i nezadovoljstvo
nadredenima. Istrazivanje medu zaposlenima u hotelima na Tajlandu (Ariyabuddhiphongs, Marican,
2015), pokazalo je da the Big Five osobine li¢nosti negativno predvidaju namere za odlaskom iz
organizacije. Takode, zadovoljstvo poslom je medijator ove relacije.

Kona¢no, u referenci (Hisrich, Peters, Shepherd, 2008) navodi se da nezadovoljstvo nekim aspektima
posla (izostanak izazova, nedostatak moguc¢nosti za napredovanje, zatim stres i monotonija), zapravo
stvara motivaciju za pokretanje sopstvenog posla. Sli¢no tome, prema (Sajfert, Cockalo, 2018), jako
nezadovoljstvo samim poslom ili radnim okruZzenjem, primorava pojedinca da razmislja o osnivanju
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sopstvenog preduzeca. Takode, Marshall i Gigliotti (2018) ukazuju da individue koje su manje
zadovoljne svojim poslom imaju vecu tendenciju da predu u preduzetnike.

Generalno, moze se zakljuciti da odredene nepovoljne okolnosti u organizacijama mogu pojacati
preduzetni¢ke namere zaposlenih. Te nepovoljne okolnosti odnose se na razne aspekte funkcionisanja
organizacija, na primer: nepovoljno radno vreme, percipirana niska primanja, neispunjena obecanja,
dvosmislenost, neizvesnost, slaba tehnicka opremljenost, nisko zadovoljstvo poslom, losa
organizaciona klima, neodgovarajuca organizaciona struktura, lo$a supervizija i sli¢no. Treba imati u
vidu da neki zaposleni napustaju postoje¢i posao nevezano za zadovoljstvo poslom ili slabe
organizacione posvecéenosti, ve¢ zbog nove Sanse koja im se ukazala (Lee, Mitchell 1994), ili zbog
nekih zivotnih razloga (Lee, Maurer 1999).
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4. ORGANIZACIONO PONASANJE

4.1. OSNOVE ORGANIZACIONOG PONASANJA

4.1.1. Pojam i definicije organizacionog ponasanja

U organizacijama rade ljudi, i bez obzira na vrstu delatnosti i uspe$nost organizacija, ponasanje ljudi
na radnom mestu svakako determiniSe odvijanje gotovo svih proizvodnih / usluznih i poslovnih
procesa u organizacijama. Upravo, prema Janicijevi¢ (2008, str. 7), “organizaciono ponasanje je
nau¢na disciplina koja se bavi istrazivanjem ponaSanja ljudi u organizacijama da bi se, njegovim
razumevanjem, predvidanjem i usmeravanjem, poboljSale organizacione performanse i povecalo
zadovoljstvo ¢lanova organizacije”. Sli¢no tome, prema (Robbins, Judge, 2009), organizaciono
ponasanje je oblast koja proucava ucinak pojedinaca, grupa i struktura na ponaSanje u organizacijama,
sa ciljem da se to znanje primeni za unapredenje efektivnosti organizacija.

Petkovi¢ i Jovanovi¢ (2002, str. 15) navode sledece: “Organizaciono ponasanje se definise kao oblast
koja izucava ljudsko ponasanje u organizaciji. lzu¢avanje je bazirano na istrazivanju, observacijama i
teoriji. Predmet izu¢avanja su analiza i razumevanje stavova, ose¢anja, percepcije, motiva i ponasanja
ljudi u organizacionom kontekstu. Ciljevi istrazivanja su poboljsanje individualnih i organizacionih
performansi (u¢inaka) i povecéanje satisfakcije (zadovoljstva) ucesnika u organizaciji.”

Ove definicije, ne samo da opisuju $ta je organizaciono ponasanje, ve¢ ukazuju i na njegov znacaj.
Prakti¢no, sve ovo je veoma vazno zato S$to organizaciono ponaSanje (ponaSanje ljudi u
organizacijama) ima uticaj na zadovoljstvo zaposlenih i korisnika, a samim tim i na visinu finansijskih
performansi organizacije, brzinu odgovaranja na izazove iz okruzenja, i kona¢no, ukupan kvalitet
funkcionisanja organizacije kao sistema.

Robbins i Judge (2009) isti¢u da se svi ljudi, manje ili viSe, bave proucavanjem ponaSanja: kako
sopstvenog, tako i ponasanja drugih ljudi. Isti autori ovakvo prouCavanje ponasanja nazivaju
intuitivno. Istovremeno, oni nagla$avaju da postoji sistemsko proucavanje ponasanja, koje se bazira na
naucnim istrazivanjima i rezultatima ovih istrazivanja. U predvidanju i upravljanju ponaSanjem, treba
se oslanjati i na intuitivno, ali pre svega na sistemsko proucavanje ponasanja.

Dalje, Robbins i Judge (2009) jos prime¢uju da najéesce ne postoje apsolutna nacela u organizacionom
ponasanju. Na primer, u prirodnim naukama postoje zakonitosti koje su primenljive u velikom broju
situacija. S druge strane, ponasanje ljudi se nikada ne moZe sa sigurnoscu predvideti, niti je ono isto za
sve ljude u istim situacijama. Ipak, sistemski pristup obezbeduje relativnho pouzdana objaSnjenja i
predvidanja, narocito uvodenjem situacionih (kontingencijskih) varijabli. Drugim re¢ima, obi¢no se
govori o odredenoj pojavi ili uticaju, ali u odredenim uslovima.

4.1.2. Model organizacionog ponasanja

Veé na pocetku izuavanja organizacionog ponasanja, izuzetno je korisno predstaviti osnovnu podelu

organizacionog ponaSanja. To je podela prema nivoima na kojima se ponasanje javlja u

organizacijama. Faktori (elementi) ponasanja ljudi u organizacijama mogu Se posmatrati prema

nivoima u organizaciji, i to prema sledeca tri nivoa: (Janiéijevi¢, 2008; Robbins, Judge, 2009)

1. Individualni nivo - individualni faktori - procesi i ponaSanje (li¢nost, percepcija, motivacija,
vrednosti i stavovi, individualno ucenje).

2. Grupni nivo - grupni faktori - interpersonalni procesi (grupe i timovi, liderstvo, mo¢, konflikti,
donosenje odluka).
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3. Organizacioni nivo - organizacioni faktori - procesi i dizajn (nacionalna i organizaciona kultura,
upravljanje ljudskim resursima, organizaciono ucenje, organizaciona struktura, organizacione
promene).

Sve tri navedene grupe faktora utiCu na ponaSanje zaposlenih, a ponaSanje zaposlenih uti¢e na
performanse organizacije (izmedu ostalog, na produktivnost, zadovoljstvo zaposlenih, apsentizam,
namere za napuStanjem organizacije, fluktuaciju i sl.). Prethodni odnosi mogu se predstaviti preko
modela organizacionog ponasanja (slika 4.1.)

ORGANIZACIONI FAKTORI:
PROCESI | DIZAIN

= Nacionalna i organizaciona kultura
= Upravljanje ljudskim resursima

= Organizaciono ucenje

= Organizaciona struktura

* Organizacione promene

GRUPNI FAKTORI:

INTERPERSONALNI PROCESI EFEKTI PONASANJA
: gn(lipi: 1 timovi | PpoN ASANJE N : ;rcziduktllyrtlost
OCSVO ZAPOSLENIH adovoystvo
* Mo¢ = Apsentizam
= Konflikti * Fluktuacija

* Donosenje odluka

INDIVIDUALNI FAKTORI:
PROCESI I PONASANJE

= Li¢nost i sposobnosti

= Percepcija

* Motivacija

= Vrednosti i stavovi

= Individualno ucenje

Slika 4.1. Model organizacionog ponasanja (Janicijevi¢, 2008)

Jedan moguéi prikaz nivoa analize u organizacionom ponasanju dat je na slici 4.2.

Organizacioni nivo

Individualni nivo

Slika 4.2. Nivoi analize u organizacionom ponasanju (Mc Shane, Von Glinow, 2003)
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4.1.3. Organizaciono ponasanje i druge nauke

Prema Janicijevi¢ (2008), organizaciono ponasanje, kao nau¢nu disciplinu, opisuju dve karakteristike:
organizaciono ponaSanje je primenjena nauka i interdisciplinarna nauka. To §to je organizaciono
ponaSanje primenjena nauka, ima poseban znacaj za teoreticare, ali i ljude iz prakse (menadzere), koji
se u realnim uslovima susre¢u sa izazovima u sferi ponasanja ljudi u organizacijama. U tom smislu,
vazno je prepoznati i razumeti odredena ponasanja ljudi u organizacijama. Na taj nacin sticu se uslovi
za predvidanje daljeg ponasanja ljudi u odredenim situacijama, a zatim i kontrolisanje i usmeravanje
tog ponaSanja u Zeljenom smeru. Taj smer, po pravilu, vodi ka podizanju nivoa performansi
organizacija, kao i nivoa zadovoljstva zaposlenih u organizacijama.

Interdisciplinarnost organizacionog ponaSanja ogleda se u tome $to organizaciono ponasanje koristi
brojne koncepte, pristupe, teorije i metodologije vec¢eg broja drugih nauka, i to pretezno drustvenih
nauka. Tako, Kinicki, Kreitner, 2006) navode da organizaciono ponaSanje nastaje iz velikog broja
razlic¢itih disciplina: psihologija, menadzment, sociologija, teorija organizacije, socijalna psihologija,
statistika, antropologija, opsta teorija sistema, ekonomija, informacione tehnologije, politicke nauke,
profesionalni konsalting, upravljanje stresom, psihometrija, ergonomija, teorija odlu¢ivanja i etika.

Ipak, prema (Janicijevi¢, 2008), organizaciono ponasanje najcesce se bazira na slede¢im naukama:

1. Psihologija. Psiholoske teorije i koncepti se u organizacionom ponasanju koriste za razumevanje i
proucavanje ponasanja pojedinaca u organizacijama. Konkretno, to se odnosi na sledece elemente
organizacionog ponasanja: percepcija, motivaciju, osobine li¢nosti zaposlenih, individualno
ucenje, zadovoljstvo poslom, organizacionu posvecenost, stres na radnom mestu, individualno
donosenje odluka i dr.

2. Socijalna psihologija. Socijalna psihologija se, kao nauka, bavi izuavanjem uticaja grupa na
ponasanje i svest pojedinaca. Usled toga, teorije i koncepti socijalne psihologije su korisni za
razumevanje i proucavanje slede¢ih elemenata ponaSanja u organizacijama: vrednosti, stavovi,
norme, promene ponasanja, grupni procesi, grupno odlucivanje, grupna komunikacija, liderstvo i
dr.

3. Sociologija. Sociologija je nauka koja proucava druStvene pojave i zajednice koje stvara covek,
strukturu i odnose u ovim zajednicama. Psihologija posmatra pojedinca, a sociologija posmatra
grupe i zajednice. Tako, socioloske teorije 1 koncepti se primenjuju za razumevanje i proucavanje
slede¢ih elemenata ponaSanja u organizacijama: 0dnosi unutar i izmedu grupa, konflikti u
organizacijama, mo¢ u organizacijama, liderstvo, organizacione promene i dr.

4. Antropologija. Antropologija je nauka koja proucava Coveka i njegove materijalne i duhovne
tvorevine. Izmedu ostalog, tu spada i kultura i kultura je najznacajniji koncept antropologije, a
koji se koristi u organizacionom ponasanju. Prakti¢no, preneto na organizacije, koncept kulture
prerasta u znacajan element organizacionog ponasanja, koji se naziva organizaciona kultura.

5. Politicke nauke. Politicke nauke, izmedu ostalog, bave se politickim procesima i raspodelom mo¢i
u drustvu. Teorije 1 koncepti iz politickih nauka koriste se u izucavanju slede¢ih elemenata
organizacionog ponasanja: mo¢ u organizacijama, politicki procesi, konflikti u organizacijama,
liderstvo.

Gotovo identiCan opis stvaranja discipline organizacionog ponaSanja, moze se na¢i u referenci
(Robbins, Judge, 2009). Istice se da je organizaciono ponaSanje bihevioristiCka nauka, bazirana na
doprinosima drugih bihevioristickih nauka, na primer: psihologije, socijalna psihologije, sociologije i
antropologije. Svaka od ovih nauka, putem svojih teorija i pristupa, koristi se za proucavanje pojedinih
elemenata organizacionog ponasanja. U ovom delu, takode, postoji slicnost sa referencom (Jani¢ijevic,
2008). Ovako opisani nastanak discipline organizacionog ponasanja, prikazan je na slici 4.3. Na istoj
slici treba primetiti i vezu pojedinih elemenata organizacionog ponasanja sa nivoom analize (nivoima
na kojima se ponasanje javlja u organizacijama).
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Disciplina Doprinos N'V.O Rezultat
analize

Ucenje

Motivacija

Li¢nost

Emocije

Percepcija

Obuka

Efektivnost liderstva
Zadovoljstvo poslom
Pojedina¢no odlucivanje
Ocenjivanje performansi
Merenje stavova
Selekcija zaposlenih
Dizajn posla » Pojedinac
Radni stres

Psihologija >

Promene ponaSanja
Promene stavova

» Komunikacija
Grupni procesi
Grupno odluéivanje

Socijalna
psihologija

Komunikacija

Mo¢

Konflikt

Medugrupno ponasanje

Istrazivanje
organizacionog
ponasanja

Grupa

A

Sociologija

Teorija formalne organizacije
Organizaciona tehnologija
Organizacione promene
Organizaciona kultura

> Organizacioni
Komparativne vrednosti g —

L - sistem
Komparativni stavovi >
Medukulturalna analiza

Antropologija

Organizaciona kultura
Organizaciona okolina
Mo¢

Slika 4.3. Stvaranje discipline organizacionog ponasanja (Robbins, Judge, 2009)

4.1.4. Organizaciono ponasanje i menadZment

Organizaciono ponasanje je posebno povezano sa menadzmentom, kao naukom o upravljanju i kao
praksom u organizacijama. Jasno je da menadzeri moraju da poznaju i prepoznaju ponaSanje ljudi u
organizacijama. Jednostavno, menadZerima je veoma tesko da sprovode uspesno upravljanje ljudima,
ako ne razumeju ponasanje ljudi. Prema (Robbins, Judge, 2009), da bi menadZeri bili efektivni i
uspesni, moraju razviti vestine za rad sa ljudima.

Danas se uobiajeno smatra da postoje Cetiri funkcije menadzmenta: planiranje, organizovanje,
vodenje i kontrola (Sims, 2002; Robbins, Judge, 2009). Mesto organizacionog ponaSanja u
menadzmentu, treba sagledati u odnosu na ove cetiri osnovne funkcije. To se moze veoma dobro i
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pregledno predstaviti graficki (slika 4.4.). Sa slike 4.4. je uoCljivo da organizacione discipline
(upravljanje ljudskim resursima, organizacioni dizajn, upravljanje organizacionim promenama i
organizaciono ponasanje) imaju Cvrstu vezu sa dve faze (funkcije) menadZerskog procesa:
organizovanje i vodenje ljudi (Jani¢ijevi¢, 2007).

Upravljanje
ljudskim
resursima

Organizacioni 4>i‘> Upravljanje

A organizacionim
dizajn
promenama

Organizaciono
ponasanje

Planiranje Organizovanje Vodstvo Kontrola

Menadzment proces

Slika 4.4. Mesto organizacionog ponasanja u menadzmentu (Janiéijevié¢, 2007)

Veza organizacionog ponaSanja sa drugim, navedenim organizacionim disciplinama je takode jasna i
logi¢na. Najsnaznija veza je sa menadzmentom ljudskih resursa: i organizaciono ponasanje i
menadzment ljudskih resursa bave se ljudima i njihovim ponaSanjem u organizacijama. Razlika je to
§to menadzment ljudskih resursa ima pretezno menadzersku i prakticnu perspektivu, dok
organizaciono ponasanje ima pretezno istrazivacku, teorijsku i nau¢nu perspektivu.

Sliéno prethodnom, organizaciono ponasanje i organizacioni dizajn jesu u vezi, ali se bave razli¢itim
organizacionim aspektima: organizacioni dizajn se bavi organizacionom strukturom, formalnom,
“tvrdom” komponentom organizacije, dok se organizaciono ponasanje bavi ljudima, neformalnom,
“mekom” komponentom organizacije. Kona¢no, veza organizacionog ponaSanja i organizacionih
promena je u tome $to promene u organizaciji podrazumevaju, ne samo promene u strukturi, vec i
promene u ponasanju ljudi (Jani¢ijevi¢, 2008).

4.1.5. ZasSto je vazno organizaciono ponasanje?

Organizaciono ponasanje je vazno za lidere, menadzere, zaposlene i potrosace, a njegovo razumevanje
moze uciniti lidere, menadzere, zaposlene i potrosace efikasnijim (Sims, 2002). Sli¢no tome, Petkovi¢
i Jovanovi¢ (2002) navode da se u organizacionom ponasanju polazi od stava da je osnovni zadatak
menadzera da shvati ponaSanje ljudi, a zatim da uti¢e na to ponaSanje tako da se realizuju ciljevi
organizacije. Prema istim autorima, proucavanje organizacionog ponasanja podstaknuto je prakti¢nim
razlozima, odnosno, teznjom da se ostvaruju $to bolje poslovne performanse organizacija. Nikulina,
Zilberova i Novoselova (2022) navode da razumevanje ponasanja zaposlenih u organizaciji postaje
neophodan uslov za predvidanje, korigovanje i efikasno upravljanje meduljudskim odnosima, a samim
tim i za uspesno poslovanje preduzeca.
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Brojni su organizacioni ishodi, koji se nalaze pod uticajem razli¢itih aspekata organizacionog
ponasanja. Neke od zavisnih varijabli koje se javljaju kod organizacionog ponaSanja su: (Robbins,
Judge, 2009)

¢ Produktivnost. Organizacija se smatra da produktivnhom, ukoliko postize ciljeve, tako $to inpute
pretvara u outpute, i to uz najmanje troSkove. Produktivnost podrazumeva i ostvarivanje planiranog
obima proizvodnje. Pri tome, treba voditi racuna o efektivnosti i efikasnosti.

e Apsentizam. Apsentizam se jednostavno moze definisati kao neopravdani izostanak sa posla. To je
neplanirano remecenje radnog procesa zbog izgubljenih dana, a kao rezultat bolesti ili bilo kog
drugog razloga, koji nije opravdan putem zakonskih prava ili od strane preduze¢a . Naravno,
apsentizam je Stetan za organizaciju, a ujedno je i pokazatelj nezadovoljstva zaposlenih i/ili loSih
odnosa u organizaciji.

e Fluktuacija. Fluktuacija predstavlja dobrovoljno ili prisilno napustanje organizacije. Visok stepen
fluktuacije zaposlenih dovodi do velikih troskova usled neophodnosti procesa selekcije i ponovne
obuke novozaposlenih. Sli¢no kao i apsentizam, visok nivo fluktuacije moze biti pokazatelj da
postoje problemi u organizaciji, naro¢ito u sferi meduljudskih odnosa.

e Devijantno ponasanje na radnom mestu. Devijantnim pona$anjem se smatra ono ponasanje, koje je
u suprotnosti sa bitnim organizacionim normama i postaje pretnja po dobrobit organizacije i njenih
¢lanova. Devijantno ponasSanje na radnom mestu se kreé¢e u rasponu od pustanja glasne muzike, pa
sve do fizi¢kog nasilja. U svakom sluéaju, ovakva ponasanja zahtevaju pravovremenu i primerenu
reakciju menadzmenta. Da bi to bilo moguée, menadzeri moraju da poznaju ponaSanje ljudi u
organizacijama i razloge za pojedina ponaSanja.

e Organizaciono gradansko ponasanje. Ovakva vrsta ponasanja je dobrovoljno ponasanje, koje nije
deo formalnih zahteva posla, medutim, ima veoma bitan podsticaj za efektivno funkcionisanje
organizacije. Zbog brojnih izazova i promena u savremenom poslovanju, za dana$nje organizacije
veoma je vazno da imaju §to viSe zaposlenih koji su spremni da rade viSe od uobicajenih radnih
duznosti, da rade iznad ocekivanja i koji se ponasaju kao “vzorni gradani”.

e Zadovoljstvo poslom. Ono se moze opisati kao pozitivan osecaj zaposlenog u odnosu na svoj
posao, a koji proisti¢e iz procene osobina koje ima taj posao. Za razliku od elemenata kao $to su:
apsentizam, fluktuacija, devijantno ponaSanje i Organizaciono gradansko ponasSanje, zadovoljstvo
poslom je stav, a ne ponasanje. Zadovoljni zaposleni su produktivniji od nezadovoljnih zaposlenih.
Osim toga, zadovoljstvo poslom zaposlenih je ujedno pokazatelj kvaliteta Zivota i smatra se da
treba da bude cilj svake organizacije. Zbog svega toga, zadovoljstvo poslom je vazna zavisna
varijabla u oblasti organizacionog ponasanja.

Navedene zavisne varijable se nalaze pod uticajem organizacionog ponaSanja, kao skupa nezavisnih
varijabli. Prakti¢no, nezavisne varijable su elementi organizacionog ponasanja, koji postoje na svim
nivoima ponaSanja U organizacijama: individualnom, grupnom i organizacionom. Iz ovoga jasno
proistiCe znacaj organizacionog ponasanja i njegovog proucavanja: elementi organizacionog ponasanja
imaju veliki uticaj na brojne i znacCajne ishode (zavisne varijable) funkcionisanja organizacionih
sistema.

4.1.6. Savremeni izazovi u organizacionom ponasanju

Savremene uslove poslovanja karakteriSu brojne promene i novi trendovi. U takvim uslovima,
ponasanje ljudi u organizacijama sve viSe dobija na znacaju, a menadzerima je sve vaznije da
razumeju organizaciono ponasanje. Prakti¢no, danas postoje brojni izazovi za menadzere, a Koji su
vezani za organizaciono ponasanje, ili se ti izazovi mogu reSavati uz razumevanje organizacionog
ponaSanja. Neki od ovih savremenih izazova su: (Robbins, Judge, 2009)

1. Globalizacija. Globalizacija donosi smanjivanje znacaja nacionalnih granica i snaZnije
povezivanje na svetskom nivou, kako ljudi, tako i organizacija. Menadzeri i zaposleni ¢e se sve
viSe suocCavati sa pojavama kao $to su Ceste obuke i boravci u inostranstvu, rad sa ljudima iz
razli¢itih kultura, savladavanje odjeka antikapitalizma, premestanje poslova u zemlje sa jeftinom
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radnom snagom, poslovanje u uslovima potencijalne opasnosti od terorizma i dr. U takvim
uslovima svakako raste znac¢aj razumevanja ponasanja ljudi u organizacijama.

Upravljanje raznoliko$¢u radne snage. Prilagodavanje razli¢itim osobama spada u najvece izazove
za savremene organizacije. Izazov globalizacije ima fokus na razlike medu ljudima iz razlicitih
zemalja, dok se izazov raznolikosti radne snage veze za razli¢itosti medu osobama u istoj zemlji.
Razlic¢itost zaposlenih znaci da organizacije postaju sve razudenije u pogledu pola, godina starosti,
rase, etniCke pripadnosti (nacionalnog porekla), stepena invaliditeta, seksualne orijentacije
zaposlenih i dr. Postojanje ovakvih grupa u organizacijama nije novina, ali jeste njihov sve veci
udeo u ukupnoj radnoj snhazi. Organizacije se nalaze pred izazovom prihvatanja raznolikosti, a to
je, naravno, u “nadleznosti” organizacionog ponasanja.

Poboljsanje kvaliteta i produktivnosti. Sve ostrija konkurencija na svim segmentima trziSta
uslovljava organizacije da kontinuirano podiZzu nivo kvaliteta svojih proizvoda / usluga, uz
zadrzavanje planiranog nivoa produktivnosti. Za ostvarivanje ovakvih ciljeva, primenjuju se
koncepti upravljanja kvalitetom i reinzenjeringa poslovnih procesa. Medutim, sve akcije ovog tipa
ne mogu se uspesno ostvariti bez zaposlenih, njihove motivacije i zadovoljstva, a to svakako spada
u domen organizacionog ponasanja.

Sve izraZeniji nedostatak radne snage. Neki od savremenih trendova su: stanovni$tvo je sve starije,
natalitet opada, stariji radnici pokazuju veéi interes za ranijim odlaskom u penziju. Sve to dovodi
do nedostatka zaposlenih. Situacija je naro¢ito nepovoljna u sluc¢ajevima odredenih zanimanja, kao
i u slucajevima vrhunskih stru¢njaka. Za organizacije postaje poseban izazov privlacenje i
zadrzavanje zaposlenih, posebno zaposlenih iz navedenih kategorija. Ovde vise ni visoke plate ne
mogu mnogo da pomognu, jednostavno, menadzeri ¢e morati da primenjuju znanja u oblasti
organizacionog ponasanja, kako bi obezbedili potreban kvantitet i kvalitet radne snage.
Poboljsanje klijentskih usluga. U razvijenim zemljama sveta, u danasnje vreme, vecina ljudi je
zaposlena u sektoru usluga. Ovaj sektor karakteriSe intenzivna interakcija s korisnicima usluga.
Veoma je vazno da ta interakcija bude kvalitetna, efikasna i da se klijenti ose¢aju zadovoljno i
usluzeno. Da bi se ostvarili ovi ciljevi, potrebno je da rukovodioci na odgovaraju¢i naéin ukazu
zaposlenima na znacaj zadovoljstva korisnika usluga. Zaposleni treba da budu prijatni, ljubazni,
pouzdani, komunikativni, efikasni, da budu raspolozivi za klijenta, a podrazumeva se posedovanje
svih neophodnih struénih znanja. u svemu tome, mnogo moze da pomogne odgovarajuce
organizaciona kultura usluznih organizacija.

Unapredenje vestina rada s ljudima. Vestine rada sa ljudima veoma su vazne za menadZzere i
lidere. Naravno, u tome veliku pomo¢ mogu da pruze znanja iz oblasti organizacionog ponasanja.
Ovlas§¢ivanje zaposlenih. U poslednje vreme uloga menadZera se transformise u ulogu trenera,
savetnika, sponzora, pomagaca, mentora, a zaposleni se sve ¢eS¢e nazivaju saradnicima. Zaposleni
dobijaju sve veca ovlascenja i moguénost, ne samo uceS¢a u odlucivanju, ve¢ i neposrednog
dono$enja odluka na svim nivoima. Ove trendove prati i potreba da menadzeri nauce da prepustaju
kontrolu, a zaposleni da nau¢e da preuzimaju odgovornost. Jasno je da znanja iz organizacionog
ponasanja mogu veoma znacajno da pomognu u ovim procesima.

Podsticanje inovacija i promena. Inovativnost, fleksibilnost, spremnost na promene, atributi su
koji opisuju uspesSne savremene organizacije. Menadzeri moraju stvoriti klimu u kojoj se jasno
pokazuje da organizacija ceni i podsti¢e kreativnost i inovativnost zaposlenih, kao i njihovu
spremnost prihvatanja promena. Ovo su, takode, teme kojima se bavi organizaciono ponasanje.
Savladavanje problema “privremenosti”. Savremene organizacije imaju potrebu da budu brze,
efikasne, tehnoloski napredne. Ovde se sve viSe pojavljuje atribut privremeno: privremeni su
poslovi, zato §to se Cesto menjaju; privremeni su proizvodi, zato §to se stalno prilagodavaju
konkurenciji i zahtevima trziSta; privremeni su spoljni saradnici zato §to se Cesto menjaju;
privremeni su sastavi pojedinih radnih grupa; privremena su znanja i vestine zaposlenih, zato $to
su stalno potrebna nova znanja i vestine; privremena je i sam organizaciona struktura, zato $to
neka odeljenja i sektori nestaju, a nastaju novi; i konacno, privremena su i sama radna mesta, pa
neki zaposleni lako mogu da ostanu bez posla. U takvim uslovima, neophodno je da se menadzeri i
zaposleni naviknu na sve ove promene i da ih prihvate kao nesto sa ¢im se jednostavno mora
ziveti. U tome, takode, znaCajno moze pomoci razumevanje i poznavanje organizacionog
ponasanja.
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10. Rad u umrezenim organizacijama. Savremene informaciono - komunikacione tehnologije
omogucuju visok stepen povezanosti medu organizacijama, kao i unutar organizacija. Takode,
zaposleni mogu sasvim normalno da komuniciraju i uz velike fizicke distance, pa je sve
popularniji i rad “od kuée”. U takvim uslovima, poseban je izazov biti menadZer, motivisati,
usmeravati i kontrolisati ljude koji nisu fizicki prisutni u organizaciji. Takode, javljaju se problemi
nedostatka komunikacije uzivo, poverenja, otudenosti i sl. U prevazilazenju ovakvih problema,
znacajno mogu pomoc¢i znanja u sferi organizacionog ponasanja.

11. Pomo¢ radnicima da pronadu ravnotezu u relacijama posla i privatnog zivota. Globalizacija i
savremene IC tehnologije omogucavaju bolju komunikaciju, ali i stvaraju potrebu za neprekidnom
komunikacijom. To znaci da se posao radi i van radnog vremena, vikendom, za vreme godisnjeg
odmora i sl. Samim tim, radno vreme se produzava, a zaposleni gotovo neprekidno treba da budu
u pripravnosti za eventualne intervencije. Ovo je neophodno kako bi se drzao korak sa sve
snaznijom konkurencijom i sve zahtevnijim trziStem. Osim toga, stvari se komplikuju poSto Zene
sve viSe rade, a mnoge porodice imaju vise zaposlenih ¢lanova. Sve to dovodi do odredenog
disbalansa izmedu posla i privatnog zivota zaposlenih. Fleksibilno radno vreme i spremnost
organizacije da izade u susret zaposlenima u vezi privatnih obaveza, sve vise dobija na znacaju i
zaposleni sve viSe cene ovakve mogucnosti. U skladu sa tim, organizacije koje su spremne na
prilagodavanje ovim trendovima, imaju vece Sanse da privuku i zadrze najsposobnije radnike i
struénjake.

12. Unapredenje eticnog ponaSanja. Zaposleni su sve viSe suoCeni sa brojnim eticnim dilemama
vezanim za svoj posao. To su, na primer, situacije kada postoje slede¢e dileme: da li treba da
prijave neke nezakonite aktivnosti u organizaciji; da li treba da izvrSe naredbe sa kojima se licno
ne slazu; da li da daju ve¢u ocenu uéinka kolegama sa kojima imaju dobre odnose; da li da se
upuste u “politi¢ke igre” u organizaciji, ako im to pomaze u u karijeri...? Eti¢ke dileme su vece §to
je 1 pozicija u organizaciji visa. Generalno, lideri i menadZeri treba da stvore eticki zdravu klimu, a
to znacCi da zaposleni imaju Sto manje etickih dilema i da se fokusiraju na svoj posao. U tome,
izmedu ostalog, znac¢ajno moze da pomogne poznavanje organizacionog ponasanja.

4.2. ORGANIZACIONA KULTURA

4.2.1. Pojam i definicije organizacione kulture

Organizacionu kulturu nije jednostavno definisati, iako se u organizacijama lako prepoznaje, vidi i
oseca. Prema (Sajfert, Adzi¢, Cvijanovi¢, 2012), organizaciona kultura je pomalo misti¢an pojam
menadzmenta, tesko se meri, ali je vrlo vidljiva u organizacijama, bez obzira na njihovu veli¢inu.

Prema (Petkovi¢, Jovanovi¢, 2002), termin organizaciona kultura poti¢e od termina teorija grupne
dinamike, koji je krajem 30-tih godina XX veka ustanovio Kurt Lewin. Teorija grupne dinamike bavi
se atmosferom u grupi, ponasanjem ¢lanova grupe, odnosima u grupi, psihologijom grupe i sl. Prema
ovoj teoriji, grupa je dinamicki sistem u kome su Ceste promene, a postoji povezanost i interakcija
grupe sa okruzenjem. PosSto organizacije ¢ine grupe ljudi, koncept grupne dinamike primenljiv je na
preduzec¢a. Do aktuelizacije organizacione kulture dolazi pocetkom 1980-tih godina (lvancevich,
Matteson, 2002). Tome je doprinela i knjiga Peters-a i Waterman-a (Peters, Waterman, 1982), u kojoj
su autori ukazali na vaznost organizacione kulture i njene efekte na poslovne rezultate preduzeca.

Kona¢no, na ovim osnovama, Edgar Schein je razvio koncept organizacione kulture. Pri tome, Schein
(1985, str. 9) je postavio jednu od prvih, najcitiranijih i najznacajnijih definicija organizacione kulture:
organizaciona kultura je model osnovnih pretpostavki, koje je data grupa razvila ili otkrila u toku
ucenja i reSavanja problema eksterne adaptacije ili interne integracije, pri ¢emu taj model funkcionise
dovoljno dobro da bi se mogao smatrati vrednim i da zavreduje da se prenosi novim ¢lanovima
organizacije kao ispravan na¢in misljenja, percepcije i osecanja u vezi sa tim istim problemima.
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Postoji i veliki broj drugih definicija organizacione kulture. Tako, prema (Hofstede, 1984), kultura
predstavlja kolektivno programiranje uma, koje razlikuje ¢lanove jedne grupe ljudi od ¢lanova druge

grupe.

Janiéijevi¢ (2008, str. 301), organizacionu kulturu definiSe kao: “sistem pretpostavki, verovanja,
vrednosti 1 normi ponasanja koje su ¢lanovi jedne organizacije razvili i usvojili kroz zajednicko
iskustvo, koji su manifestovani kroz simbole i koji usmeravaju njihovo misljenje i ponasanje”. Vrlo
sli¢na definicija navedena je i u referenci (Cvijanovi¢, Lazi¢, Nastasi¢, 2006, str. 21)

Organizaciona kultura predstavlja set klju¢nih vrednosti, pretpostavki, shvatanja i normi koje dele
¢lanovi organizacije i prenose novim ¢lanovima (Daft, 2005, str. 422). Sli¢no tome, prema (Macintosh,
Doherty, 2010), organizaciona kultura je zajedni¢ko prihvatanje vrednosti, verovanja i osnovnih
pretpostavki, koje pomazu vodenju i koordinisanju ponaSanja ¢lanova organizacije. Jednostavnije
re¢eno, kultura odreduje Sta Ce biti prioritet unutar organizacije (Canning, Murphy, Emerson,
Chatman, Dweck, Kray, 2020).

Organizaciona kultura se vezuje samo za organizaciju kao socijalni sistem. Da bi se odredeni sistem
vrednosti, verovanja i normi ponasanja u nekoj organizaciji mogao nazvati organizacionom kulturom,
neophodno je da ti sistemi i ponasanja budu prihvadeni od strane vecine ¢lanova organizacije
(Cvijanovi¢, Lazi¢, Nastasi¢, 2006). Vazno je razumeti da organizaciona kultura nije neSto §to
organizacija ima, organizaciona kultura jeste suStina organizacije (Pacanowsky, O’Donnell-Trujillo,
1982).

Prema (Mihailovi¢, Risti¢, 2009), organizaciona kultura diferencira i uobli¢ava misiju preduzeca,
podseca zaposlene koja je svrha organizacije i koja je njihova uloga u organizaciji. Organizaciona
kultura pomaze zaposlenima da stave interese organizacije iznad svojih li¢nih interesa. Bez jake
organizacione kulture to bi bilo veoma teSko. Tako, organizaciona kultura predstavlja i snazan alat za
usmeravanje ponasanja zaposlenih u organizaciji.

4.2.2. Zasto je vazna organizaciona kultura?

Zasto se uopste toliko paznje poklanja organizacionoj kulturi? Razlog je znacaj organizacione kulture,
koji proisti¢e iz njenog uticaja na celokupno poslovanje i1 poslovne performanse preduzeca
(Jani¢ijevi¢, 2008; Cvijanovi¢, Lazi¢, Nastasi¢, 2006). Organizaciona kultura prozima sve aspekte
organizacije (Azanza, Moriano, Molero, 2013). Ona ima veliki uticaj na pojedince, grupe i
organizacione procese (lvancevich, Matteson, 2002; Mihailovi¢, Risti¢, 2009), kao i ha organizacionu
efektivnost i performanse (Kinicki, Kreitner, 2006). Kona¢no, organizaciona kultura ima vezu sa
brojnim organizacionim ishodima u preduze¢u (House, Hanges, Javidan, Dorfman, Gupta, 2004).

Veruje se da je kultura jedan od najvaznijih faktora za uspeh ili neuspeh organizacije (Nakshbandi,
Tabche, 2018). Prema (Jani¢ijevi¢, 2008), organizaciona kultura moze imati i pozitivan i negativan
efekat na poslovne rezultate, odnosno, moze biti “tajna formula uspeha”, ali i “tihi ubica” neke
organizacije. Kakav ¢e taj uticaj biti zavisi od same kulture, ljudi koji je sprovode i prihvataju, kao i
primerenosti odredene kulture konkretnim aktuelnim okolnostima u kojima se organizacija nalazi.

Organizaciona kultura ima Sirok spektar na¢ina na koje utice na rad i rezultate preduzeca, a neki od

njih su: (Janicijevic, 2008)

1. Organizaciona kultura je veoma znacajan faktor u donosenju strategijskih odluka. Po pravilu, jaca
i jedinstvenija organizaciona kultura ima snazniji uticaj na strategijske odluke u preduzecu.

2. Organizaciona kultura je vazna za odgovaranje na promene iz okruzenja. Naime, savremeno
poslovanje zahteva visoku fleksibilnost preduzeca i brzo reagovanje na promene od znacaja u
okruzenju, a u tim procesima organizaciona kultura ima zna¢ajnu ulogu.

3. Organizaciona kultura olakSava i ubrzava proces koordinacije u preduzecu, naroCito ako je
organizaciona kultura snazna i jedinstvena.
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4. Sli¢no prethodnom, organizaciona kultura moze da predstavlja vrlo efikasan mehanizam kontrole
ponasanja zaposlenih. Ako zaposleni prihvate odredene vrednosti organizacije, tada postoji veca
verovatnoca da ¢e 1 njihovo ponasanje biti predvidivo u ve¢oj meri.

5. Organizaciona kultura moze osetno da ublazi konflikte u organizaciji. Jednostavno, ako zaposleni
dele sli¢ne vrednosti, tada je manja verovatnoc¢a da ¢e doc¢i do konflikta.

6. Organizaciona kultura moze biti veoma dobar motivator zato S§to omoguéava lakse
poistovecivanje zaposlenih sa organizacijom i povecava njihovu posvecenost poslu.

Brojna su istrazivanja koja isti¢u znacaj organizacione kulture i njene efekte na razli¢ite aspekte
poslovanja, u razli¢itim zemljama i razli¢itim organizacionim sistemima. Tako, organizaciona kultura
podstice razmenu znanja i inovativnost medu zaposlenima, a sve to doprinosi jacanju konkurentskih
prednosti. Ova studija je istakla da je organizaciona kultura neophodna za poslovni uspeh (Azeem,
Ahmed, Haider, Sajjad, 2021). Opste je prihvaceno da je organizaciona kultura klju¢na za
osiguravanje korporativne odrzivosti (Ketprapakorn, Kantabutra, 2022), kao i za obezbedivanje
odrzivosti poslovanja i ekoloskog blagostanja (Dyck, Walker, Caza, 2019).

Istrazivanje u kome su ispitanici bili zaposleni u pakistanskom bankarstvu, pokazalo je da
organizaciona kultura pozitivno utice na organizacionu efektivnost, pri ¢emu je organizaciona
inovativnost medijator ovog odnosa (Naveed, Alhaidan, Al Halbusi, Al-Swidi, 2022). Jo§ neka
istrazivanja potvrduju vezu organizacione kulture i organizacione efektivnosti (Adisa, Oruh, Akanji,
2020 Volkova, Chiker, 2020).

Istrazivanje sa akademskim osobljem u Jordanu, pokazalo je da organizaciona kultura utiCe na
spremnost zaposlenih na promene (Haffar, Al-Karaghouli, Djebarni, Al-Hyari, Gbadamosi, Oster,
Alaya, Ahmad, in press). Snazan kolektivizam stvara vi§i nivo posvecenosti zaposlenih u javnim
organizacijama u Spaniji (Triguero-Sanchez, Pefia-Vinces, Matos Ferreira, 2022).

Svakako treba uzeti u obzir i to da savremene informaciono komunikacione tehnologije u velikoj meri
oblikuju funkcionisanje poslovnih i svih drugih organizacija. Digitalizacija je fundamentalno
promenila organizacione strukture i procese i uti¢e na nacin na koji ljudi medusobno komuniciraju, pa
tako digitalizacija uti¢e i na organizacionu kulturu (Grover, Tseng, Pu, 2022). Istrazivanje medu
zaposlenima u IT sferi u SAD (Sharma, Aparicio, 2022), pokazalo je da organizaciona i timska kultura
utiCu na zaposlene da pravilno procenjuju pretnje u vezi sa sigurnos$éu informacija, motivaciju
zaposlenih da se suoce sa ovim pretnjama, kao i na ponasanje zaposlenih, tako da ono bude u skladu sa
politikom bezbednosti informacija.

Meta analiza (Rostain, 2021) je pokazala da ne postoji samo jedna posebna organizaciona kultura koja
pozitivno uti¢e na preduzetnicku orijentaciju (organizacije). Klan, trziste i adhokratija imaju pozitivan
uticaj na preduzetnicku orijentaciju. Osim toga, uticaj na svaku dimenziju preduzetnicke orijentacije
(inovativnost, preuzimanje rizika i proaktivnost) moze varirati, nezavisno od tipa organizacione
Kulture.

4.2.3. Sadrzaj organizacione kulture

Sadrzaj organizacione kulture moze se klasifikovati na kognitivnu i simbolicku komponentu
(Jani¢ijevi¢, 2008). Kognitivni elementi organizacione kulture nisu direktno vidljivi i prisutni su u
mislima i oseCanjima zaposlenih, a simboli¢ki elementi su fizi¢ki vidljivi i ¢esto opipljivi.

U kognitivne elemente organizacione kulture spadaju: (prema Janiéijevié, 2008)

e Osnovne pretpostavke. Osnovne pretpostavke predstavljaju dubinsko, podsvesno, iskustveno
verovanje. Osnovne pretpostavke deluju podsvesno, tesko se otkrivaju i menjaju, i bas zato imaju
snazan uticaj na percepciju i shvatanja zaposlenih.

e Verovanja. Verovanja predstavljaju ubedenja zaposlenih, to je ono $to zaposleni smatraju da je
ispravno i ono $to treba da bude.
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e  Vrednosti. Vrednosti predstavljaju ono ¢emu zaposleni teze i ono $to usmerava njihovo ponasanje,
koje zatim smatraju za ispravno.

e Stavovi. Stavovi predstavljaju skup verovanja o nekom objektu, pojavi ili situaciji. Oni su
relativno stabilni, dakle, stavovi se ipak mogu menjati vremenom, usled dejstva novih okolnosti.

e Norme ponaSanja. Norme ponasanja obuhvataju odredena pravila ponaSanja u organizaciji, to je
nacin ponasanja koji je uobicajen i Siroko prihvacen u organizaciji. Norme ponasanja mogu biti
pisane ili podrazumevane.

U simbolicke elemente organizacione kulture spadaju: (prema Janic¢ijevi¢, 2008)

e Semanticki simboli (jezik). Jezik koji se koristi u organizaciji predstavlja uobicajeni nacin
izraZzavanja zaposlenih U toj organizaciji. Kroz jezik organizacije ispoljava se znanje i iskustvo
¢lanova organizacije, nastalo vremenom. PriCe i mitovi su tipi¢ni predstavnici semantickih
simbola u organizaciji. Prie koje su prisutne u organizaciji u velikoj meri pokazuju $ta je ljudima
vazno, oko Cega se okupljaju i tako nose odredenu poruku. Mitovi su izmisljene price i teSko se
razlikuju od istinitih prica. Medutim, to nije toliko ni vazno: mitovi imaju istu ulogu kao i price, a
to je da prenose i reprezentuju odredene vrednosti organizacije.

e Bihejvioristicki simboli (rituali). Bihejvioristicki simboli se odnose na odredene uobicajene
nacine ponasanja zaposlenih u organizaciji. Ovde spadaju odredeni rituali i ceremonije, putem
kojih se razvija osecaj ponosa zbog pripadnosti organizaciji, neguju se tradicija i vrednosti
lojalnosti prema organizaciji, a stvara se i osecaj prepoznatljivosti i sigurnosti koji proistice iz
svega ovoga.

e Materijalni simboli. Materijalni simboli, kao §to to sam naziv govori, mogu se videti i fizicki
dodirnuti. Predstavljaju nacin da se organizacija vizuelno obrati zaposlenima, ali pre svega
okruzenju. Ovde spadaju logotip organizacije, odredene uniforme i nacin oblacenja zaposlenih,
majice sa logotipom i nazivom organizacije, spoljni izgled zgrada i objekata, boje koje
predstavljaju organizaciju, ¢ak i uredenje unutrasnjeg prostora dvorista, kancelarija i sli¢no.

Prema (Schein, 1985), vrednosti i verovanja usmeravaju zaposlene u organizaciji ka onome ¢emu treba
da teze i kako treba da se ponaSaju. Organizacije mogu da dostignu efektivnost samo ako zaposleni
dele iste vrednosti (Ivancevich, Matteson, 2002). Iz toga proistice znacaj regrutovanja, selekcije i
zadrzavanja zaposlenih koji poseduju vrednosti bliske organizacionim.

4.2.4. Tipologija organizacionih kultura

U praksi postoji nekoliko osnovnih, karakteristicnih tipova organizacionih kultura. Njihovim
razumevanjem stice se bolji uvid u to kako organizaciona kultura izgleda u praksi. Ujedno, to je i baza
za bolje razumevanje organizacione kulture uopste. U nastavku se razmatraju neke od najpoznatijih
tipologija organizacionih kultura.

Handy (1985) razlikuje Cetiri tipa organizacione kulture:

1. Kultura mo¢i. Organizacije sa kulturom mo¢i imaju na ¢elu lidera koji donosi sve odluke, malo ili
uopste ne konsultuje saradnike, ocekuje apsolutnu poslusnost zaposlenih. U najnepovoljnijem
scenariju, ova kultura prelazi u diktaturu lidera i njegovu li¢nu vladavinu, koja se zasniva na
strahu zaposlenih. U ovakvim organizacijama pojedinci ¢esto pokuSavaju da se priblize lideru i
privuku deo njegove moci na sebe. Pri tome, oni obi¢no ne biraju sredstva i tako dolazi do jakih
politi¢kih procesa u organizaciji, borbe za mo¢ i pozicije. Lider koristi ovakve okolnosti kako bi
zadobio jos§ vecu kontrolu i mo¢. U sustini, ova kultura se smatra negativnom iz sledecih razloga:
u organizaciji dominiraju strah i nezadovoljstvo, postoji rizik zato §to sve zavisi od jednog
coveka, a najkvalitetniji radnici odlaze usled nemogucnosti da podnesu autokratiju i napredovanje
losijih od sebe. Ipak, kultura mo¢i moze imati odredenu prednost u situacijama kada je potrebno
brzo reagovati. Tada lider samostalno i brzo donosi odluku i putem naredenja brzo dolazi do njene
realizacije. Ova kultura moze biti dobra (bolje re¢i donosi manje Stete) u organizacijama gde
nema mnogo visokoobrazovnih zaposlenih i gde se ne zahteva visoka kreativnost.
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Kultura uloga (birokratska kultura). U organizacijama sa dominiraju¢om kulturom uloga, strogo
se poStuju pravila, procedure i standardi. Kultura uloga zasniva se na formalizaciji postupaka i
aktivnosti, logici i racionalnosti. Vazne su uloge, a ne pojedinci (licnosti). Jednostavno, svako
strogo radi svoj posao na odredeni nacin, i svako moze biti zamenjen istim takvim pojedincem,
koji ¢e isto tako raditi taj isti posao na isti nacin. Ovakva kultura odgovara ljudima koji ne vole
previSe da rade kreativne poslove, oni vole sigurnost, jednostavnost, a izbegavaju odgovornost,
rizik i promene. Kultura uloga jeste pouzdana i efikasna, ali nije fleksibilna, nema inicijative i
preduzetnickog duha. Ova kultura je karakteristicna za javne sluzbe.

Kultura zadataka. Karakteristike kulture zadataka su orijentacija na zadatke, reSavanje zadataka,
uspeh i postignuée li¢no i organizaciono, sposobnost pojedinaca da obave poslove i zadatke.
Samim tim, ova kultura odgovara motivisanim ljudima, ljudima koji Zele uspeh i li¢no ostvarenje.
Ovde se cene osobine kao Sto su kreativnost, samostalnost u radu, inicijativa, ideja, sposobnost
reSavanja problema, visoka stru¢nost, efikasnost, fleksibilnost i sl. Ovakva kultura svakako se
moze smatrati pozitivnom, a eventualni nedostatak je to $to u presudnoj meri zavisi od kvaliteta i
strucnosti ljudi koji su zaposleni u organizaciji. Tipi¢ni primeri organizacija koje neguju kulturu
zadataka su konsultantske kuce, advokatske kancelarije, inzenjerski biroi i sl.

Kultura podrske. U organizacijama sa kulturom podrske, atmosfera je demokratska, prisutna je
podrika zaposlenima, vrednuju se kreativnost i sloboda. Sta vise, ovde preovladuje stav da
organizacija zapravo postoji kako bi zaposleni ostvarili svoje li¢ne ciljeve. U prvom planu su
interesi svakog zaposlenog pojedinca, a ciljevi i interesi organizacije su u drugom planu. Iz ovoga
je jasno da se ovakve organizacije retko sreCu u praktiénim uslovima, §to zbog pomalo
idealistickog 1 nerealnog pristupa, Sto zbog neumoljivosti trziSta i potreba za dugorocnim
opstankom organizacije. Ovakva kultura moze se sresti na nekim fakultetima, istrazivackim
centrima i sl.

Deal i Kennedy (1982), takode, predlozili su tipologiju organizacione kulture u Cetiri grupe:

1.

“Macho” kultura. U ovoj organizacionoj kulturi postoji visok stepen individualizma pojedinaca, a
visoko se vrednuju osobine zaposlenih kao sto su agresivnost, motivacija za postizanjem rezultata,
zelja za dokazivanjem, borbeni duh. Karakteristike ove organizacione kulture su: preuzimanje
rizika, brzo reagovanje i donoSenje odluka, orijentisanost na ciljeve, konkurencija i rivalitet medu
zaposlenima, stalna tenzija. Ovakvu kulturu mogu da podnesu samo pojednici koji su psihic¢ki
snazni. Ovakve organizacije Cesto ostvaruju vrlo brze i efektne uspehe, ali lako mogu i da ne
uspeju, a tada nestaju ili poCinju neke druge poslove. Ovakvu kulturu obi¢no imaju male,
fleksibilne organizacije.

“Vredno radi / vredno se odmaraj” kultura. U ovoj organizacionoj kulturi tezi se zadovoljenju
zelja potrosaca kroz dobru uslugu. Obicaji i rituali imaju zapazeno mesto u organizacijama sa
ovom kulturom. Na ovaj na¢in podstie se timski duh i stvara motivacija za postizanje uspeha.
Ova kultura uglavnom je zastupljena u proizvodnim i prodajnim sektorima u organizacijama, kao
i maloprodajne organizacije.

“Kladiti se na svoju organizaciju” kultura. Ovu organizacionu kulturu uglavnom imaju velike
kompanije sa formalnom organizacionom strukturom. Ove organizacije imaju dugoro¢nu
orijentaciju i zaposlene spremne na istrajnost u ostvarivanju dugoro¢nih ciljeva. Po pravilu, bave
se velikim projektima, pracenim visokim ulaganjima i rizicima. Zbog opreznosti usled velikih
rizika, odluke se donose sporo, a prethode im dugi poslovni sastanci i detaljne analize. U ovakvim
organizacijama zaposleni Zele da imaju heroja (lidera), koji ¢e ih uspesno voditi. Zbog svojih
karakteristika, pre svega veli¢ine, obima ulaganja i velikih projekata, ove organizacije su znacajne
za ukupnu privredu i ekonomiju.

“Procesna” kultura. U ovoj organizacionoj kulturi u fokusu su procesi, procedure i uputstva,
hijerarhija i sam nacin izvrS§avanja zadataka. Velika paznja se posvecuje obicajima i ritualima,
zatim zvanjima, sistemu nagradivanja, uredenju enterijera, nafinu vodenja sastanaka. Sami
rezultati rada organizacije su u drugom planu i nisu toliko vidljivi. Finansijska ulaganja su niska,
kao i rizici. Reagovanje je sporo. Ova kultura tipi¢na je za drZzavnu administraciju, razne
finansijske organizacije, osiguravajuca drustva i sl. Lako je uoditi sli¢nosti ove kulture sa Handy-
jevom kulturom uloga.
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4.2.5. Kako nastaje i kako se menja organizaciona kultura?

Prilikom izu¢avanja organizacione kulture, mogu se postaviti sledeca pitanja: kako zapravo nastaje
organizaciona kultura i da li se organizaciona kultura moze menjati?

Prema (Janiéijevi¢, 2008), organizaciona kultura nastaje u procesu grupnog (kolektivnog) reSavanja
problema koji se postavljaju pred ¢lanove odredene grupe ili organizacije. Pri tome, organizacije se
suoCavaju sa dve grupe problema: eksterna adaptacija i interna integracija (Janicijevi¢, 2008). Eksterna
adaptacija se odnosi na potrebu organizacija da uspostavljaju i odrzavaju relacije sa svojim
okruzenjem i da se prilagodavaju (adaptiraju) tom okruzenju. Da bi to uspele u tome, organizacije
moraju da postignu interne kvalitete i resurse, koji ¢e omoguciti eksternu adaptaciju. Ovaj proces, u
kome organizacija ulaZe napore na internom planu, naziva se interna integracija.

Savremene organizacije su kontinuirano izlozene potrebama da odgovaraju na promene i da pri tome
menjaju i sebe. U tim procesima internih integracija radi eksternih adaptacija, organizacija zapravo
razvija sebe, odnosno, razvija iskustva o tome kako reagovati i §ta raditi u odredenim situacijama. Po
logici, uspeSna reSenja se zadrzavaju kao pisano ili nepisano pravilo ponaSanja u odredenim
situacijama. Kolektivno, zajednicko iskustvo koje pri tome nastaje zapravo Stvara organizacionu
kulturu. Prakti¢no, zaposleni prihvataju odredene, praksom potvrdene kao efektivne, nacine delovanja
1 ponaSanja, kao neSto Sto im obezbeduje sigurnu buducnost. Jasno, ovi procesi zahtevaju relativno
duze vreme.

Takode, neki autori (Janicijevi¢, 2008; Cvijanovi¢, 2004) isticu znacaj takozavanih “kriti¢nih
incidenata” u istoriji organizacije, za razvoj organizacione kulture. Ti kriti¢ni incidenti su dogadaji ili
okolnosti koje su u proslosti znacajno uticale na organizaciju, ¢ak na njen opstanak. Samim tim, takve
kriticne okolnosti dovode do velikih mentalnih i1 fizickih napora zaposlenih kako bi odbranili
organizaciju, a price iz tog perida, nacin rada iz tog perioda i pozitivne prakse iz tog perioda, trajno
ostaju kao podsetnik na krizu i kao preporuka i motivacija za buduca delovanja. Jasno je da sve to
utice na oblikovanje organizacione kulture u organizaciji.

Jani¢ijevi¢ (2008) navodi da postoji usaglasenost istrazivaca oko toga da organizaciona kultura nastaje
pod uticajem tri glavna izvora:

1. Nacionalna kultura u okviru koje posluje posmatrana organizacija.

2. Vrsta delatnosti preduzec¢a, odnosno, vrsta privredne grane u okviru koje preduzece posluje.

3. Licnost osnivaca ili lidera organizacije.

U referenci (Robbins, Judge, 2009), nastanak organizacione kulture prikazan je preko Seme (slika
4.5.). Osniva¢ organizacije ima presudnu ulogu u formiranju rane kulture. On zatim vr$i izbor
najblizih saradnika koji dele njegove ideje i vrednosti. Top menadzment dalje uti¢e na oblikovanje
organizacione kulture tako $to odreduje opstu klimu i pozeljna ponaSanja, i ima znacajnu ulogu u
socijalizaciji zaposlenih. Socijalizacija zaposlenih predstavlja prenoSenje organizacione kulture na
nove ¢lanove organizacije (Ivancevich, Matteson, 2002; Robbins, Judge, 2009; Cvijanovi¢, Lazié,
Nastasi¢, 2006). Neki autori (Ivancevich, Matteson, 2002; Kinicki, Kreitner, 2006) isticu znacaj
mentorskog pristupa u procesima socijalizacije. Socijalizacija zavisi i od same selekcije ljudskih
resursa. Sve to zatim odreduje organizacionu kulturu.
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Slika 4.5. Nastanak organizacione kulture (Robbins, Judge, 2009)

Organizacionu kulturu karakteriSe njena stabilnost i odrzivost u duZzem periodu vremena. Odrzivost i

dugotrajnost se, izmedu ostalog, obezbeduju odgovaraju¢om selekcijom, socijalizacijom i

mentorstvom. Imaju¢i u vidu prethodno, sledece pitanje koje se namece jeste: da li se organizaciona

kultura moze menjati? Odgovor je pozitivan: da, organizaciona kultura se moze promeniti, ali to nije
nimalo lak i izvestan proces. Proces promene organizacione kulture, obi¢no se sastoji iz Cetiri faze:

(Jani¢ijevic, 2008)

1. Dijagnoza. U ovoj fazi razmatra se aktuelno stanje organizacione kulture u preduzecu, a to znaci
sagledavanje postojec¢ih kognitivnih i simboli¢kih komponenti organizacione kulture.

2. Planiranje. U ovoj fazi vrsi se definisanje kulturnih vrednosti i stavova koje su pozeljne, odnosno
komponenti organizacione kulture kojima se tezi.

3. Analiza. U fazi analize otkrivaju se razlike izmedu aktuelnog i pozeljnog stanja organizacione
kulture. Takode, istovremeno se ustanovljavaju strategije za premos$cavanje uoCenih razlika,
odnosno dostizanje zeljenih vrednosti.

4. Sprovodenje. U ovoj fazi dolazi do realizacije strategija definisanih u prethodnoj fazi. Na taj nacin
dolazi do promene organizacione kulture u Zeljenom smeru.

Neki autori (Cvijanovié, 2004; Sajfert, Adzi¢, Cvijanovi¢, 2012) navode i Lewin-ov model promena u
socijalnim sistemima, koji se moze primeniti i na promene organizacione kulture. To je model u tri
faze:

1. Odmrzavanje. U ovoj fazi javlja se sumnja u postoje¢u organizacionu kulturu, njene vrednosti i
norme ponaSanja. Sumnja se javlja usled odredenih nepovoljnih rezultata, kriznih situacija i sl.
Zatim se stvaraju alternativne vrednosti, stavovi i mi§ljenja, za koje se veruje da mogu da donesu
bolje stanje. Kada te nove vrednosti dostignu odredeni stepen prihvatanja moze se pre¢i na
sledecu fazu.

2. Promena. U ovoj fazi dolazi do ubrzanog S$irenja nove organizacione Kkulture sa novim
vrednostima, stavovima i ponaSanjima. Prakti¢no, organizaciona kultura koja je do nedavno bila
alternativna, sada postaje dominantna. Da bi se nova kultura prihvatila, vazno je da §to pre pokaze
odredene pozitivne pomake i tako se ucvrsti u organizaciji.

3. Zamrzavanje (stabilizacija). U ovoj fazi dolazi do stabilizacije nove organizacione kulture i
njenog kona¢nog uspostavljanja u organizaciji. Ovo stanje se zamrzava i traje relativno dugo, do
neke naredne promene organizacione kulture, a koja ¢e uslediti nakon odredenih promena i/ili
buducih eventualno nepovoljnih poslovnih rezultata.

Ovako navedene faze mogu da navedu na zakljucak da je promena organizacione kulture logican i
jednostavan poduhvat, medutim, istina je da ove faze teoretski deluju lako izvodljive, ali u prakti¢nim
uslovima organizaciona kultura se teSko menja. U tim procesima, naravno, kljuénu ulogu ima i treba
da ima top menadzment preduzeca. Pri tome je vazno uspostaviti dobru komunikaciju. Takode, vazno
je prilagoditi sistem nagradivanja zeljenoj kulturi, zato $to sistem nagradivanja direktno pokazuje koje
vrednosti i §ta se u organizaciji ceni i ¢emu zaposleni treba da teze (Janicijevi¢, 2008).
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Prema (Robbins, Judge, 2009), promene organizacione kulture najces¢e se desavaju kada se javljaju

sledeci uslovi, ili vec¢ina od tih uslova:

e Dramati¢na kriza. Kada dode do dramati¢ne krize, izazvane naglim padom prodaje, gubitkom
konkurentske pozicije i sl., tada se moze dovesti u pitanje ispravnost postojec¢e organizacione
Kulture.

e Fluktuacija u rukovodstvu. Novi menadzment moze primenjivati sasvim drugaciji pristup i,
samim tim, doneti nove vrednosti i norme pona$anja u organizaciju.

e Male i mlade organizacije. U malim organizacijama lakSe se menja organizaciona kultura zbog
pli¢e organizacione strukture i brze komunikacije. U mladim (relativno novim) organizacijama,
organizaciona kultura nije toliko ukorenjena i lakse se menja.

e Slabe kulture. Slabe kulture su one koje nisu toliko rasprostranjene u organizaciji, kao i one koje
nisu toliko ¢vrsto prihvac¢ene medu ¢lanovima organizacije. Takve Kulture, logi¢no, lakse se mogu
promeniti.

Ako postoje prethodno navedeni uslovi, ili bar neki od njih, top menadzment treba da preduzme
slede¢e akcije, kako bi zaista i doSlo do promene organizacione kulture: podsticanje novih prica i
rituala, izbor i unapredenje ljudi koji prihvataju nove vrednosti, promene u nacinu nagradivanja,
neutralisanje suprotstavljenih supkultura (Robbins, Judge, 2009). | pored povoljnih uslova za promenu
organizacione kulture i odgovaraju¢ih akcija menadZmenta u tom smeru, promene organizacione
kulture ipak neée biti brze i lake.

4.2.6. Dimenzije organizacione kulture

Dimenzije organizacione kulture imaju znacaj za bolje razumevanje ispoljavanja pojedinih aspekata
organizacione kulture. Osim toga, dimenzije organizacione Kulture omogucavaju merenje
organizacione kulture, odnosno smera i intenziteta njenih odredenih karakteristika u realnim uslovima.

Vec¢ je receno da na formiranje organizacione kulture, znacajan uticaj ima i nacionalna kultura u kojoj
organizacija posluje. U ovoj oblasti, poznata su istrazivanja Hofstede-a (Hofstede, 1980; Hofstede
2001), u kojima se posmatraju Cetiri dimenzije organizacione (i nacionalne) kulture:

1. Distanca mo¢i. Distanca moci predstavlja neravnopravnu raspodelu moc¢i u drustvu ili
organizaciji. Na nivou organizacije, to zna¢i da postoji velika razlika (distanca) u moéi koju
poseduje pojedinac (lider) i/ili pojedinci (top menadzment) u odnosu na veéinu (zaposleni).
Odlu¢ivanje je centralizovano, a napredovanje u velikoj meri vezano za dobre odnose sa onima
koji poseduju mo¢. Takvo stanje se u kulturama sa visokom distancom mo¢i prihvata kao
normalno. Suprotno tome, niska distanca moc¢i ukazuje na vecu ravnopravnost u drustvu, ili
zaposlenih u organizaciji.

2. lzbegavanje neizvesnosti. Dimenzija izbegavanje neizvesnosti opisuje stepen spremnosti
pripadnika neke kulture na prihvatanje rizika. Kako svi ljudi imaju averziju na rizik, ovde je u
pitanju samo stepen izbegavanja rizika. U drustvima sa visokim izbegavanjem neizvesnosti, ljudi
izbegavaju rizik, promene i neizvesnost. U organizacijama, ova dimenzija se vezuje na
prihvatanje promena kod zaposlenih, preduzetnicko ponasanje i inicijativu.

3. Individualizam / kolektivizam. Ova dimenzija ukazuje na stepen razvijenosti ose¢anja kod
pojedinca za pripadnost zajednici, kolektivu kome pripada (porodica, preduzece, drustvo u celini).
Takode, ova dimenzija predstavlja i odnos prema odgovornosti za svoju sudbinu. U
individualistickim kulturama ose¢aj pripadnosi i povezanosti sa ostalim ¢lanovima zajednice nije
toliko jaka, a smatra se da svaka osoba treba da se zalozi za sebe i da je odgovorna za sebe. U
kolektivistickim kulturama postoje snazne veze izmedu Clanova zajednice, ljudi se viSe oslanjaju
jedni na druge, ali se oCekuje i ponasanje koje je u skladu sa interesima i pravilima zajednice.

4. Muske / zenske vrednosti. Muske kulture su one koje favorizuju vrednosti kao $to su novac i
materijalne stvari, postignuée, rezultati, agresivnost (borbenost). Zenske kulture su one koje
favorizuju vrednosti kao $to su drustveni odnosi i veze, status u drustvu, ravnopravnost, briga za
druge ljude.
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U istrazivanjima organizacione kulture (i nacionalne kulture), posebno mesto zauzima i GLOBE
projekat (The Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness Research Project) (House,
Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, Falkus, Ashkanasy, 1999; House, Javidan, Hanges, Dorfman,
2002; House, Hanges, Javidan, Dorfman, Gupta, 2004). Specifi¢nost GLOBE projekta je to §to se
dimenzije organizacione kulture (i nacionalne kulture) posmatraju na dva nacina: utvrdivanje realnog
stanja (“stanje kakvo jeste”) i utvrdivanje pozeljnog stanje (“stanje kakvo treba da bude”). U GLOBE
projektu, postoji devet dimenzija organizacione kulture (i nacionalne kulture), i to su: (Javidan, House,
Dorfman, 2004, str. 30; House, Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, Falkus, Ashkanasy, 1999)

1. Izbegavanje neizvesnosti. lzbegavanje neizvesnosti pokazuje u kojoj meri se organizacija (ili
drustvo) oslanja na utvrdene socijalne norme, obicaje i birokratsku praksu, kako bi se izbegla ili
ublazila neizvesnost i nepredvidivost budué¢ih dogadaja.

2. Orijentacija ka buducnosti. Orijentacija ka buduénosti je dimenzija koja pokazuje u kojoj meri
organizacija (ili drustvo) podsti¢e ponaSanje usmereno na buduénost: planiranje, investiranje i
odlaganje trenutnog zadovoljstva zarad rezultata u buduénosti.

3. Distanca mo¢i. Distanca mo¢i je dimenzija koja pokazuje u kojoj meri organizacija (ili drustvo)
ocekuju i slazu se da mo¢ bude uspostavljena i koncentrisana na visokim nivoima organizacije (ili
drustva).

4. Kolektivizam 1 (institucionalni kolektivizam). Kolektivizam 1 je dimenzija koja pokazuje u kojoj
meri organizacija (ili drustvo) ohrabruju i nagraduju kolektivnu raspodelu resursa, kao i
kolektivne akcije.

5. Orijentacija na ljude. Orijentacija na ljude je dimenzija koja pokazuje u kojoj meri organizacija
(ili drustvo) podsti¢u i nagraduju pojedince zato $to su fer, altruisti¢ni, velikodu$ni, prijateljski
nastrojeni, nesebicni, pazljivi i ljubazni.

6. Orijentacija na performanse (rezultate). Orijentacija na performanse je dimenzija koja pokazuje u
kojoj meri organizacija (ili drustvo) ohrabruju i nagraduju pojednice za postizanje i unapredivanje
performansi.

7. Kolektivizam 2 (grupni kolektivizam). Kolektivizam 2 je dimenzija koja pokazuje u kojoj meri
pojedinci kao pripadnici organizacija (ili drustva) ispoljavaju ponos zbog te svoje pripadnosti,
zatim odanost i povezanost u okviru organizacije, odnosno porodice.

8. Ravnopravnost polova. Ravnopravnost polova je dimenzija koja pokazuje u kojoj meri
organizacija (ili drustvo) podsti¢u ravnopravnost medu muskarcima i zenama (decacima i
devoj¢icama).

9. Asertivnost. Asertivnost je dimenzija koja pokazuje u kojoj meri su osobe u organizacijama (ili
drustvu) vecinski asertivne, prodorne, sklone konfrontiranju, ubedljive, sklone isticanju i
agresivne prema drugima.

4.3. LIDERSTVO
4.3.1. Definisanje liderstva

Postoji mnogo nacina na koje moze da se definise liderstvo (Northouse, 2008). Isti autor primecuje da
se liderstvo moZe posmatrati sa razli¢itih aspekata: li¢nosti, ponasanja, grupnih procesa, odnosa moci,
procesa transformacije. Prema (Northouse, 2008, str. 2), “liderstvo je proces u kome pojedinac
ostvaruje uticaj na grupu radi ostvarivanja zajednickog cilja”. Sli¢no tome, Robbins i Judge (2009, str.
402) liderstvo defini$u kao “sposobnost uticanja na grupu da bi se ona usmerila prema nekoj viziji ili
skupu ciljeva”.

U sustini, postoji saglasnost (Sajfert, Adzi¢, Cvijanovi¢, 2012; Jani¢ijevi¢, 2008) oko toga da lider
definise buducnost i ciljeve kojima organizacija treba da tezi, dakle, kreira viziju, zatim pronalazi
nacin da usmeri svoje zaposlene i preko njih tu viziju ostvari, i konacno, on pri tome inspirise i
motivise zaposlene da veruju u viziju i ciljeve i da ih prihvate kao svoje. Prakti¢no, lider mora da zna
Sta organizacija treba da radi da bi se postigao uspeh, mora da zna kako to da se ostvari i mora da
motivise ljude za ulaganje napora neophodnih za prevodenje vizije u realnost.
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Bennis (1997) zakljucuje da svi lideri efektivnih grupa dele Cetiri zajednicke karakteristike:

1. Obezbeduju direkcije i znacenje ljudima koje vode. To zna¢i da oni podsetaju ljude $ta je
znacajno i zbog Cega nesto treba da rade.

2. Generisu poverenje.

3. Odobravaju akcije i preuzimanje rizika, $to znaci da su proaktivni i spremni na rizik radi uspeha.

4. Obezbeduju nadu: na direktan ili simboli¢an naéin oni pojaavaju uverenje da ¢e uspeh biti
postignut.

Liderstvo moze biti formalno i neformalno (Northouse, 2008; Robbins, Judge, 2009). Formalno
liderstvo proisti¢e iz neéije pozicije u hijerarhiji organizacije, dok neformalno liderstvo nastaje kada
ljudi podrzavaju i slede osobu koja se nametne svojim sposobnostima, znanjima i stavovima,
nezavisno od stvarne pozicije u hijerarhiji. Mo¢ u organizacijama je usko povezana sa liderstvom, a u
skladu sa formalnim i neformalnim liderstvom, postoje i dve vrste mo¢i: mo¢ pozicije i liéna moc.

Jedna od Cesti tema u literaturi je uocavanje razlika izmedu lidera i menadzera. Uzimajuc¢i u obzir
nekoliko referenci (Northouse, 2008; Sajfert, Adzi¢, Cvijanovié, 2012; Janiéijevi¢, 2008), razlike
izmedu lidera i menadZera mogu se sumirati na nacin dat u tabeli 4.1.

Tabela 4.1. Razlike izmedu lidera i menadZera
(prilagodeno prema Northouse, 2008; Sajfert, Adzi¢, Cvijanovi¢, 2012; Janiéijevi¢, 2008)

Lider MenadZzer
Tzvor modi: interpretacija realnosti Izvor moci: kontrola_ resursa (hijerarhijska
pozicija)
Kreira viziju Sprovodi viziju
Bavi se promenama i vizijom Bavi se kompleksno$c¢u poslovnog sistema
Okuplja ljude oko ideje Unosi red, Koristi organizacionu strukturu
Motivise, podstice i inspirise KontroliSe i reSava probleme
Vizija boljeg i drugadijeg Efektivno i efikasno dostizanje ciljeva
Izmislja ciljeve Vodi preduzeée do cilja
Masta Racio
Globalni i apstraktni nivo Svakodnevni i realni nivo
Usmeravanje Planiranje i budzetiranje
Rasporedivanje ljudi Organizacija i zapo§ljavanje
o L Ogranicenja su resursi (ljudski, materijalni,
Ogranicenja ne priznaje fi L
inansijski)
. . . Formalna organizaciona struktura i formalna
Neformalni odnosi, harizma LT
komunikacija

| pored navedenih razlika, treba imati na umu da su savremenim organizacijama potrebni i lideri i
menadZeri. Organizacijama trebaju i jako liderstvo i jak menadzment (Robbins, Judge, 2009).
Jednostavno, liderstvo i menadzment nisu konkurentni, ve¢ komplementarni (Sajfert, Adzi¢,
Cvijanovi¢, 2012). Isti autori istiCu znacaj postojanja pojedinaca, koji istovremeno imaju i liderske i
menadZerske osobine, i koje oni nazivaju strategijskim liderima.

4.3.2. Liderstvo kao skup osobina

U istrazivanjima lidera i liderstva, prva ideja istrazivaca je bila da liderstvo dovedu u vezu sa
odredenim li¢nim osobinama lidera. Usledila su brojna istrazivanja u kojima su ispitivane odredene
osobine koje imaju lideri, a koje nemaju ostali ljudi.

Na primer, Kirkpatrick i Locke (1991), izdvajaju sledeée osobine karakteristicne za lidere:
energi¢nost, motivisanost (Zelja za vodstvom), iskrenost i integritet, samopouzdanje, kognitivne
sposobnosti, poznavanje posla. Northouse (2008) izdvaja sledece osobine kljuéne za lidere:
inteligencija, samopouzdanje, odlucnost, integritet i drustvenost.
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Takode, u vezu sa liderstvom dovodene su Big Five osobine li¢nosti: otvorenost, savesnost,
ekstravertnost, saglasnost i neuroticnost. Pokazalo se da postoji jaka veza izmedu pojedinih Big Five
osobina i liderstva. Tacnije, ekstrovertnost je najviSe povezana sa liderstvom, a zatim savesnost. Slede
neuroti¢nost i otvorenost, pri ¢emu je neuroticnost negativno povezana sa liderstvom. Saglasnost je
jedina Big Five osobina koja je slabo povezana sa liderstvom (Northouse, 2008).

U referenci (Robbins, Judge, 2009), istiCe se i znacaj emocionalne inteligencije za lidere i efektivno
liderstvo. NaglaSava se da neka osoba moze biti vrhunski obrazovana, visoko inteligentna, imati
snaznu volju i velike ideje, ali bez emocionalne inteligencije ne moze postati veliki lider. Najvazniji
razlog za to je $to emocionalna inteligencija, izmedu ostalog, podrazumeva empatiju, a empatija je
vazna za osecanje tudih problema i potreba.

Generalno, sva ova istrazivanja su izdvojila neke liderske osobine, kao Sto su samopouzdanje,
otvorenost, inteligencija, ali problem je u tome §to ove osobine imaju i ljudi koji nisu lideri
(Jani¢ijevi¢, 2008). Osim toga, neke osobine mogu biti posledica obavljanja funkcije lidera
organizacije, a ne preduslov za dolazak na tu poziciju (na primer, kada neko postane lider, dobije vece
samopouzdanje i shvati da mora biti ekstrovertniji...). Dakle, odredene osobine jesu vazne za lidere, i
pojacavaju Sanse da neko postane lider, ali ne predstavljaju ¢vrstu garanciju da ¢e se to zaista dogoditi
(Janicijevic, 2008).

Prema (Northouse, 2008), postoji nekoliko nedostataka u posmatranju liderstva kao skupa osobina.
Najznacajniji je taj Sto se, 1 pored brojnih pokusaja, ispostavilo da je nemoguce definisati kona¢nu listu
taénog broja osobina koje imaju lideri. Rezultati su ostali nejasni i nepouzdani. Takode, nisu na
odgovaraju¢i nacin povezane osobine lidera i rezultati liderstva. Problem je i to $to ovaj pristup nije
posebno koristan zato §to se licne osobine, kao prili¢cno odredene i stabilne, ne mogu trenirati kod
potencijalnih lidera. Ipak, ovaj pristup ima odredeni teorijski znacaj za izuCavanje lidera i liderstva,
naroc¢ito za predvidanje liderstva (Robbins, Judge, 2009). Robbins i Judge (2009) jos isticu da je
uvodenje Big Five osobina u izu¢avanje osobina lidera, donelo posebno znacajne i korisne rezultate.

4.3.3. Liderstvo kao skup veStina

Izucavanje liderskih osobina nije dalo jasne i eksplicitne odgovore na pitanja: kakve licne osobine
treba da imaju lideri, koje su to osobine koje imaju lideri, a nemaju ostali ljudi, kao i na pitanje da li
se, na osnovu licnih osobina, moze predvideti ko ¢e biti lider? S obzirom na takav razvoj situacije,
preslo se na istrazivanja vestina i sposobnosti koje imaju lideri. Ideja je da lideri, ako ve¢ nemaju
odredene, specifi¢ne, precizno izdvojene line osobine, onda mozda imaju neke posebne vestine i
sposobnosti. Narocito je vazno i korisno i to §to lideri mogu da ovladaju veStinama, dok osobine
predstavljaju ono $to lideri jesu (Northouse, 2008).

Prema Bennis-u (1991), lideri treba da imaju ¢etiri znacajne sposobnosti (kompetencije):

1. Upravljanje znacenjem. Lider mora da shvata svoje okruzenje, da ume da prepoznaje pojave i
okolnosti koje imaju znaCaj za organizaciju na ¢ijem je ¢elu. On mora da razlikuje bitno od
nebitnog. Zatim, lider treba jasno da prenese sledbenicima svoja zapazanja i da tako usmeri i
zaposlene i organizaciju u pravom smeru.

2. Upravljanje paznjom. Lider mora da privuée paZnju sledbenika. Cesto se paznja privlaci i fizi¢kim
izgledom, ali je vaznije da lider paznju privlaci svojom energijom, ambicijom, motivacijom za
postignu¢em, voljom, snagom, zeljom da se uspe, inspirisanjem zaposlenih i sl.

3. Upravljanje poverenjem. Lider mora da bude pouzdan i pravedan. On mora da izvrsava svoje
duZnosti, da se pridrzava propisanih organizacionih pravila, da bude pravedan prema zaposlenima.
Samo na taj nacin ¢e pruziti dobar primer i podstaci zaposlene na dodatne napore.

4. Upravljanje sobom. Lideri treba da poznaju sebe, svoje dobre i loSe osobine, svoje kvalitete i
nedostatke. Samo na ovaj nacin lideri ¢e biti u stanju da iskoriste svoje sposobnosti, a
minimiziraju svoje nedostatke. Isto tako, ova osobina im pomaze u samokorekciji.
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Yukl (2002) navodi sledeée osobine i vestine efektivnih lidera:

Visok nivo energije i tolerancija na stres.

Samopouzdanje.

Izrazen unutrasnji lokus kontrole.

Visoka emocionalna stabilnost i emocionalna zrelost.

Licni integritet.

Motivacija za posedovanjem moc¢i, ali socijalno usmerena, a ne na sopstvenu moc.

Usmerenost na uspeh, ali ipak nesto niza nego kod preduzetnika.

Nizak nivo potreba za afilijacijom (pripadno$¢u nekom drustvu, grupi), zato Sto emotivna
vezanost za tu grupu moze da ograni¢ava lidera u kaznjavanju i donos$enju neprijatnih odluka po
ostale ¢lanove te grupe.

Yukl (2002) dalje, razlikuje tri osnovne kategorije veStina lidera: interpersonalne, konceptualne i
tehnicke vestine. Za nizi nivo liderstva najvaznije su tehnicke vestine, a najmanje vazne konceptualne
vestine. Na srednjem nivou liderstva, sve tri grupe vestina su podjednako vazne. Na najviSim nivoima
liderstva najvaznije su konceptualne vestine, a najmanje vazne su tehnicke osobine. Interpersonalne
veStine najmanje menjaju svoj znacaj, u zavisnosti od nivoa liderstva, pri ¢emu ipak blago raste
njihova vaznost sa porastom nivoa liderstva.

4.3.4. Liderstvo kao skup ponaSanja (stilovi liderstva)

Kako istrazivanja osobina i vestina lidera nisu jasno ukazala na to kakve osobine i vestine treba da
imaju lideri, preslo se na istrazivanja odredenih ponaSanja lidera. Teznja je bila da se utvrdi da li lideri
imaju neka ponasSanja koja nemaju ostali ljudi. Ukoliko bi se otkrila takva ponasanja, to bi potencijalno
moglo biti veoma znaCajno zato $to bi onda bilo moguce obucavati i trenirati buduce lidere
(Janiéijevi¢, 2008). Medutim, ni ova ideja nije do kraja ispunila ofekivanja, odnosno, nisu otkrivena
neka pona$anja koja su tipicna samo za lidere.

U literaturi je poznato nekoliko nacina za klasifikaciju i razmatranje stilova pona$anja lidera. Jedno od
prvih istrazivanja, sprovedeno je krajem 1940-tih godina na Ohajo drzavnom univerzitetu. Ova studija
identifikovala je dva osnovna faktora u ponaSanju lidera: iniciranje strukture i konsideracija (prema
Robbins, Judge, 2009). Iniciranje strukture je usmerenje lidera na definisanje svoje uloge i uloge
zaposlenih, a sve u cilju ostvarivanju zadataka. Konsideracija (obzirnost) je usmerenje lidera na
meduljudske odnose, poverenje i poStovanje prema zaposlenima i vodenje racuna o njihovim
potrebama. Lideri mogu da daju veéi znacaj jednoj od ove dve kategorije, a najbolje je kada su
fokusirani na obe. Pokazalo se da bolji rezultati i veca produktivnost nastaju u stilu iniciranja
strukture, dok vecée zadovoljstvo i motivacija postoje u stilu koji preferira konsideraciju.

Sliéno prethodnom, istrazivanja realizovana na univerzitetu u Mi¢igenu (u isto vreme kao i studije u
Ohaju), takode otkrivaju dve dimenzije ponasanja lidera: orijentacija na proizvodnju i orijentacija na
zaposlene (prema Robbins, Judge, 2009). Dimenzija orijentacija na proizvodnju reprezentuje stil lidera
koji brine za rezultate rada organizacije i vodi racuna o ispunjenosti poslovnih ciljeva. Dimenzija
orijentacija na zaposlene reprezentuje stil lidera koji brine za meduljudske odnose u organizaciji,
zadovoljstvo i potrebe svojih zaposlenih. Ovde, takode, postoji moguénost da lideri budu usmereni na
jednu od ove dve dimenzije, najbolje je da forsiraju obe dimenzije, a najgore je ako nisu
zainteresovani ni za jednu od njih. Postoji i ¢itav spektar mogu¢ih odnosa, koji je negde izmedu ovih
Krajnosti.

Poznato je i istrazivanje na Ajova univerzitetu, koje je ukazalo na tri osnovna stila liderstva: (prema

Jani¢ijevi¢, 2008)

1. Autokratski stil liderstva. Kod ovog stila lider sam donosi odluke i odreduje nacin njihovog
sprovodenja. Zaposleni nemaju nikakvo uce$¢e u tim procesima, osim §to moraju da izvrSavaju
liderove zamisli.
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2. Demokratski stil liderstva. Kod ovog stila lider konsultuje zaposlene pri donoSenju odluka.
Zaposleni mogu da iznesu svoje miSljenje, ali lider ipak donosi kona¢nu odluku. u procesu
realizacije odluke, zaposleni imaju odredenu samostalnost i autonomiju.

3. Laissez faire stil liderstva. Kod ovog stila lider zapravo ne ucestvuje u odlu¢ivanju, potpuno je
nezainteresovan, a odluke prepusta zaposlenima.

Rensis Likert razlikuje Cetiri osnovna stila liderstva: (prema Janiéijevi¢, 2008)

1. Eksploatativno-autoritarni stil. Lider nema poverenja u svoje zaposlene, sam donosi odluke, ne
poStuje zaposlene, kao ni njihove potrebe. Lider odluke donosi brzo i odluéno ih saop$tava
podredenima. Podrazumeva se poslusnost bez pogovora.

2. Benevolentno-autoritarni stil. Ovaj stil ima slicnosti sa prethodnim, uz jednu razliku: lider se trudi
da vodi rac¢una o potrebama svojih zaposlenih, pri ¢emu se postavlja kao otac porodice. Odluke
uglavnom donosi brzo, ali se trudi da ih obrazlozi zaposlenima, kako bi $to bolje prihvatili.

3. Participativni stil. Lider ima vece poverenje u zaposlene, koje ipak nije potpuno. Lider se
konsultuje sa zaposlenima prilikom donosenja odluka, saslusa svacije misljenje, ali na kraju ima
poslednju re¢ i sam donosi odluku.

4. Demokratski stil. Kod ovog stila, zaposleni ravnopravno u¢estvuju u donoSenju odluka. Lider
inicira sastanke, ali prihvata odluku vecine. Lider ima potpuno poverenje u zaposlene, ali i oni u
lidera.

Prema (Robbins, Judge, 2009), najveéi doprinos pristupa ponasanja u liderstvu je prepoznavanje dva
osnovna stila: orijentacija na ljude i orijentacija na zadatke. Ipak, brojni pokuSaji da se definiSu
najbolji i najefikasniji stilovi ponasanja lidera, ponovo nisu dali sasvim jasne i univerzalne preporuke.
Jednostavno, neki stilovi su dobri u jednim uslovima, dok u nekim drugim uslovima vecu efikasnost
pokazuju drugi liderski stilovi. Prema Tako se, kona¢no, doslo do prepoznavanja potrebe da se u
istrazivanja liderstva ukljuce i situacioni faktori, odnosno, postaje aktuelan kontingentni pristup
liderstvu. Ovaj pristup pretpostavlja da ne postoji jedan najbolji stil liderstva, ve¢ da efikasnost stila
zavisi od specificnih uslova ili situacija sa kojom se organizacija suocava (Grubi¢ Nesi¢, 2008).

Postoji ve¢i broj modela u okviru kontingentnog pristupa. Generalno, moze se re¢i da autoritarni
stilovi i stilovi orijentisani na zadatke mogu doneti dobre rezultate u uslovima kada postoje rutinski i
jednostavni zadaci, stabilno okruZenje, zaposleni sa pretezno niskom obrazovnom strukturom,
jednostavno merenje rezultata rada. Suprotno tome, stilovi koji preferiraju demokratski pristup i
orijentaciju na meduljudske odnose, efektivni su u situacijama kada postoje slozeni zadaci, dovoljno
vremena za njihovo reSavanje, zahtevi za kreativno$¢u i zaposleni sa pretezno visokom obrazovnom
strukturom (Janicijevic, 2008).

4.3.5. Harizmati¢no liderstvo

Re¢ harizma u pocetku se koristila kako bi se opisa0 poseban dar koji imaju neki pojedinci, a koji im
omogucava da ostvaruju izuzetne rezultate (Northouse, 2008). Poznatu definiciju harizme dao je
Weber (prema Robbins, Judge, 2009), koji navodi da je harizma posebna licna osobina koja osobi daje
nadljudske i izvanredne moci, a poseduje je samo mali broj ljudi, boZanskog je porekla i zbog te
osobine drugi tretiraju nekog coveka kao lidera.

Robert House je bio jedan od prvih naucnika koji je izuCavao harizmati¢no liderstvo u kontekstu

organizacionog ponasanja. House (1976) u vezi harizmati¢nog liderstva navodi sledece:

e Osobine li¢nosti harizmaticnog lidera su dominantnost, Zelja za ostvarivanjem uticaja,
samopouzdanije, jake moralne vrednosti.

e PonaSanja harizmati¢nog lidera su takva da predstavlja snazan uzor, pokazuje kompetentnost,
postavlja ciljeve, ima visoka ocekivanja, pouzdan je, motivise.

e Uticaj harizmaticnog lidera na sledbenike je takav da izaziva veru u ideologiju lidera,
bespogovorno prihvatanje, naklonost prema lideru, poslu$nost, emocionalnu uklju¢enost, snazno
poverenje.
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Efektivnost harizmati¢nog liderstva privla¢i znacCajnu paznju istraziva¢a. Prema (Robbins, Judge,
2009), veci broj istrazivanja pokazuje pozitivne korelacije izmedu harizmati¢nog liderstva i poslovnih
performansi, ali postoje isto tako, sve snaznije potvrde da se u vezi sa efektima harizmati¢nog liderstva
ne mogu izvoditi opsti zakljucci, ve¢ da efektivnost ovog koncepta liderstva zavisi od situacije.

Shamir i Howell (1999), takode, ukazuju na to da harizmati¢no liderstvo moze da bude korisno u

nekim situacijama, ali i da bude nepovoljno u nekim drugim situacijama. Oni navode i okolnosti u

kojima harizmati¢no liderstvo moZe da nastane sa ve¢om verovatno¢om:

e U uslovima turbulencije i krize postoji veca Sansa za pojavu harizmati¢nog liderstva.

e  Sli¢no prethodnom, veéa je moguénost da harizmati¢no liderstvo nastane u okolnostima koje nisu
stabilne sa psiholoskog aspekta.

e Harizmati¢no liderstvo ima veéu Sansu da se pojavi u dinamickom poslovnom okruzenju, koje
zahteva i omoguc¢ava razvoj novih pravaca strategijskog delovanja lidera.

e Harizmati¢no liderstvo verovatnije ¢e nastati kada postoje kompleksni zadaci.

e Harizmati¢no liderstvo verovatnije ¢e nastati kada postoje ambiciozni i visoki ciljevi.

e Novi lideri imaju veée Sanse da budu harizmati¢ni, nego lideri koji su duze vremena u
organizaciji.

e Novi lider ima vece Sanse da bude harizmatian, ako je pre njega na Celu organizacije bio lider
koji nije bio harizmatican.

Jedna od dilema, u vezi harizmati¢nog liderstva, jeste da li harizmati¢no liderstvo ima neke negativne

aspekte? Prema (Sajfert, Adzi¢, Cvijanovi¢, 2012), harizmati¢no liderstvo je rizi¢no iz sledeéih

razloga:

e harizmaticni lideri izazivaju radikalne promene u strategiji i/ili organizacionoj kulturi, Sto moze
biti nepotrebno, pogresno ili rizi¢no;

e  harizmaticni lideri ¢esto donose rizicne odluke, koje mogu dovesti do velikih neuspeha i gubitaka;

e harizmati¢ni lideri imaju verne sledbenike, ali Cesto stvaraju i velike protivnike.

Robbins i Judge, (2009) navode i sledece probleme harizmati¢nog liderstva:

e harizmati¢ni lideri Cesto deluju u skladu sa svojim li¢nim interesima, koje stavljaju iznad
organizacionih;

e posto ne trpe kritiku, harizmati¢ni lideri Cesto se okruzuju poltronima, $to stvara klimu u kojoj se
ljudi boje da iskazu neslaganje sa liderom;

e harizmati¢ni lideri ponekada prelaze granicu eticnog ponasanja.

Zakljucak u vezi harizmaticnog liderstva bi se mogao saZeti u sledecem: harizmati¢no liderstvo moze
biti veoma inspirativno i podstaéi ostvarivanje vrhunskih rezultata, ali treba biti oprezan sa ovim
liderskim stilom zato §to lako moze da ispolji svoje negativne strane.

4.3.6. Transakciono i transformaciono liderstvo

Burns (1978) je prvi uoCio i razradio razlike izmedu transakcionog i transformacionog liderstva.
Transakcioni lideri veoma vode rafuna o izvrS8avanju zadataka i performansama zaposlenih. U tu
svrhu, oni koriste nagradivanje i kaznjavanje zaposlenih, kako bi ih motivisali za ispunjavanje
zacrtanih poslovnih ucinaka. Za transakcionog lidera stvari funkcioni$u jednostavno: lider objasni
zaposlenima koji su ciljevi, ocekivani rezultati, potencijalne nagrade i kazne, a zatim, zaposleni koji
ispunjavaju svoje zadatke dobijaju odredene nagrade, a zaposleni koji ne ispunjavaju svoje zadatke
(kvalitativno ili kvantitativno) dobijaju odredene kazne (koje lider smatra za primerene).
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Za transakcione lidere, mogu se nabrojati sledece karakteristike:

e Osobine i ponaSanja transakcionih lidera karakteriSu: uslovno nagradivanje, upravljanje putem
izuzetaka (aktivno), upravljanje putem izuzetaka (pasivno), laissez - faire (odri¢e se odgovornosti,
izbegava donosenje odluka) (Bass, 1990).

e Transakciono liderstvo je korisno u slu¢ajevima kada lider brine za dostizanje ciljeva.

e Transakcioni lideri koriste sistem “Stapa i Sargarepe” za ostvarivanje zeljenih ciljeva (Bass, 1997).

e Transakcioni lider ne ocekuje nikakvu inovativnost i kreativnost od zaposlenih u procesu
izvrSavanja zadataka (Hartog, Van Muijen, 1997).

e Zarazliku od transformacionih, transakcioni lideri se ne bave individualnim potrebama sledbenika
i ne brinu za njihov li¢ni razvoj (Northouse, 2008).

e Transakcioni lideri inspiriSu sledbenike prema smeru utvrdenih ciljeva, tako $to objasnjavaju
zahteve njihovih uloga i zadataka (Robbins, Judge, 2009).

e Transakciono liderstvo odgovara logici autoritarnog lidera (Petkovié, Jovanovi¢, 2002).

Na bazi prethodnog, opravdano se moze postaviti pitanje: zasto sledbenici slusaju transakcione lidere?
Transakcioni lideri uticaj i mo¢ crpe iz jednostavne Cinjenice da sledbenici prepoznaju sopstveni
interes ako ih slusaju i Stetu ako to ne rade. Dakle, transakcioni lideri motiviSu zaposlene tako $to im
ukazuju na njihove li¢ne interese, i sa sigurnos¢u smatraju da je to zaposlenima dovoljno kako bi
uspesno radili svoj posao. Transakcionim liderima, u stvari, ne pada na pamet da bi zaposleni mogli da
imaju i neke druge potrebe, na primer, da ih neko saslusa, razume, podrzi, stimulise intelektualno i sl.

Burns (1978), takode, prvi uvodi koncept transformacionog liderstva. On je uocio da transformacioni
lideri, putem inspiracije i motivacije, modifikuju verovanja i stavove zaposlenih. Burns, istovremeno,
pravi razliku izmedu liderstva i mo¢i, zato §to smatra da lider mora da uvazava potrebe sledbenika.

Sustina transformacionog liderstva je u uvazavanju zaposlenih i razumevanju njihovih potreba i
motiva, ali 1 inspirisanju zaposlenih kako bi prevazisli redovne radne zadatke i ostvarili vise od
oc¢ekivanog. U procesu transformacionog liderstva lider se bavi sledbenicima i stvara relacije sa njima,
pri ¢emu se podize motivacija svih uCesnika procesa: i lidera i sledbenika. Sledbenici dobijaju podrsku
i imaju priliku da razviju svoje intelektualne i struc¢ne potencijale.

Za transformacione lidere, mogu se nabrojati sledece karakteristike:

e Osobine i ponasanja transformacionih lidera karakteriSu: harizma, inspiracija i motivacija,
intelektualna stimulacija i individualna paznja i podrska (Bass, 1990).

e Transformaciono liderstvo predstavlja proces u kome dolazi do menjanja ljudi, transformacije u
smislu emocija, vrednosti, etike, standarda, dugoroénih ciljeva (Northouse, 2008).

e Transformacioni lideri inspiriSu sledbenike da nadvladaju svoje li¢ne interese i sposobni su da
duboko i snazno uti¢u na njih (Robbins, Judge, 2009).

e Transformacioni lideri redefiniSu stvarnost, pomeraju granice moguceg i snagom svoje licnosti
¢ine da zaposleni prihvataju i razvijaju inovacije (Sajfert, Adzi¢, Cvijanovi¢, 2012).

o Transformacioni lideri ohrabruju i motiviSu zaposlene, uticu na njihova verovanja, vrednosti,
stavove i1 ponasanja, tako da zaposleni svojim u¢inkom premasuju benefite i nagrade koje dobijaju
za svoj rad.

e Transformacioni lideri vode racuna o individualnim potrebama i liénom razvoju zaposlenih,
svakom zaposlenom pristupaju individualno na primeren i fer na¢in. Sve to doprinosi stvaranju
bliskih odnosa sa zaposlenima, kao i tome da se zaposleni ose¢aju posebno, motivisano i
ohrabreno.

e Transformacioni lideri su proaktivni lideri, deluju tako $to upravlju promenama, podizu svest
zaposlenih o potrebi da se prihvataju promene, ukazuje na koristi od promena i pruzaju podrsku u
postizanju izuzetnih ciljeva (Islam, Furuoka, Idris, 2021).

Tendencija u liderstvu jeste da se uobiCajeno prave komparacije izmedu transformacionog i

transakcionog liderstva (Feranita, Nugraha, Sukoco, 2020). Na bazi navedenog, sasvim je logi¢no §to
transformaciono liderstvo u literaturi dobija prednost nad transakcionim liderstvom. Brojne reference
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ukazuju na pozitivne efekte transformacionog liderstva na organizacione i poslovne performanse, na
primer (Howell, Neufeld, Avolio, 2005; MacKenzie, Podsakoff, Rich, 2001; Ensley, Pearce,
Hmieleski, 2006), kao i na zadovoljstvo zaposlenih i namere o napustanju organizacije, na primer
(Green, Miller, Aarons, 2013; Cheng, Bartram, Karimi, Leggat, 2016; Zhu, Wang, Zheng, Liu, Miao,
2012; Hinduan, Wilson-Evered, Moss, Scannell, 2009).

Istrazivanje medu zaposlenima u virtuelnim timovima, u IT sektoru u Indiji, pokazuju da su
transformaciono liderstvo i organizaciona kultura pozitivno i zna¢ajno povezani sa upravljanjem
promenama (Kaur Bagga, Gera, Haque, 2022). Transformaciono liderstvo i organizaciono gradansko
ponasanje doprinose da zaposleni u malim i srednjim preduze¢ima rado prihvate dobrovoljni rad, u
cilju napretka preduzec¢a (Qalati, Zafar, Fan, Sanchez Limdn, Khaskheli, in press). Takode,
transformaciono liderstvo znac¢ajno i pozitivno utice na stavove i ponasanja zaposlenih (Gao, Murphy,
Anderson, 2020) i organizaciono gradansko ponasanje (Koo, Lee, 2021).

Istrazivanje studentske percepcije liderstva od strane nastavnika, pokazalo je da transformaciono
liderstvo nastavnika ima pozitivnu vezu sa zadovoljstvom studenata i negativnu vezu sa frustracijom
studenata, dok je transakciono liderstvo nastavnika ispoljilo pozitivnu vezu sa frustracijama studenata
(Moreno-Casado, Leo, LOpez-Gajardo, Garcia-Calvo, Cuevas, Pulido, 2022). Transformaciono
liderstvo ima ja¢i efekat na uspeh projekta nego transakciono liderstvo (Abbas, Ali, in press).

Medutim, ne treba potpuno odbaciti transakciono liderstvo kao nefektivno, naroCito u delu
nagradivanja, §to potvrduju i neke reference, na primer (Hofmann, Jones, 2005; Bass, Avolio, Jung,
Berson, 2003). Prema Abdelwahed, Soomro i Shah (2022), transakciono liderstvo ima pozitivne i
znacajne efekte na preduzetni¢ku strast i performanse zaposlenih. Takode, Robbins i Judge (2009)
isticu da najbolji lideri, treba da imaju, ne samo osobine transformacionih lidera, ve¢ i osobine
transakcionih lidera.

Jos treba ukazati na jednu teorijsku dilemu: da li je transformaciono liderstvo isto $to i harizmati¢no
liderstvo? Nema sumnje da su ova dva koncepta sli¢na. Sli¢nost je u tome $to oba koncepta imaju
lidere koji nadahnjuju i inspiriSu svoje sledbenike rec¢ima, idejama i ponasanjima (Robbins, Judge,
2009). Neki autori smatraju da razlike izmedu transformacionog i harizmati¢nog liderstva postoje, ali
da su skoro zanemarljive (House, 1976; Yukl, 1999; Conger, Kanungo, 1987).

S druge strane, postoje misljenja da razlike i nisu toliko zanemarljive. Tako, neki autori (Bass, 1985;
MacKenzie, Podsakoff, Rich, 2001) smatraju da je harizma samo jedna od komponenti
transformacionog liderstva. U skladu sa tim, prema (lvancevich, Matteson, 2002), transformacioni
lideri, osim harizme, treba da imaju i: veStine ocenjivanja, komunikacione sposobnosti, osecaj za
druge, sposobnost artikulisanja vizije i razumevanje za nedostatke u vestinama kod zaposlenih.

4.3.7. Autenti¢no liderstvo

Autenti¢no liderstvo moze se sresti i pod nazivom istinsko liderstvo. Fokus ovog stila liderstva je na
samom lideru, koji isto tako, treba da bude autentiGan. Autenti¢no liderstvo moze se definisati kao
proces koji polazi od pozitivnih psiholoskih kapaciteta i visoko razvijenog organizacionog konteksta, a
rezultuje visokim samosvesnim i samoregulacionim pozitivnim ponaSanjem lidera i zaposlenih,
ubrzavajuci li¢ni razvoj ucesnika procesa (Luthans, Avolio, 2003, str. 243).

Autenti¢ni lider pokazuje nadu, poverenje, pozitivne emocije, optimizam, transparentnost u odnosima,
kao i moralnu i eti¢nu orijentaciju ka buducnosti (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, May, 2004).

Prema (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, Peterson, 2008,), autenticno liderstvo ima Cetiri
komponente:
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1. Samosvesnost - razumevanje sopstvenih snaga i slabosti, ali i poznavanje kako te snage i slabosti
uti¢u na druge ljude.

2. Uravnotezeno (balansirano) postupanje - objektivna analiza svih relevantnih informacija pre
donosenja odluke.

3. Transparentnost u odnosima - otvoreno deljenje svojih razmi$ljanja i osecanja sa zaposlenima.

4. Usvajanje moralne perspektive - samoregulacija u smislu moralnih standarda i vrednosti.

Autenticni lider poznaje sebe, poznaje svoja uverenja i vrednosti, iskren je, priznaje svoje nedostatke,
otvoreno nastupa i komunicira sa drugim ljudima, nesebi¢no razmenjuje informacije, a radi u skladu sa
onim §ta govori i onim u §ta zaista veruje. Prema tome, autenti¢ni lider je iskren, pouzdan, otvoren,
nesebican i etian, dakle, autentiCan. Zbog svega toga, jasno je da ovakav lider ima i zasluzuje
postovanje i poverenje sledbenika, pri ¢emu to poStovanje i poverenje nije iracionalno kao kod
harizmati¢nog liderstva, ve¢ se bazira na realnim ljudskim kvalitetima autenti¢nog lidera (Robbins,
Judge, 2009).

Autenti¢ni lider nesumnjivo je i odgovoran. Odgovorno liderstvo se definiSe kao liderov etic¢ki ¢in
ohrabrivanja zaposlenih, interakcije sa zaposlenima i ubeduvanja zaposlenih da ucestvuju u
odgovornosti, razvoju i promenama (Yafi, Tehseen, Haider, 2021). Odgovorno liderstvo pozitivno i
znacajno utie na ponaSanje koje ukljuuje razmenu znanja u organizaciji (Haider, Akbar, Tehseen,
Poulova, Jaleel, 2022).

4.4. LMX TEORIJA

Teorija razmene lider - ¢lan (leader - member exchange theory, LMX theory) liderstvo posmatra kao
proces u kome centralno mesto pripada interakcijama izmedu lidera i sledbenika (Northouse, 2008).
Ovde se paznja posvecuje ne samo liderima, ve¢ i sledbenicima, zatim odnosima izmedu lidera i
sledbenika, a takode i razlikama koje se javljaju u odnosima izmedu lidera i pojedinih sledbenika.

Prva istrazivanja u okviru LMX teorije usmeravala su paznju na razliku u razmeni koju lider ostvaruje
sa pojedinim zaposlenima (Northouse, 2008). LMX teorija bazira se na pretpostavci da lideri razvijaju
jedinstvene jedan-na-jedan relacije sa svakim zaposlenim (Kinicki, Kreitner, 2006). Takode, iz
iskustva i prakse, jasno je da lideri ne tretiraju sve zaposlene na jednak nacin: jedan isti lider prema
nekim zaposlenima moZe biti veoma blagonaklon, dok prema drugima moze biti veoma strog i
bezosecajan (lvancevich, Matteson, 2002). U osnovi, lideri svoje sledbenike obi¢no dele u dve grupe:
unutrasnja grupa (in-group) i spoljasnja grupa (out-group).

Sa ¢lanovima unutrasnje grupe lideri ostvaruju mnogo bliskiju saradnju i razvijaju snaznije relacije.
Lider se bolje slaze i bolje razume sa ¢lanovima unutrasnje grupe. Sa ovim zaposlenima lider vise radi,
vi$e komunicira, vi$e se oslanja se na njih, ima veée poverenje u ove zaposlene i provodi viSe vremena
sa njima. Prema (lvancevich, Matteson, 2002), ¢lanovi unutraSnje grupe dobijaju izazovnije zadatke i
nagrade od znacaja, a Clanovi unutra$nje grupe su zadovoljniji poslom, ostvaruju bolje radne
performanse i pokazuju veéu naklonost aktuelnoj organizacionoj kulturi.

Suprotno tome, spoljasnja grupa ima niZi nivo razmene sa liderom, a sa ¢lanovima ove grupe lider
manje komunicira, smatra ih manje kompetentnim, ne o¢ekuje od njih visoke performanse ni lojalnost,
a odnosi se svode na ono §to je propisano formalnim radnim ugovorom (Sajfert, Adzi¢, Cvijanovic,
2012). Prema (lvancevich, Matteson, 2002), ¢lanovi spoljasnje grupe su od strane lidera prepoznati
kao osobe sa kojima ne voli da saraduje, oni dobijaju manje izazovne zadatke, manje podrske, a posle
nekog vremena ovim ¢lanovima postaje dosadno i pokazuju namere za odlaskom iz organizacije.

Jedno od glavnih pitanja je kako i na osnovu ¢ega lider bira ¢lanove unutrasnje grupe. Klasifikacija

sledbenika na ¢lanove unutra$nje i spoljasnje grupe odvija se na samom pocetku odnosa i prili¢no je
stabilna tokom vremena (Jani¢ijevi¢, 2008). Prema (Northouse, 2008), ¢esto se sami sledbenici
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nametnu lideru svojim zalaganjem, preuzimanjem odgovornosti, obavljanjem poslova i preko svojih
redovnih duznosti. Zauzvrat, lider ovakve sledbenike promoviSe u svoju unutrasnju grupu i daje im
razne privilegije. Suprotno tome, ukoliko sledbenici ne pokazuju Zelju da se dodatno angazuju, oni ¢e
verovatno postati deo spoljasnje grupe.

Ipak, ne moze se re¢i da neko postaje ¢lan unutra$nje grupe samo ako pokazuje volju da to i postane.
Ovde se, naravno, pita i lider. Yukl (2002) isti¢e da odnos lidera prema sledbeniku zavisi od toga kako
je lider procenio sledbenika: kao struénog i lojalnog ili nestruénog i nelojalnog. Prema (Janicijevic,
2008), moguce je da lider za ¢lanove unutrasnje grupe bira zaposlene koji su mu sli¢ni po nekim
osobinama, zatim koji su ekstrovertni i visoko kompetentni.

Nakon istrazivanja razlika u razmeni lidera sa ¢lanovima unutrasnje i spoljasnje grupe, usledila su
istrazivanja sa fokusom na povezanost LMX teorije sa efektivnoS¢u u organizacijama. Rezultati ovih
istrazivanja, generalno, pokazali su da kvalitetan LMX odnos doprinosi ve¢em zadovoljstvu i boljim
performansama, kako zaposlenih, tako i lidera (Northouse, 2008). Sli¢no tome, prema (Kinicki,
Kreitner, 2006), postoji zna¢ajna relacija izmedu kvaliteta LM X odnosa i ishoda vezanih za posao.

Prema (Northouse, 2008), snage, odnosno, dobre strane LMX teorije su:

1. LMX teorija je logi¢na, realno se desava u praksi i doprinosi razumevanju procesa liderstva.

2. LMX teorije jedina razmatra koncept dvosmernih odnosa u liderskom procesu.

3. LMX teorija isti¢e znac¢aj komunikacije u liderstvu.

4. LMX teorija ukazuje liderima na znacaj izbora ¢lanova unutras$nje grupe, kao i na neophodnost
pravednog izbora Clanova unutras$nje grupe, bez predrasuda u vidu religije, rase, pola, godina
starosti, subjektivnih procena i dr.

5. Pokazano je da kvalitetni LM X pozitivno uti¢u na poslovne rezultate.

Prema (Northouse, 2008), slabosti, odnosno, loSe strane LMX teorije su:

1. LMX teorija podrzava formiranje privilegovanih grupa u organizaciji, Sto stvara osecaj
nepravednosti i1 diskriminacija. lako je ova pojava prakti¢no neophodna, a ¢esto i korisna, ostaje
utisak da sam koncept namec¢e odredenu neravnopravnost.

2. Osnovne ideje LMX teorije nisu dovoljno razvijene, pa tako nije najbolje objasnjeno kako se
zapravo stvara visokokvalitetna razmena, i kako se i pomoc¢u kojih mehanizama razvija poverenje
i poStovanje u odnosima lidera i sledbenika.

3. Merenje LMX odnosa je problemati¢no zato §to nisu koriS¢ene dvosmerne mere za analizu
procesa, koris¢ene su razlicite skale usled ega su rezultati tesko uporedivi, skalama nedostaje
validnost sadrzaja pa se merenje ne odvija prema prvobitnim zamislima.

U referenci (Kinicki, Kreitner, 2006), navode se predlozi konsultanata u oblasti menadzmenta za

prevazilazenje nepovoljnog LMX odnosa, kao i njegovo unapredenje:

1. Zaposleni treba da ostanu fokusirani na ciljeve svoje organizacione jedinice i da optimisti¢no
gledaju na svoje sposobnosti za ostvarivanje tih ciljeva. Lider koji ne podrzava zaposlene samo je
jedna prepreka koja ¢e biti prevazidena.

2. Zaposleni ne treba da postanu nemocne Zrtve, ve¢ da sami sebe osnaze za obavljanje i zavrSavanje
poslova.

3. Raspolozive snage zaposleni treba da usmere na okolnosti koje mogu da kontroliSu i na koje
mogu da uti¢u, kao i da izbegavaju okolnosti koje ne mogu da kontrolisu.

4. Zaposleni treba da poboljsaju odnos sa svojim menadzerom. Prvo treba da ispitaju nivo poverenja
sa svojim menadzerom, a zatim da ga unaprede kroz ucestalu i efektivnu komunikaciju.

5. Zaposleni treba da imaju autenti¢an, respektabilan i odlu¢an pristup u re$avanju nesporazuma sa
svojim nadredenim.

Menadzeri i lideri treba da obrate paznju na jednu znacajnu stvar. Ukoliko zaposleni dobije Sansu da
govori i iskaZe svoje misljenje, to je samo jedan deo komunikacionog procesa izmedu zaposlenih i
supervizora. Za zaposlene je vazna njihova percepcija o tome da li ih supervizor aktivno slusa (Lloyd,
Boer, Keller, Voelpel, 2015).
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4.5. ETICNO LIDERSTVO

4.5.1. Znacaj eti¢nog liderstva

Prema (Northouse, 2008), teorijska razmatranja etike zapocinju jo§ u Staroj Grckoj, u radovima
Platona i Aristotela. Tako i re¢ etika poti¢e iz gréke re¢i ethos, $to znaci “obicaj”, “ponaSanje” ili
“karakter”. Etika se bavi ispitivanjem ispravnosti i dru§tvene prihvatljivosti pojedinih vrednosti,
ponasanja, morala pojedinaca, motiva pojedinaca. Teorija u oblasti etike daje sistem pravila i principa
za procenu da li je nesto dobro ili lose, ispravno ili pogresno, u nekim datim uslovima i datoj situaciji

(Northouse, 2008).

Etika ima svoje istaknuto mesto u poslovnim organizacijama i menadZmentu. Etika je jedan od
preduslova odrzivog poslovanja (Chan, Ananthram, 2020). Dutta, Mishra i Budhwar (in press) ukazuju
na znacaj eticnog ponasanja medu zaposlenima. Isto tako, etika je veoma znaajna u kontekstu
liderstva i ima mnoge dodirne tacke sa liderstvom (Robbins, Judge, 2009). U tom smislu, etika se bavi
istim pitanjima, ali vezano za lidera: osobine lidera, ponasanje lidera, moral lidera, primena etickih
principa pri donosenju odluka i dr. Zapravo, pitanja eti¢nog ponaSanja lidera prisutna su u ljudskom
druStvu od najstarijih vremena. Medutim, u nau¢nom i teorijskom smislu, oblast eticnog liderstva
dobila je iznenadujuce malo interesovanja (Robbins, Judge, 2009) i jo§ uvek je nedovoljno istrazena
(Northouse, 2008).

Samim tim S$to lider vr$i uticaj na druge ljude radi postizanja zajednickih ciljeva, stavlja lidera u
polozaj da ima odredenu odgovornost, ne samo za postizanje zeljenih rezultata, ve¢ i za to kako njihov
stil liderstva utice na sledbenike. Generalno, lideri imaju etiénu odgovornost da se prema svojim
zaposlenima ophode dostojanstveno, iskreno i uz uvazavanje, kao i da vode raCuna da se
organizacione vrednosti uspostave i poStuju (Northouse, 2008).

Robbins i Judge (2009) istiCu znacaj eti¢nosti sredstava kojima lideri ostvaruju svoje ciljeve, kao i sam
sadrzaj tih ciljeva. Zbog toga se o uspehu nekog lidera mora suditi i iz perspektive sredstava kojima se
sluzio kako bi postigao taj uspeh.

lako istrazivanja u oblasti eti¢nog liderstva nisu brojna, ona nedvosmisleno potvrduju pozitivne efekte
eti¢nog ponasanja lidera. U referenci (Wang, Yang, 2016) navodi se da je poslovna etika krucijalna za
uspeh organizacije, a eticno liderstvo, ne samo da snazno uti¢e na funkcionisanje organizacije, vec¢
predstavlja i odlucujuéi faktor za akcije i ponasanje zaposlenih. Prema (Babalola, Stouten, Euwema,
2016), eti¢no liderstvo pojac¢ava samopouzdanje zaposlenih, pomaze u prihvatanju promena i redukuje
namere za napustanjem organizacije.

Takode, znacCajno je ugradivati etiC¢ke principe u poslovanje i kulturu organizacije. Unapredenje
poslovne etike i korporativne druStvene odgovornosti, usko je povezano sa izgradnjom kvalitetnijih
stavova o radu (Valentine, Godkin, 2017). Korporativna kultura, pojacana etickim vrednostima i
drugim pozitivnim poslovnim praksama, verovatno ¢e obezbediti povoljnije radne performanse
zaposlenih (Valentine, Godkin, Fleischman, Kidwell, 2011). Negovanje etickih vrednosti u
organizaciji podstiCe menadZere i supervizore da ostanu u organizaciji (Kangas, Kaptein, Huhtala,
Lamsd, Pihlajasaari, Feldt, 2018).

Northouse (2008) izdvaja nekoliko znacajnih i zanimljivih glediSta nekih poznatih autora u oblasti

eti¢nog liderstva:

1. Heifitz smatra da liderstvo podrazumeva koriSéenje autoriteta, kako bi lideri pomogli
sledbenicima da se suoCe sa teskim pitanjima. Lideri treba da podrze sledbenike u teskim
situacijama, odnosno da pokazu poverenje, briznost i saoseCanje. Tako ¢e sledbenici dobiti
neophodnu sigurnost za prevazilazenje teskih i konfliktnih situacija.

2. Burns smatra da je eti¢nost najvaznija karakteristika liderskog procesa i da lideri treba da se bave
sledbenicima. Pri tome, Burns naglasava znacaj transformacionog liderstva, koje upravo treba da
pomogne sledbenicima da prihvate veéi stepen moralne odgovornosti.
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Greenleaf je razvio pristup pod nazivom liderstvo u sluzbi drugih (servant leadership). Lideri koji
primenjuju ovaj pristup treba da se ponaSaju altruisticki, da budu pazljivi prema zaposlenima, da
brinu o njima, da saosecaju sa njima, da im pomazu da budu kompetentniji, da ih saslusaju, da
otklanjaju nejednakosti i drustvene nepravde.

Zajednicko za ova tri gledista je to §to odnos lider - sledbenik stavljaju u centar eti¢nog liderstva, kao i
to $to isti¢u da lideri moraju da vode ra¢una o potrebama svojih sledbenika (Northouse, 2008).

4.5.2. Teorije o etici u liderstvu

Prema (Northouse, 2008), teorije o etici, u smislu eti¢nog liderstva, mogu se podeliti na sledeci nacin:

1.

Teorije o ponasanju lidera. Ove teorije se dalje dele na:

a) Teleoloske teorije. Ove teorije pokuSavaju da odgovore ne pitanje §ta je ispravno, a $ta
pogresno. Kako bi se dobio odgovor na ovo pitanje, teleoloske teorije posmatraju rezultate,
odnosno posledice nekog delovanja. Tako, ako su posledice nekog ponasanja dobre, onda je i
to ponasanje dobro. TeleoloSke teorije razlikuju tri osnovna pristupa u oceni eti¢nosti nekog
ponasanja:

e Eticki egoizam. Lider se ponasa tako da tezi da ostvari ono §to je najbolje za sebe licno.
Ovo ponasanje je blisko transakcionim liderima.

e Utilitarizam. Lider se ponasa tako da tezi da ostvari ono $to je najbolje za najveci broj
ljudi.

e Altruizam. Lider se ponasa tako da tezi da ostvari ono §to je najbolje za druge ljude, ¢ak i
ako je to suprotno njegovim li¢nim interesima. Ovo ponasanje je blisko autenti¢nim i
transformacionim liderima.

b) Deontoloske teorije. Prema ovim teorijama, neko ponaSanje je eti¢no, ne samo ako su
posledice tog ponasanja dobre, vec i ako se to ponasanje eti¢no sprovodi. Dakle, nezavisno od
rezultata neke aktivnosti, vazno je biti iskren, drzati rec, biti pravedan i postovati druge ljude.

Teorije o karakteru lidera. Ove teorije baziraju se na to kakvi su lideri kao ljudi, kakvi su njihovi
kvaliteti. Prema tome, sustina nije u tome Sta lideri ¢ine, ve¢ kakvi treba da budu. Jos je Aristotel
ukazivao da moralna osoba poseduje vrline, kao Sto su: hrabrost, umerenost, velikodusnost,
samokontrola, iskrenost, drustvenost, skromnost, korektnost i pravi¢nost (Velasquez, 1992, prema
Northouse, 2008). Za ove vrline je vazno da se usvoje u ranom detinjstvu, da se primenjuju i
prakti¢no postanu navika i podrazumevano, usvojeno ponasanje.

4.5.3. Principi eti¢nog liderstva

Osnovni principi eti¢nog liderstva su: (prema Northouse, 2008)

1.

Postovanje drugih. Za lidere je vazno da postuju svoje sledbenika, a to znaci da se odnose prema
njima kao prema ljudskim bi¢ima, a ne kao izvrsiteljima koji su tu samo da bi organizacija (i
lider) ostvarili zacrtane ciljeve.

Sluzenje drugima. Lideri treba da budu altruisti, da na prvo mesto stavljaju dobrobit sledbenika i
postizanje opSteg dobra.

Pravi¢no postupanje. Lideri treba da se odnose jednako prema svojim zaposlenima, osim kada
postoje jasni, definisani i opravdani razlozi za razliito tretiranje pojedinaca. To se posebno
odnosi na kaznjavanje i nagradivanje.

Pokazivanje iskrenosti. Lideri moraju da budu iskreni, da govore istinu. U suprotnom, do¢i ¢e do
nepoverenja sledbenika u lidera, koji tada gubi autoritet. Osim toga, iskrenost podrazumeva i
otvorenost lidera prema zaposlenima i da pravovremeno iznosi celovite ¢injenice.

Izgradnja zajednice. Lideri treba da deluju na dobrobit ¢itave zajednice, kao i da uzimaju u obzir
interese Citave zajednice. To znac¢i da lider i sledbenici treba da su saglasni sa postavljenim
ciljevima. Niko od sledbenika ne sme da bude primoran na nesto.
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U referenci (Wilcox, Cameron, 2009), navodi se test od Cetiri jednostavna pitanja za proveru eticnosti
neke odluke:

1. Dalijeistina?

2. Dalli je odluka fer prema svim zainteresovanim stranama?

3. Dali ¢e odluka doprineti izgradnji dobre volje i jaCeg prijateljstva?

4. Dali ¢e svi zainteresovani imati koristi od takve odluke?

Za stvaranje eticnije organizacione kulture, Robbins i Judge (2009) predlazu da rukovodstvo
organizacije primeni kombinaciju slede¢ih postupaka:

e Budite vidljiv uzor.

Saopstite eticka ocekivanja.

Obezbedite eticku obuku.

Jasno nagradite postupke koji su eti¢ni i kaznite postupke koji nisu eti¢ni.

Obezbedite mehanizme zastite ukoliko neki zaposleni ukazu na neeti¢no ponaSanje.

4.6. ZADOVOLJSTVO POSLOM
4.6.1. Definisanje zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom jedan je od osnovnih i najvaznijih stavova o poslu, koje zaposleni ljudi imaju.
Zapravo, kada se govori o stavovima prema poslu, ¢esto se misli na zadovoljstvo poslom (Robbins,
Judge, 2009). Osim zadovoljstva poslom, treba pomenuti jo§ dva vazna stava o poslu: ukljuéenost u
posao i posvecenost organizaciji. Prema (Robbins, Judge, 2009), zadovoljstvo poslom moze se
definisati kao pozitivan stav o sopstvenom poslu, koji proistice iz ocene karakteristika tog posla.
Prakti¢no, ako neki pojedinac ima pozitivna oseCanja prema svom poslu, on ¢e ispoljavati i vece
zadovoljstvo poslom, i obrnuto: ako neki pojedinac ima negativna ose¢anja prema svom poslu, on ¢e
ispoljavati i ve¢e nezadovoljstvo poslom.

Zadovoljstvo poslom je jedna od afektivnih reakcija koju zaposleni imaju na svoj posao, i odreduje se
poredenjem stvarnih ishoda sa ishodima koje zaposleni prizeljkuju (Hulin, Judge, 2003). Spector
(1997) definise zadovoljstvo poslom kao li¢nu procenu svog posla i radnog konteksta, odnosno, kao
stav koji odrazava u kojoj meri ljudi vole ili ne vole svoj posao.

Zadovoljstvo poslom je afektivni ili emotivni odgovor na razli¢ite aspekte odredenog posla (Kinicki,
Kreitner, 2006). Prema tome, zadovoljstvo poslom nije jednodimenzionalni koncept: neka osoba moze
biti zadovoljna pojedinim elementima svog posla, a istovremeno nezadovoljna nekim drugim
elementima istog tog posla.

Zadovoljstvo poslom jedan je od ishoda rada, koji je najvise istrazivan i predstavlja pokazatelj
subjektivnog blagostanja u kontekstu posla (Weiss, Weiss, Rudolph, Zacher, 2022). Sli¢no tome,
prema (Jani¢ijevi¢, 2008), zadovoljstvo poslom jeste najvazniji stav koji zaposleni imaju prema svom
poslu, a uz to je i jedna je od najviSe istrazivanih tema u organizacionom ponasSanju. Razlog za to je
verovanje da su zadovoljni zaposleni ujedno i efikasni, odnosno, da se dobri poslovni rezultati mogu
ostvariti samo sa zadovoljnim radnicima.

4.6.2. Uticaji na zadovoljstvo poslom
Zadovoljstvo poslom zavisi od velikog broja faktora, ali se oni mogu svrstati u dve grupe:

organizacioni i licni faktori zadovoljstva poslom. Organizacioni faktori zadovoljstva poslom su:
(Jani¢ijevic, 2008)
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Posao sam po sebi. Veé¢ina ljudi je zadovoljnija poslovima koji su raznoliki, kreativni i
intelektualno izazovniji, nego poslovima koji su jednostavni, monotoni, predvidljivi i rutinski.
Treba imati u vidu da jedan manji broj ljudi preferira upravo jednostavne i rutinske poslove.
Sistem nagradivanja. Sa porastom plate i drugih nagrada, generalno, raste i stepen zadovoljstva
poslom. Medutim, ono S$to je u vecini sluCajeva i vaznije od same visine plate, jeste percipirana
pravednost u nagradivanju. Naime, zaposleni mogu imati relativno visoku platu, ali ¢e biti vrlo
nezadovoljni ako smatraju da je sistem nagradivanja nepravedan i da forsira pojedince, naroéito
ako ti pojedinci nisu zasluzili povlaséen tretman. Dakle, pravednost u nagradivanju je snaZniji
prediktor zadovoljstva poslom od same visine nagrade. Korisno je napomenuti da novac motivise
ljude, ali ono §to oveka motivise, ne ¢ini ga obavezno i sre¢nim (Robbins, Judge, 2009).

Prijatni radni uslovi. Zadovoljstvo poslom raste kada su bolji radni uslovi. Losi radni uslovi ne
samo da stvaraju nelagodan ose¢aj tokom rada, ve¢ ometaju zaposlene da ostvare svoj maksimum
na poslu. Osim toga, nepovoljni radni uslovi Cesto se percipiraju kao nebriga rukovodstva za
zaposlene, pa se nezadovoljstvo dodatno pojacava.

Kolege na poslu. Dobri odnosi sa kolegama na poslu i pozitivna socijalna atmosfera u radnom
okruzenju, takode, znaéajno uti¢u na zadovoljstvo poslom. Ovde spadaju i odnosi sa neposrednim
rukovodiocem: prisniji odnos sa Sefom, Ceste pohvale i uzajamno uvazavanje, povecavaju
zadovoljstvo poslom. Ovaj faktor posebno dolazi do izrazaja kod ljudi koji nisu toliko
zainteresovani za napredovanje na poslu i uspeh u karijeri. Takode, u kolektivisti¢kim kulturama,
faktor dobre socijalne atmosfere na poslu ima snazniji uticaj na zadovoljstvo poslom, kao §to je i
logi¢no.

Organizaciona struktura. Organizaciona struktura ima uticaj na zadovoljstvo poslom, ali taj uticaj
u velikoj meri zavisi od nacionalne kulture u okviru koje preduzece posluje. Tako na primer, u
kulturama sa niskom distancom moci, zaposleni preferiraju decentralizovanu organizacionu
strukturu, i takva situacija povecava njihovo zadovoljstvo poslom. Medutim, tamo gde postoji
kultura visoke distance moci, radnici i ne oéekuju decentralizaciju, pa takva organizaciona
struktura ne bi dovela do znac¢ajnijih promena u njihovom zadovoljstvu. Osim toga, u kulturama
sa visokim izbegavanjem neizvesnosti, zaposleni preferiraju organizacionu strukturu koja je
stabilna 1 transparentna, $to naravno, doprinosi vecoj izvesnosti na poslu, a samim tim i veéem
zadovoljstvu.

Licni faktori zadovoljstva poslom su: (Jani¢ijevi¢, 2008)

1.

Uskladenost li¢nih interesovanja i posla. Neki ljudi imaju licna interesovanja, znanja i vestine
bliske poslu kojim se bave. Oni jednostavno rade posao koji im odgovara i koji vole. Takvi
zaposleni su sigurno zadovoljniji svojim poslom. Uticaj li¢nih sklonosti je i indirektan: kada su
ljudi talentovani za posao koji rade, oni tada ostvaruju i bolje rezultate na poslu, to zatim
omogucava brze napredovanje i vece nagrade, a onda zadovoljstvo poslom dodatno raste.

Radni staz i starost. U najveéem broju slucajeva, moze se re¢i da sa povecanjem duzine radnog
staza i godina starosti, raste i zadovoljstvo poslom. Medutim, ovo se ne odvija po linearnoj
funkciji. Na pocetku karijere do oko 30-tih godina, zadovoljstvo poslom intenzivno raste zato $to
dolazi do ubrzanog sticanja znanja i ve$tina za posao, kao i napredovanja. Zatim u 40-tim
godinama dolazi do odredenog zasi¢enja i zastoja u moguénostima za ucenje i napredovanje. U
drugoj polovini 50-tih godina, zaposleni shvataju da vise ne mogu nista znac¢ajno da promene,
konacno prihvataju svoj posao, pa zadovoljstvo na poslu ponovo raste.

Pozicija i status. ViSa pozicija i status u organizaciji, po pravilu donose i ve¢e zadovoljstvo na
poslu. Razlozi su jasni: vi$a pozicija donosi i vecu platu, ve¢u mo¢ i uticaj, bolji status u drustvu,
pa je i zadovoljstvo vece.

Ukupno zadovoljstvo zivotom. Ako je Covek zadovoljan svojim zivotom, to ¢e se pozitivno
odrazavati i na na¢in obavljanja posla. Isto tako, postoji veza i u suprotnom smeru: zadovoljstvo
poslom doprinosi poveéanju ukupnog zadovoljstva zivotom. Prema (Robbins, Judge, 2009),
pokazano je da osobe s negativnom li¢no$¢u (na primer, mrzovoljne, kriti¢ne osobe) obi¢no imaju
i manje zadovoljstvo poslom.
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U referenci (lvancevich, Matteson, 2002), takode, navede se razni uticaji na zadovoljstvo poslom.
Vecina tih uticaja prethodno je ve¢ opisana, ali se moze primetiti jo$ jedan:

Sigurnost posla. Zadovoljstvo poslom raste u slucajevima kada pojedinac zna i osec¢a da mu je
posao relativno siguran, kao i kada zna i ose¢a mu je radno mesto u organizaciji relativno
Zagarantovano.

Treba imati u vidu da na zadovoljstvo poslom uti¢u jo$ neki faktori: (prema Janiéijevi¢, 2008)

Vrsta nagrade. Neki zaposleni preferiraju novéane nagrade i visoku platu, dok drugi preferiraju
neke druge nagrade, kao $to su, na primer: moguénost napredovanja, sticanja znanja, rad na
kreativnim zadacima i dr. Sustina je u tome koju vrstu nagrade zaposleni li¢no ceni i Zeli. Obi¢no
mladi struénjaci daju prednost mogucnostima za sticanje znanja i napredovanje, u odnosu na
visinu plate.

Ocekivanja od posla. Neki pojedinci nemaju visoka oc¢ekivanja od svog posla i oni ¢e lakse biti
zadovoljni. Isto tako, neko moze da ima relativno visoku platu, ali ako on oCekuje vecu platu, ipak
¢e biti nezadovoljan.

4.6.3. Znacaj zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom zaposlenih je vazno zato S$to ima uticaj na brojne organizacione ishode. Tako,
zadovoljstvo poslom povezano je sa slede¢im ishodima: (Robbins, Judge, 2009)

1.

Radne performanse zaposlenih (produktivnost). Uobi¢ajeno se smatra da su zadovoljni radnici
ujedno i produktivniji radnici. Neki istraziva¢i su dovodili u sumnju ovu vezu, ali izgleda da se
pocetna ideja odrzala. Postoje istrazivanja koja potvrduju ovu vezu. Jednostavno, evidentno je da
Su organizacije sa viSe zadovoljnih radnika efektivnije od organizacija sa manjim brojem
zadovoljnih zaposlenih (Robbins, Judge, 2009).

Organizaciono gradansko ponaSanje (OGP). S obzirom da organizaciono gradansko ponaSanje
podrazumeva da zaposleni pozitivno govore o organizaciji, pomazu drugima i premasuju redovna
ocCekivanja na svojim poslovima, logi¢no je pretpostaviti da ¢e zadovoljstvo poslom pozitivno
delovati na OGP. Istina, ova veza postoji, ali nije toliko snazna. Veza zadovoljstva poslom i OGP
se znaCajno pojacava uz uvodenje kontrolne varijable pravednosti. Prakti¢no, ako zaposleni
percipira procedure, postupke i sisteme nagradivanja kao pravedne, dolazi do razvoja poverenja.
Poverenje zatim motiviSe zaposlene da se ponaSaju u skladu sa principima organizacionog
gradanskog ponaSanja. Suprotno tome, percipirana nepravednost u nekom segmentu, svakako
slabi zadovoljstvo poslom i umanjuje OGP.

Zadovoljstvo klijenata. Zadovoljstvo poslom zaposlenih u usluznim delatnostima, svakako ¢e
pozitivho delovati i na zadovoljstvo klijenata (korisnika usluga). To se narolito odnosi na
zaposlene koji su u direktnom kontaktu sa klijentima. Zadovoljni zaposleni imaju tendenciju da su
nasmejani, opusteni, vedri, pristupacni, komunikativni i prijateljski raspoloZeni. Jasno je da ce
klijenti biti zadovoljniji ako ih usluzuju takvi zaposleni. Osim toga, zadovoljni zaposleni
verovatno nece napustiti organizaciju, pa ¢e na taj nacin postajati iskusniji i bolji u svom poslu, pa
¢e 1 njihova usluznost biti kvalitetnija. To ¢e, takode, dovesti do povecanja zadovoljstva klijenata.
Apsentizam. Zadovoljstvo poslom ima negativnu korelaciju sa apsentizmom. JaCina ove
korelacije je slaba do umerena. Prakti¢no, pove¢anjem zadovoljstva poslom, dolazi do smanjenja
odsustvovanja sa posla. Ono §to umanjuje jac¢inu ove negativne korelacije jesu neke pratece
okolnosti. Na primer, i zadovoljni radnici ponekad ne dodu na posao, naroCito ako se u
organizaciji toleriSu i odobravaju slobodni dani zbog produzenog vikenda, privatnih obaveza,
neiskoris¢enog godisnjeg odmora i sl.

Fluktuacija. Zadovoljstvo poslom ima negativnu korelaciju i sa fluktuacijom, ali je ona jac¢a nego
kod apsentizma. Osim toga, fluktuacija je pod uticajem i brojnih drugih faktora: uslovi na trzistu
rada, postojanje alternativa za zaposlenje, duZina staza zaposlenog u organizaciji i sl. Veza
zadovoljstva poslom i fluktuacije, odvija se uz snaznu moderaciju radnih performansi zaposlenog.
Prakti¢no, stepen zadovoljstva poslom manje je vazan za predvidanje fluktuacije kod zaposlenih
sa visokim performansama. Naime, bolje radne performanse dovode do vecih nagrada, ali i teZnji
menadzmenta da zadrzi najbolje radnike, pa je kod takvih radnika fluktuacija manja (veza
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zadovoljstva poslom i fluktuacije je ovde snaZznije negativna, zato $to je fluktuacija smanjena).
Oni, dakle, ostaju u organizaciji, pre svega, zbog dodatnih pohvala i nagrada, a ne toliko zbog
samog zadovoljstva poslom. Kod zaposlenih sa niskim performansama, deSava se da ne primaju
dodatne nagrade i pohvale, ¢ak im se suptilno sugeriSe odlazak iz organizacije, pa je kod takvih
radnika fluktuacija veéa (veza zadovoljstva poslom i fluktuacije je ovde slabije negativna, zato §to
je fluktuacija neSto veca). Ovi zaposleni, ako ostaju u organizaciji, to ¢ine dominantno zbog
zadovoljstva poslom, a ne zbog dodatnih nagrada, posto ih nemaju.

6. Devijantno ponasanje na radnom mestu. Zadovoljstvo poslom ima negativnu korelaciju sa
devijantnim pona$anjem na poslu. Sto su ljudi zadovoljniji, devijantno ponasanje ée biti manje.
Suprotno tome, nezadovoljstvo na poslu, moze dovesti do krade na poslu, upotrebe sredstava
zavisnosti, nemar, zanemarivanje posla i kolega, neprimereno druZenje na poslu, kasnjenje, pa ¢ak
i verbalne i fizicke konflikte. Za menadzere je vazno da otkriju sam izvor nezadovoljstva, a ne
samo da kaznjavaju posledice.

Zadovoljstvo poslom ima uticaj na jo$ neke radne i personalne varijable. U tabeli 4.2. prikazani su
smer i jacina korelacija koje zadovoljstvo poslom ostvaruje sa razli¢itim varijablama (ishodima) posla.

Tabela 4.2. Korelacije koje ostvaruje zadovoljstvo poslom sa ishodima posla (Kinicki, Kreitner, 2006)

Varijable povezane sa zadovoljstvom Smer korelacije Jacina korelacije
Motivacija Pozitivan Prose¢na
Ukljucenost u posao Pozitivan Prosecna
Organizaciono gradansko ponasanje Pozitivan Prose¢na
Organizaciona posveéenost Pozitivan Jaka
Apsentizam Negativan Slaba
Kasnjenje, sporost Negativan Slaba
Napustanje, fluktuacija Negativan Prose¢na
Bolesti srca Negativan Prose¢na
Percipirani stres Negativan Jaka
Radne performanse Pozitivan Prose¢na
Zadovoljstvo Zivotom Pozitivan Prose¢na
Mentalno zdravlje Pozitivan Prose¢na

Neka istraivanja pokazuju efekte zadovoljstva poslom u zdravstvenim organizacijama. Na primer,
istrazivanje sa stomatolozima u Japanu, pokazalo je povezanost izmedu snaznog zadovoljstva poslom i
spremnosti da se nauci vise o struci, kao i spremnosti da se doprinese drustvu (Naito, Suzuki,
Shimazu, Yatabe, Takaesu, Watanabe, Hanioka, 2022). Kod medicinskih sestara povecéano
zadovoljstvo poslom povoljno utice na izgaranje na poslu (burnout): umanjuje emocionalnu
iscrpljenost i povecava licno ostvarenje (Heidari, Parizad, Goli, Mam-Qaderi, Hassanpour, 2022).
Razmatranje znacaja i uticaja zadovoljstva poslom moze se zakljuciti slede¢im citatom: visok nivo
zadovoljstva poslom kod zaposlenih moze imati benefite na celokupne performanse preduzeca, dok
nizak nivo zadovoljstva poslom moze ugroziti funkcionisanje preduzeca (Galup, Klein, Jiang, 2008).

4.6.4. Reakcije na nezadovoljstvo poslom

U slucaju kada zaposleni nisu zadovoljni svojim poslom, oni to najcesce ispoljavaju na neki nacin. Pri

tome, zaposleni obi¢no imaju Cetiri tipa reakcije, koje se razlikuju prema dve dimenzije: konstruktivna

/ destruktivna i aktivna / pasivna. Tako nastaju pomenuta Cetiri tipa reakcije: (prema Robbins, Judge,

2009)

1. lIzlaz. Ova reakcija kombinuje destruktivnu i aktivnu dimenziju. Zaposleni zeli da napusti
organizaciju, a to i ¢ini kada nade drugi posao.

2. Glas. Ova reakcija kombinuje konstruktivnu i aktivnu dimenziju. Zaposleni ulaZze napore da se
situacija popravi: predlaze poboljsanja, inicira razgovore sa nadredenima i sl.
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3. Lojalnost. Ova reakcija kombinuje konstruktivnu i pasivnu dimenziju. Zaposleni sa optimizmom
¢eka da se stanje popravi. On ne Cini nista, ali veruje da ¢e loSe stanje proc¢i i veruje da ée
organizacija i menadzment prevazici lo§ period. U meduvremenu, on ¢ak brani organizaciju od
eventualnih spoljnih kritika.

4. Nemar. Ova reakcija kombinuje destruktivnu i pasivnu dimenziju. Zaposleni se prepusta loSem
stanju: ne veruje da Ce stvari biti bolje, ali nema snage ni da napusti organizaciju. On tako poc¢inje
da zanemaruje posao, Cesto je odsutan sa posla, kasni, ne izvrSava svoje duznosti ni po obimu ni
po kvalitetu, Cesto gresi i ne brine zbog toga i sl.

Navedene reakcije, kao kombinacije navedenih dvopolnih dimenzija, mogu se prikazati grafi¢ki, ¢ime
se dodatno objasnjava njihov odnos i priroda (slika 4.6).

Aktivne

IZLAZ GLAS

Destruktivne Konstruktivne

NEMAR LOJALNOST

Pasivne

Slika 4.6. Cetiri tipa reakcije na nezadovoljstvo poslom (prema Robbins, Judge, 2009)

4.6.5. Merenje zadovoljstva poslom

Merenje zadovoljstva poslom mora, pre svega, da uvazi Cinjenicu da svaki posao ima veci broj
aspekata (elemenata, dimenzija). Usled toga, postoje dva osnovna pristupa za merenje zadovoljstva
poslom (Robbins, Judge, 2009)
Merenje jedne globalne ocene, koja predstavlja ukupno zadovoljstvo poslom, bez podele posla na
vise aspekata. U ovoj varijanti, ispitaniku se postavlja pitanje, koje moze da glasi: “Uzimajuci sve
u obzir, koliko ste zadovoljni svojim poslom?” Ispitanici odgovaraju zaokruzivanjem broja na
skali od 1 do 5, pri ¢emu ocena 1 ozna¢ava odgovor “potpuno nezadovoljan”, a ocena 5 oznacava
odgovor “potpuno zadovoljan”.

2. Merenje veceg broja kljucnih elemenata posla (dimenzije posla). Ovaj pristup zahteva
postavljanje veceg broja pitanja (stavki), koja se zatim svrstavaju u dimenzije. Obi¢no su
dimenzije vezane za platu, superviziju, saradnju sa kolegama, moguénosti za napredovanje,
dobijanje benefita, prirodu posla i dr.

Cini se da je drugi pristup kompletniji, kompleksniji i, prema tome, taéniji. Medutim, prema (Robbins,
Judge, 2009), prvi i jednostavniji pristup daje jednako dobre rezultate kao i drugi, sveobuhvatniji
pristup. Ono S$to je vazno jeste da su oba pristupa veoma korisna i da svaki od njih ima odredene
prednosti: prvi je jednostavan i brz, a drugi moze da ispita odredene specificne aspekte posla i
precizno ukaze menadzmentu kojim segmentima posla treba posvetiti vecu paznju.
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4.6.6. Povecanje zadovoljstva poslom

Organizacije su svesne znacaja povezanosti zadovoljstva poslom i brojnih, pozeljnih organizacionih
efekata (Ivancevich, Matteson, 2002). Na primer, zadovoljni i posveéeni zaposleni, izmedu ostalog,
imaju niZe stope napustanja organizacije, apsentizma, smanjeno devijantno ponaSanje, a uz to, bolje
obavljaju svoj posao (Robbins, Judge, 2009). Zbog toga bi menadzeri svakako trebali da podsticu
pozitivne stavove prema poslu.

Menadzeri moraju da imaju na umu da visoka plata, sama po sebi, verovatno nec¢e doprineti potpunom
zadovoljstvu zaposlenih. Za postizanje visokog zadovoljstva zaposlenih, neophodno je, u prvom redu,
obezbediti: intelektualno izazovan rad, ravnopravno nagradivanje, radne uslove koji pruzaju podrsku
zaposlenom i kolege pune razumevanja i podrske (Judge, Church, 2000). Medutim, neka istrazivanja,
na primer (Arvey, McCall, Bouchard, Taubman, Cavanaugh, 1994), pokazuju da menadzeri zapravo
ne mogu znacajno da kontroliSu faktore zadovoljstva poslom, ve¢ su oni velikim delom genetski
odredeni. Moglo bi se zakljuciti da bi menadzeri, bez obzira na rezultate ovog i sli¢nih istrazivanja,
trebali da urade ono $to mogu kako bi podigli zadovoljstvo poslom zaposlenih i to zadovoljstvo
kontinuirano odrzavali i podizali na visi nivo.

4.7. ORGANIZACIONA POSVECENOST
4.7.1. Definisanje organizacione posveéenosti

Kao i zadovoljstvo poslom, i organizaciona posvecenost je stav o poslu. Organizaciona posvecenost se
moze definisati kao stanje u kome zaposleni identifikuje sebe sa svojom organizacijom i njenim
ciljevima, usled ¢ega zeli da ostane Clan te organizacije (Robbins, Judge, 2009). Prakti¢no, visok
stepen organizacione posvecenosti oznacava identifikaciju zaposlenog sa organizacijom u kojoj je
zaposlen (Robbins, Judge, 2009).

Kinicki i Kreitner (2006) smatraju da organizaciona posvecenost reflektuje stepen do koga se
zaposleni identifikuju sa organizacijom, kao i stepen njihove spremnosti da se angazuju u ostvarivanju
ciljeva organizacije. Organizaciona posvecenost se jo§ moze posmatrati kao pozitivno, ispunjavajuce
stanje uma, koje je vezano za posao, a koje opisuju kljuéne re¢i: energija, predanost i zaokupljenost
(Schaufeli, Bakker, 2004).

Prema (Jani¢ijevi¢, 2008, str. 100), organizaciona posvecenost predstavlja pozitivne stavove koje
zaposleni oseaju prema svojoj organizaciji ili prema nekim ¢lanovima svoje organizacije. Prema
istom autoru, sam izraz posvecenost ukazuje na znacajno jaci stepen emocija koje zaposleni osecaju
prema organizaciji, u odnosu na zadovoljstvo poslom, pa se usled toga organizaciona posvecenost
moze posmatrati kao neka vrsta prosirenja zadovoljstva poslom (visi stepen zadovoljstva poslom). U
skladu sa tim, organizaciona posvecenost je §iri pojam od zadovoljstva poslom, koji podrazumeva i
spremnost zaposlenih da se Zrtvuju i ulazu dodatne napore za organizaciju (Jani¢ijevi¢, 2008).
Zadovoljstvo poslom predstavlja efikasan odgovor na specifi¢ne aspekte posla , dok organizaciona
posvecenost daje efikasan odgovor na organizaciju u celini (Villiams, Hazer, 1986).

U ovom delu, korisno je jo§ definisati i objasniti pojam ukljucenosti zaposlenih u posao. Ukljucenost u
posao, takode, spada u osnovne stavove zaposlenih o poslu (pored zadovoljstva poslom i
organizacione posvecenosti, ali i jo§ nekih stavova o poslu, kao §to su percipirana organizaciona
podrska i angazovanost zaposlenih). Blau i Boal (1987b) ukljucenost u posao definisu kao stepen u
kome se zaposleni psihicki identifikuju sa svojim poslom i u kome smatraju da su rezultati koje
ostvaruju na poslu, znaajni za njihovo sopstveno samovrednovanje. Kod zaposlenih sa visokim
stepenom ukljucenosti u posao, dolazi do snaznog poistovecivanja sa poslom (Robbins, Judge, 2009).
Dakle, organizaciona posveéenost predstavlja poistoveéivanje zaposlenog sa organizacijom u kojoj
radi, a ukljucenost u posao predstavlja poistoveéivanje zaposlenog sa poslom koji radi.
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4.7.2. Nastanak organizacione posvecenosti

U vezi organizacione posvecenosti, mogu se postaviti razliita pitanja: kome ili ¢emu su zaposleni
ljudi posveceni, zasto su posveceni i od Cega zavisi intenzitet te posveéenosti?

Odgovor na pitanje kome ili ¢emu su zaposleni ljudi posveéeni, moze se dobiti sagledavanjem i

analizom objekata organizacione posvecenosti. Objekti organizacione posvecenosti su najcesée neki

pojedinci ili sama organizacija. Tako, prema (Janicijevi¢, 2008), objekti posvecenosti se javljaju na
dva nivoa:

1. Nivo radne grupe. Zaposleni mogu biti posveceni ¢lanovima svoje radne grupe, zbog dobrih i
prijateljskih odnosa. Ovi odnosi Cesto se razvijaju godinama i ljudi se za to vreme zbliZe.
Posvecenost neposrednom rukovodiocu, takode, spada u posveéenost na nivou radne grupe.

2. Nivo organizacije. PosveCenost na organizacionom nivou obuhvata posvecenost samoj
organizaciji, ali i top menad’mentu organizacije. Cesto se deSava, naro¢ito u manjim
organizacijama, da su zaposleni posveceni harizmati¢énom lideru, pa iz toga proisti¢e i njihova
posvecenost organizaciji u celini.

Kod objekata posvecenosti moze se desiti da su neki zaposleni neposveceni: nisu posveceni ni
kolegama ni organizaciji. Potpuno posveceni su oni koji su posveceni i kolegama i organizaciji (i
rukovodstvu). Mogucée je da neko bude posvecen samo na jednom nivou: posvecen kolegama, ali ne i
top menadzmentu ili posveéen organizaciji, ali ne i kolegama i svojoj radnoj grupi.

Odgovor na pitanje zasto su zaposleni ljudi posveéeni, moze se dobiti sagledavanjem i analizom
osnova (izvora ili uzroka) organizacione posveéenosti. Prema (Janiéijevi¢, 2008), postoje tri grupe
uzroka za nastanak organizacione posveéenosti:

1. Saglasnost izmedu ciljeva zaposlenog i ciljeva organizacije. Posvecenost moze nastati i kao
posledica podudaranja ciljeva organizacije i ciljeva zaposlenog: ostvarivanjem ciljeva
organizacije, zaposleni smatra da najbolje ostvaruje i sopstvene ciljeve. Ovaj uzrok ima veze sa
dimenzijom organizacione posvecéenosti: afektivna (emocionalna) posvecenost.

2. Orijentacija na siguran ulog. Kada covek duze vreme provede u jednoj organizaciji, on stvara
odredeni ugled i veze. Prelaskom u drugu organizaciju, takav zaposleni gubi steCene veze i
pozicije, a morao bi i da se dokazuje ponovo. Usled toga, sa porastom duzine radnog staza u
jednoj organizaciji, raste i posvecenost zaposlenog sa tom organizacijom. Ovaj uzrok ima veze sa
dimenzijom organizacione posvecenosti: kontinualna posvecenost.

3. Osecanje obaveze. Zaposleni moze smatrati da je ostanak u organizaciju i snazno angazovanje u
ostvarivanju ciljeva organizacije zapravo njegova obaveza, koja proisti¢e iz moralnih razloga.
Ovaj uzrok ima veze sa dimenzijom organizacione posvecenosti: normativna posvecenost.

Kona¢no, odgovor na pitanje zaSto od Cega zavisi intenzitet organizacione posvecenosti, moze se
dobiti sagledavanjem i analizom faktora organizacione posvecenosti. Prema (Janicijevi¢, 2008), faktori
intenziteta organizacione posvecenosti dele se u pet grupa:

1. Karakteristike samog posla. Posvecenost raste u slucajevima kada je sam posao takav da pruza
visi stepen slobode, ucenja, usavrSavanja, napredovanja, kao i niZzi stepen specijalizacije,
formalizacije i sl.

2. Priroda (vrsta) nagrada. Posvecéenost raste u slu¢ajevima kada su zaposleni zadovoljni, ne samo
visinom nagrada, ve¢ i vrstom nagrada. Cesto novac nije glavni faktor posveéenosti: zaposleni
mogu da preferiraju pohvale, putovanja, bolji kancelarijski prostor, napredovanje u hijerarhiji i dr.

3. Mogucnost zaposljavanja. Posvecenost raste u slu¢ajevima kada zaposleni nema toliko velike
mogucnosti da se zaposli u drugoj organizaciji. Svesni toga, takvi zaposleni bi¢e dodatno
posveceni i trudice se da zadrze postojeci posao.

4. Odnos organizacije prema novozaposlenima. Posveéenost raste u slucajevima kada zaposleni
naide na prijatan i ljubazan prijem, uz puno razumevanje i podrsku. Tada se od samog pocetka
stvara dobra veza zaposlenog sa organizacijom, pa je i njegova posveéenost jaca.
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5. Licne karakteristike zaposlenih. Na posvecenost svakako uticu i neke licne osobine zaposlenih: na
primer, ljudi koji su vredni, savesni, pazljivi i pozrtvovani, nesumnjivo ¢e imati i visi stepen
organizacione posvecenosti.

4.7.3. Dimenzije organizacione posvecenosti

U istrazivanjima u oblasti organizacionog ponasanja, organizaciona posvecenost se detaljnije razmatra

i meri preko odredenih dimenzija. U definisanju dimenzija organizacione posvecenosti, u literaturi se

najcesce sre¢u dva pristupa. Prvi pristup su definisali Cook i Wall (1980), i prema ovom pristupu,

organizacionu posvecenost ¢ine tri dimenzije:

1. Organizaciona identifikacija. Organizaciona identifikacija predstavlja stepen identifikovanja
zaposlenog sa organizacijom, odnosno, stepen ponosa koji zaposleni ose¢a zbog toga sto radi u
organizaciji.

2. Organizaciona uklju¢enost. Organizaciona ukljucenost oznacava identifikovanje zaposlenog sa
svojim poslom, kao i njegovu spremnost da ulaze dodatne napore na poslu, kako bi pomogao u
ostvarivanju organizacionih ciljeva.

3. Organizaciona lojalnost. Organizaciona lojalnost predstavlja stepen u kome zaposleni oseca
obavezu prema organizaciji, odnosno, stepen u kome je zaposleni veran organizaciji i spreman da
ostane u organizaciji i pored eventualne bolje ponude druge organizacije.

Prema drugom pristupu, organizaciona posvecenost, takode, ima tri dimenzije: (Meyer, Allen, 1991)

1. Afektivna (emocionalna) posvecenost. Afektivna (emocionalna) posvecenost zaposlenog
organizaciji predstavlja emocionalnu privrzenost organizaciji, koja nastaje zato $to zaposleni
veruje u vrednosti, svrhu postojanja i nacin delovanja organizacije.

2. Kontinualna posveéenost. Kontinualna posvecenost predstavlja percipiranu ekonomsku vrednost
ostanka u organizaciji, u odnosu na moguénost napustanja organizacije i zaposlenja u drugoj
organizaciji. Kontinualna posvecenost moze biti posledica svesnosti zaposlenog da mu je zapravo
dobro u organizaciji (visoka plata, lak posao i sl.) i/ili da svesnosti zaposlenog da ne moze lako da
nade drugi posao.

3. Normativna posvecenost. Normativna posveéenost predstavlja stepen u kome zaposleni oseca
obavezu da ostane u organizaciji, pri ¢emu razlozi mogu biti moralne ili eticke prirode. Na primer,
kada organizacija zapadne u krizu, zaposleni mogu osecati da nije moralno u tom trenutku
napustiti organizaciju, ve¢ da treba da ostanu i pomognu u prevazilaZzenju loSeg perioda. Ovaj
osecaj se narocito pojacava ako je neki zaposleni dugo u organizaciji i/ili je u prethodnom periodu
imao znacajne koristi od organizacije.

4.7.4. Znacaj organizacione posvecenosti

Prema (Robbins, Judge, 2009), organizaciona posvecenost uti¢e na produktivnost, ali je taj uticaj dosta
slab. Osim toga, organizaciona posvecenost negativno je povezana sa apsentizmom i fluktuacijom.
Najsnazniji uticaj ima dimenzija afektivna posvecenost, dok najmanji uticaj ima dimenzija kontinualna
posvecenost. Ovo je i logi¢no, ako se uzme u obzir da kontinualna posvecenost Cesto nastaje kao
rezultat razumne odluke i/ili izostanka drugih opcija, a ne kao posledica iskrene privrZenosti
organizaciji i njenim vrednostima.

U referenci (Jani¢ijevi¢, 2008), takode, navodi se da organizaciona posvecenost pozitivno utice na
motivaciju i produktivnost, a negativno na odsustvovanje sa posla i napustanje organizacije. Ono §to je
veoma vazno za organizacije koje obavljaju svoju delatnost u danasnjim uslovima poslovanja, to je da
imaju Sto veci broj posvecenih zaposlenih. Samo na taj na¢in moguce je odgovoriti visokim zahtevima
savremenog okruzenja, koje karakteriSu stalne promene i sve ve¢i zahtevi konkurencije, potroSaca i
trzista. Isto tako, treba imati u vidu da posvecenost dovodi i do boljih radnih performansi zaposlenih,
povecanja nagrada, napredovanja u karijeri 1, kona¢no, veceg zadovoljstva kod takvih zaposlenih
(Jani¢ijevic, 2008).
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Organizaciona efektivnost moZe biti smanjena u slu¢ajevima kada izostaje organizaciona posveéenost
zaposlenih (Chow, Holden, 1997). Zaposleni sa visokim nivoom posvecéenosti retko daju otkaz i retko
prelaze u druge organizacije. Ovo je veoma znacajno zato §to organizacija zadrzava vredne i savesne
zaposlene, a takode, ostvaruje ustedu na obuci novih zaposlenih i vremenu koje zahteva ta obuka
(Shadicki, Folger, Tesluk, 1999). Pored toga, Ivancevich i Matteson (2002) naglasavaju da je
posvecenost zaposlenih pozeljna i zbog toga $to ovakvim zaposlenima nije potreban poseban nadzor, a
to svakako umanjuje odredene troskove.

Prema (Vandenberghe, Tremblay, 2008), veliki broj istrazivanja pokazuje da organizaciona
posvecenost ima znadajan i pozitivan uticaj na performanse zaposlenih. Isto tako, pokazalo se da
organizaciona posvecenost pozitivno deluje na zadrzavanje, postignuce i kvalitet rada zaposlenih, kao
i spremnost zaposlenih da se zrtvuju kako bi pomogli organizaciji u postizanju boljih rezultata
(Randall, 1990).

Petkovi¢ 1 Jovanovi¢ (2002) navode da zalaganje na poslu moze imati presudan uticaj na ucinak
zaposlenih, ali i znacajne efekte na povecanje produktivnosti, poboljSanje kvaliteta, jacanje saradnje
medu zaposlenima i naravno, smanjenje apsentizma i fluktuacije.

Prema (Kinicki, Kreitner, 2006), postoji snazna relacija izmedu organizacione posvecenosti i
zadovoljstva poslom, pa s obzirom na sve koristi od organizacione posvetenosti, menadZerima se
preporuCuje da deluju tako da poveéavaju zadovoljstvo poslom zaposlenih. Osim toga, u cilju
poboljSanja organizacione posvecenosti, menadzeri treba da se pozabave problemima ravnoteze
izmedu radnog i porodi¢nog zivota svojih zaposlenih (O’Neill, Harrison, Cleveland, Almeida,
Stawski, Crouter, 2009).

Treba istaci i to da zaposleni koji su visoko ukljuéeni u posao, pokazuju Zelju da ostanu na svom
poslu, pa tako pokazuju nizak nivo apsentizma i fluktuacije, kao i visok nivo radnih performansi i
organizacionog gradanskog ponasanja (Robbins, Judge, 2009).

Medutim, i pored svega navedenog, a prema (Robbins, Judge, 2009), utisak je da poslednjih decenija
opada znacaj organizacione posvecenosti: jednostavno, danas je tesko zamisliti da zaposleni ostaju u
istoj organizaciji tokom Citave karijere, pa nepisani ugovor o lojalnosti izmedu zaposlenih i
poslodavaca zapravo gubi na vaznosti i postojanosti.

4.8. POVERENJE NA POSLU
4.8.1. Definisanje poverenja na poslu

Poverenje je veoma vazan aspekt zivota, a poseban zna¢aj dobija u poslovnom smislu, kao i u teoriji
organizacionog ponasanja. Dakle, poverenje je vazan konstrukt u istraZivanju organizacionog
ponasanja. Poverenje se moze definisati kao ¢vrsto verovanje u pouzdanost, istinost ili sposobnost
nekoga (Oxford English Dictionary, 2013).

U svom poznatom radu, Cook i Wall (1980) definiu poverenje na poslu kao stepen spremnosti
pojedinca da pripiSe dobre namere drugima i da veruje u reci i akcije drugih ljudi. Ovaj stepen
spremnosti ¢e, zatim, uticati na nacin na koji se taj pojedinac ponaSa prema drugima. Medu
istraziva¢ima postoji generalni konsenzus da poverenje izmedu pojedinaca i grupa u organizacijama
predstavlja veoma vazan element za postizanje i odrzavanje dugoroCne stabilnosti same organizacije i
dobrobiti zaposlenih u organizaciji (Cook, Wall, 1980).
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Poverenje je pozitivno verovanje da odredena osoba ne¢e - svojim re¢ima, delima ili odlukama -
delovati oportunisticki (prema Robins, Judge, 2009). Prema ovoj definiciji, poverenje podrazumeva
odredenu familijarnost, odredeni rizik i mogu¢i oportunizam. Familijarnost se ogleda u tome $to
postoji pozitivno ocekivanje, a takvo oéekivanje moze postojati samo ako je druga dobro poznajemo
drugu stranu (familijarni smo sa tom drugom stranom). Rizik se ogleda u tome Sto nikada nismo
potpuno sigurni u kojoj meri moZzemo verovati drugoj strani. Sto duZe i bolje poznajemo drugu stranu,
taj rizik je manji. Dakle, za poverenje je potrebno vreme, a poverenje se gradi inkrementalno i
akumulativno (Robins, Judge, 2009).

Izraz oportunisticki u prethodnoj definiciji, odnosi se na moguénost da poverenje dovede do
povredivanja, razoCaranja, iskori§¢avanja osobe koja ukazuje poverenje. lako se ovde ponovo
pojavljuje rizik, treba imati na umu da poverenje samo po sebi ne znaci preuzimanje rizika, vec
spremnost na preuzimanje rizika (Mayer, Davis, Schoorman, 1995). Prema tome, poverenje u nekoga
podrazumeva o¢ekivanje da osoba kojoj se ukazuje poverenje, nece izneveriti osobu koja ukazuje to
poverenje. Ovakva spremnost na preuzimanje rizika zajednicka je svim situacijama kada postoji
poverenje (Robins, Judge, 2009).

Mayer, Davis i Schoorman (1995) definisu poverenje kao spremnost jedne strane da prihvata akcije
druge strane, bazirano na ocekivanjima da ¢e druga strana izvrsiti akciju bez pracenja ili kontrole.
Rousseau, Sitkin, Burt i Camerer (1998), poverenje posmatraju kao proporcionalno pozitivno
verovanje u ono $to drugi misle i ¢ine. Prakti¢no, to znaci da e poverenje izazvati poverenje, a da ¢e
nepoverenje izazvati nepoverenje.

Beusch (2014) postavlja koncept poverenja kao “paket” koji se sastoji od nekoliko razli¢itih aspekata
poverenja koji postoje na poslu. Prema (Rotter, 1980), poverenje je proces koji zavisi od istorije
odnosa, a bazira se na relevantnim, ali ograni¢enim uzorcima iskustva.

4.8.2. Izgradnja poverenja na poslu

Izgradnja poverenja na poslu izazov je za lidere i menadzere, naroCito u danasnjim zahtevnim,
ubrzanim 1 stresnim uslovima poslovanja. Istrazivanja su pokazala da se poverenje u organizacionim
uslovima bazira na slede¢im klju¢nim elementima: (Schindler, Thomas, 1993)

1. Integritet. Integritet podrazumeva postenje i istinitost, odnosno, prezentovanje istinitih prica i
informacija. Od ovde navedenih elemenata, integritet deluje kao kljuéni element u proceni necije
pouzdanosti.

2. Sposobnost. Sposobnost podrazumeva necija znanja i vestine, kako u stru¢nom smislu, tako i u
smislu snalazenja u interpersonalnim odnosima. Ako zaposleni sumnjaju u necije sposobnosti,
tada ¢e izostati i njihovo poStovanje za tu osobu. Samim tim, ne moze se ocekivati da ¢e zaposleni
imati poverenje u takvu osobu. Osim toga, smanjene sposobnosti predznak su da neko
jednostavno, mozda i pored najbolje volje, ne moze da ostvari postavljene ciljeve, pa dolazi do
dodatnog pada poverenja.

3. Doslednost. Doslednost podrazumeva da osoba deluje u skladu sa onim $to govori. To doprinosi
pouzdanosti i predvidljivosti u ponaSanju. Za menadzere i lidere je veoma vazno da budu
dosledni: i najmanja nedoslednost se vrlo lako primeti, izaziva nezadovoljstvo i smanjenje
poverenja zaposlenih.

4. Lojalnost. Lojalnost podrazumeva vernost drugoj osobi, u smislu zastite odredenih tajni i
integriteta druge osobe. Lojalnost znaci i to da osoba nec¢e delovati oportunisticki i izneveriti
drugu osobu zarad neke licne koristi.

5. Otvorenost. Otvorenost podrazumeva da je neko u svakom trenutku spreman da razgovara i
saopsti sve informacije, na istinit nacin.
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Kombinujuc¢i iskustva vise referenci, Kinicki i Kreitner (2006), takode, navode Sest elemenata koji

mogu pomoc¢i menadZerima da izgrade i odrze poverenje:

1. Komunikacija. Menadzeri treba redovno i pravovremeno da informisu zaposlene o planovima i
odlukama rukovodstva. Pri tome, neophodno je da menadZeri budu iskreni i da uvek govore
istinu. Vazno je i to da komunikacija bude dvosmerna, kao i to da se komunikacija ne svodi samo
na informisanje, ve¢ je potrebno davati odgovaraju¢a objasnjenja i obrazloZenja.

2. Podrska. MenadZeri treba da budu raspolozivi i pristupacni za svoje podredene, da im pruze
odgovaraju¢u pomo¢, uputstva, podrsku i razumevanje,

3. Postovanje. Menadzeri treba da iskazu poStovanje prema svojim zaposlenima. To se najbolje ¢ini
kroz realno delegiranje, ali i spremnost da saslusaju zaposlene i prihvate njihove ideje.

4. Postenje i fer odnos. Menadzeri treba da imaju jednake kriterijume za sve zaposlene, da svima
daju jednake Sanse da se dokazu, zatim da vrSe realno i objektivno ocenjivanje performansi
zaposlenih i, konac¢no, da jasno i odlu¢no pohvale i nagrade zaposlene koji to zasluzuju.

5. Predvidljivost. Menadzeri treba da drze data obecanja, treba da se ponaSaju konzistentno i
dosledno.

6. Kompetencije. Menadzeri treba permanentno da unapreduju svoje struéne kompetencije,
menadzerske kompetencije i interpersonalne kompetencije. Na taj nacin, stvaraju uslove za
postizanje boljih poslovnih rezultata. Sve to doprineée da zaposleni imaju ve¢e poverenje u takve
rukovodioce.

Izmedu dve grupe prethodno navedenih preporuka za izgradnju poverenja, oigledno postoje znacajne
sli¢nosti. To, medutim, olakSava menadzerima da preispitaju i poboljSaju svoje ponaSanje. Za
menadzere, lidere i sve ostale koji zele da budu ljudi od poverenja (da budu neko kome se moze
verovati), svakako bi trebalo da vode ratuna o navedenim elementima za izgradnju poverenja.
Nepostojanje ili slaba vrednost nekog od datih elemenata poverenja, zahteva dodatno angazovanje
(osobe koja Zeli da ima poverenje drugih), u smislu izgradnje i unapredivanja takvih elemenata.

4.8.3. Dimenzije poverenja na poslu

Poverenje na poslu moze se posmatrati preko odredenih dimenzija, koje omogucavaju bolje

razumevanje i merenje ovog segmenta organizacionog ponasanja. Jedan od poznatih pristupa u

definisanju dimenzija poverenja na poslu je onaj koji su razvili Cook i Wall (1980). Oni posmatraju

poverenje u akcije i namere, kako saradnika, tako i menadZmenta. Tako, prema ovim autorima,
poverenje na poslu ima Cetiri dimenzije:

1. Poverenje u namere saradnika. Poverenje u namere saradnika podrazumeva stepen u kome
zaposleni veruju u ono $to Zele i nameravaju njihovi saradnici. To se odnosi na verovanje
zaposlenih da ¢e im saradnici pomoéi u slucaju potrebe, kao i da ¢e saradnici delovati u skladu sa
onim §to govore.

2. Poverenje u namere menadzmenta. Poverenje u namere menadZmenta podrazumeva stepen u
kome zaposleni veruju u ono Sto Zeli i namerava top menadzment organizacije. To se odnosi na
verovanje zaposlenih da menadZment ima pravedan odnos prema svim zaposlenima, da
menadZzment ne krije istinu od zaposlenih, kao i da menadZment uzima u obzir ono §to zaposleni
misle.

3. Poverenje u akcije saradnika. Poverenje u akcije saradnika podrazumeva stepen u kome zaposleni
veruju u ono $to rade i ono §to mogu da realizuju njihovi saradnici. To se odnosi na verovanje
zaposlenih da njihovi saradnici poseduju odgovaraju¢e kompetencije, znanja, vestine, kao i da
njihovi saradnici efikasno, kvalitetno i savesno obavljaju svoje duznosti, u svakom trenutku i bez
obzira na prisustvo nadredenih.

4. Poverenje u akcije menadzmenta. Poverenje u akcije menadzmenta podrazumeva stepen u kome
zaposleni veruju u ono §to radi i ono $to moze da realizuje top menadZzment organizacije. To se
odnosi na verovanje zaposlenih da menadzment efektivno vodi organizaciju, da donosi odluke u
interesu organizacije, da ¢e organizacija dobro poslovati u buduénosti, kao i da menadzment treba
da ostane na toj poziciji, odnosno, da treba da vodi organizaciju i u narednom periodu.
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Jo§ jedan nacin za predstavljanje poverenja na poslu kroz dimenzije, dat je u referenci (Kinicki,

Kreitner, 2006). Ovi autori smatraju da poverenje na poslu ima sledece tri dimenzije:

1. Ukupno poverenje. Ukupno poverenje nastaje na bazi fer odnosa, iznoSenja istine u svakoj
situaciji i iskrenog ispoljavanja empatije.

2. Emocionalno poverenje. Emocionalno poverenje nastaje na bazi verovanja da neka osoba nece
izneveriti necija ofekivanja i nece izdati nesto poverljivo.

3. Pouzdanost. Poverenje u neéiju pouzdanost se bazira na verovanju da ¢e ta osoba odrzati data
obecanja, da e ispuniti preuzete obaveze i delovati u skladu sa onim §to govori.

4.8.4. Znacaj poverenja na poslu

Znacaj poverenja, u organizacionom kontekstu, proistice iz toga §to poverenje, nesumnjivo, ima uticaj
na performanse organizacije. Istrazivanje (Brown, Gray, McHardy, Taylor, 2015) pokazalo je da
poverenje zaposlenih utice na tri grupe performansi organizacije: finansijske performanse,
produktivnost zaposlenih i kvalitet proizvoda / usluga. Prema (Kurtulus, Kruse, Blasi, 2011), stepen
angazovanja zaposlenih na radnom mestu zavisi od stepena poverenja zaposlenih u menadzere,
odnosno, stepena u kome zaposleni veruju da menadzeri postupaju posteno i pravedno.

Smanjeno poverenje na poslu, moze izazvati brojne nepovoljne posledice po organizaciju, a koje se
manifestuju kroz promene u ponasanju zaposlenih: (Reina, Reina, 2010)

Manje angaZzovanje, manja posvecenost i povecana skepti¢nost zaposlenih .

Odbijanje radnih zadataka.

Osecaj izolovanosti na poslu.

Ogovaranje iza leda.

Osecaj neprijatnosti zbog necega Sto je receno ili ucinjeno.

Odradivanje posla uz minimum angazovanja i rezultata.

Kasnjenje na posao i/ili apsentizam.

Izgradnja poverenja na poslu, u velikoj meri zavisi od lidera i menadZera. Za izgradnju poverenja
potrebno je odredeno vreme, medutim, poverenje se lako i brzo moze urusiti, a pri tome, tesko ga je
povratiti na nivo pre nego $to je izgubljeno. Usled svega toga, izgradnja i odrzavanje poverenja
zahteva punu paznju menadzmenta (Martins, 2002). Poverenje zaposlenih u lidera, vazan je aspekt
odnosa na poslu (Ballinger, Schoorman, 2007; Garavan, Carbery, 2007). Prema (Merriman, Schmidt,
Dunlap-Hinkle, 2007), lideri i menadzeri moraju da budu svesni Cinjenice da su poslovna
komunikacija i poverenje na radnom mestu veoma bitna pitanja za dobro funkcionisanje organizacije,
kao i da njihovo ponaSanje znacajno utiCe na poverenje zaposlenih. Dalje, gubitak poverenja kod
zaposlenih moze ozbiljno poremetiti efikasnost, produktivnost i moral zaposlenih.

Na globalnom planu, dolazi do znacajnog smanjenja poverenja u poslovanju, a koje je izazvano
brojnim menadzerima, otkazima, kriminalnim postupcima u kompanijama i sl. (Kinicki, Kreitner,
2006). Istovremeno, prethodni citati jasno ukazuju da je poverenje veoma vazno za uspe$no liderstvo i
dobro funkcionisanje organizacije u celini. Jednostavno, da bi ljudi bili spremni da slede nekog lidera,
oni, pre svega, moraju verovati tom lideru. Ljudi nece slediti osobu koju percipiraju kao nepostenu i
koja ¢e ih verovatno iskoristiti. Drugim recima, ljudi ¢e slediti osobu za koju smatraju da zasluzuje
njihovo poverenje. Uzimajuéi u obzir navedeno, postaje jasno zasto je, u danasnjim turbulentnim
uslovima poslovanja, liderstvu u organizacijama, vise nego ikad, potrebno poverenje (Robins, Judge,
2009).
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4.9. ORGANIZACIONO PONASANJE I NAMERE O NAPUSTANJU
ORGANIZACIJE

4.9.1. Organizaciona kultura i namere o napustanju organizacije

Kako je konstatovano u prethodnim izlaganjima, organizaciona kultura svakako uti¢e na brojne
organizacione i poslovne performanse organizacija. Isto tako, organizaciona kultura ima uticaj i na
namere zaposlenih da napuste organizaciju, odnosno, da ostanu u organizaciji. Ova tema predmet je
brojnih istrazivanja. U referenci (Joo, Hahn, Peterson, 2015) ukazuje se na znacaj razvoja
odgovaraju¢e organizacione kulture. Time se uspostavlja organizaciona podrSka, koja smanjuje
namere o napustanju organizacije. Meta analiza (Ghapanchi, Aurum, 2011) o namerama za napustanje
posla medu IT stru¢njacima, pokazala je da su organizacioni faktori Cest uzrok za odlazak iz
organizacije. Takode, organizaciona kultura ima znacajan uticaj na namere o napustanju organizacije,
u fitnes industriji (Macintosh, Doherty, 2010).

Razlika izmedu organizacione kulture kakva jeste i pozeljne organizacione kulture (percipirane na
pojedina¢nom nivou), odrazava se na organizacionu posvecenost i optimizam u pogledu buduénosti
organizacije. Medutim, podudaranje aktuelne i poZeljne organizacione kulture ne mora obavezno da
podrazumeva visoko zadovoljstvo poslom, ukljucenost i visoke namere za ostankom u organizaciji
(Harris, Mossholder, 1996). Izgleda da percipirani povoljni uslovi nemaju snazan uticaj, ali
nepovoljno percipirane okolnosti vrlo lako (i verovatno) se odrazavaju na li¢no (ne)zadovoljstvo, pa
tako 1 na pojacanu zelju da se napusti posao.

Od pojedinih dimenzija organizacione kulture, najvise je u fokusu kolektivizam, ali i distanca mo¢i.
Tako je istrazivanje u Nemackoj, Rumuniji i Kini (Felfe, Yan, Six, 2008), pokazalo da je kolektivizam
povezan sa posvecenoscu, pri cemu je ta veza jaca u kolektivistickim zemljama. Dalje, posvecenost
uti¢e na razli¢ite individualne ishode, medu kojima i namere o napustanju organizacije. Sli¢an rezultat
dobijen je u istrazivanju koje je obuhvatilo medicinske sestre azijskog porekla, a koje rade u
bolnicama u SAD (Cheng, Liou, 2011). Ove medicinske sestre su vise kolektivisticki orijentisane. Kao
takve, one pokazuju veéi stepen prihvatanja ciljeva i vrednosti organizacije, vise su zadovoljne svojim
radnim okruZenjem i, kona¢no, imaju slabije namere da napuste organizaciju. U radu (Liu, Loi, Ngo,
2018), utvrdeno je da distanca mo¢i moZe ukazati na povecanje namera o napuStanju organizacije.
Takode, prema istoj referenci, organizaciona socijalna razmena uti¢e na namere da se napusti posao,
uz medijaciju normativne posvecenosti.

Organizaciona klima, takode, ima uticaj na zadrzavanje zaposlenih u organizaciji. Prema (Ehrhart,
Kuenzi, 2017), organizaciona Kultura i organizaciona klima imaju znacajne implikacije na stavove i
ponasanja zaposlenih, pa tako i na namere o napustanju organizacije. Sli¢no tome, u referenci (Shim,
2010) istice se da organizaciona kultura i organizaciona klima predstavljaju znacajne faktore u
objasnjavanju namera za odlaskom zaposlenih u decjim dobrotvornim ustanovama. Organizaciona
kultura i organizaciona klima mogu se unaprediti kroz podrsku za nagradivanje zaposlenih i
smanjivanje emocionalne iscrpljenosti zaposlenih.

Unapredenje i poboljsanje klime na departmanima moze da pojaca zadrzavanje zaposlenih na
univerzitetu (Roberts Callister, 2006). Ova veza je snaznija kod Zena, koje ocCigledno teZze podnose
losu klimu, pa to onda kod njih pojacava Zelju da napuste posao vise nego kod muskaraca.

Organizacioni cinizam moZe se posmatrati kao posledica odredene, po pravilu nepovoljne
organizacione klime. Organizacioni cinizam, prema (Cinar, Karcioglu, Aslan, 2014), podrazumeva
nedostatak poverenja u menadzment organizacije, ose¢aj zaposlenih da ih organizacija iskori§¢ava i da
ih ne tretira na fer nacin, generalno, to je pokazatelj postojanja negativnih stavova prema organizaciji.
U takvim uslovima, cinizam je nacin da se prevazidu (savladaju) negativni stavovi prema organizaciji.
U istoj referenci, kao $to je i bilo oéekivano, utvrdeno je da organizacioni cinizam pojacava namere da
se napusti organizacija.
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ZnacCajan broj istrazivanja fokusira se na ispitivanje uticaja percipirane organizacione podrske na
namere o napuStanju posla. Meta analiza, na bazi 131 nezavisnog uzorka (Chiaburu, Lorinkova, Van
Dyne, 2013), pokazala je da podrSka lidera, saradnika, kao i organizaciona podrska imaju povoljan
uticaj na zadovoljstvo poslom, organizacionu posvelenost i namere o napuStanju organizacije
(smanjuju se namere za davanje otkaza).

Organizaciona kultura i procenjena organizaciona podr$ka imaju statisticki znacajan i negativan uticaj
na namere da se napusti organizacija. Ovo istrazivanje realizovano je u indijskoj farmaceutskoj
industriji (Panchamia, Pestonjee, 2017). Isto tako, percepcija organizacionog konteksta (organizaciona
podrska, pravednost, sigurnost posla), uz medijaciju organizacione identifikacije, ima relacije sa
stavovima o poslu (organizaciona posvecenost, zadovoljstvo poslom, namere o ostanku u
organizaciji). Istrazivanje je sprovedeno medu radnicima zaposlenim u tri kineske firme (Ngo, Loi,
Foley, Zheng, Zhang, 2013).

Sli¢ne relacije postoje i u zdravstvenim organizacijama. Prema (Roy, van der Weijden, de Vries,
2017), organizaciona podrska je veoma znaajna za umanjenje namera za napuStanjem posla kod
lekara, u zdravstvenim organizacijama. Takode, u istraZivanju (Cho, Johanson, Guchait, 2009), gde su
ispitanici bili zaposleni u zdravstvu u SAD, pokazano da procenjena organizaciona podrska i
procenjena podrska nadredenog umanjuju namere za napustanjem posla.

U uslovima promena, koje su neizostavni deo savremenog poslovanja, organizaciona kultura ima
veliki znacaj za prihvatanje promena kod zaposlenih, ali i nameru da se ostane u organizaciji uprkos
nastalim neizvesnostima i potrebama za dodatnim angazovanjima. Neka istrazivanja ovo potvrduju.
Prema (Meyer, Hecht, Gill, Toplonytsky, 2010), u uslovima strategijskih organizacionih promena,
organizaciona kultura (percipirana i pozeljna) ima pozitivan uticaj na afektivnu posvecenost
zaposlenih i njihovu nameru da ostanu u organizaciji. Isto tako, promene uzrokovane spajanjem i
akvizicijom (konsolidacijom) povecavaju nivo stresa i smanjuju usaglasenost osobe i organizacije
(person - organization fit), Sto rezultuje pojacanjem namera o napustanju organizacije (Ribando,
Evans, 2015).

Organizaciona kultura 1 razli¢iti organizacioni faktori i procesi, ostvaruju i indirektan uticaj na namere
da se napusti organizacija. Ovo je potvrdeno u vec¢em broju referenci, pri ¢emu se taj indirektni uticaj
ostvaruje, najéeS¢e, uz medijaciju organizacione posvecenosti i zadovoljstva poslom. Na primer,
istrazivanje u kome su ispitanici bili ucitelji u Kaliforniji (Conley, You, 2021), pokazalo je da
organizacioni faktori $kole imaju uticaj na namere o napusStanju posla u $koli. Ova relacija se odvija uz
medijaciju zadovoljstva i posvecenosti. Dalje, korporativna drustvena odgovornost i orijentacija na
kontinuirano unapredenje procesa imaju indirektan uticaj na namere o napusStanju organizacije, pri
¢emu je organizaciona posvec¢enost medijator ovog odnosa (Hollingworth, Valentine, 2014). Takode,
usaglasenost osobe i organizacije ima uticaj na namere o napuStanju, preko medijatora pracenje
zaposlenih i zadovoljstvo poslom (Jin, McDonald, Park, 2018).

Menadzment ljudskih resursa u organizaciji najcesce je u skladu sa postojeCom organizacionom
kulturom. Usled toga, menadZzment ljudskih resursa, kao specificna manifestacija organizacione
kulture, ima uticaj na odluku zaposlenih da ostanu u organizaciji. Prema (Guchait, Cho, 2010),
odgovaraju¢a praksa menadzmenta ljudskih resursa smanjuje namere zaposlenih da napuste
organizaciju. Vrednosti ljudskih resursa u nekoj organizaciji predstavljaju kljucni faktor za
uspostavljanje socijalnog okruzenja pri zaposljavanju, koje zatim ima znac¢ajnu ulogu u objasnjavanju
namera za odlaskom zaposlenih (Tzafrir, Gur, Blumen, 2015)

Slu¢ajevi maltretiranja (ili ¢ak zlostavljanja) u organizacionom kontekstu, na zalost, nisu toliko retki.
U takvim uslovima, a koji nesumnjivo nastaju pod uticajem odredenih organizacionih faktora, izvesno
je da ¢e do¢i do pojacanih teznji da se napusti organizacija. Neke reference bave se izuCavanjem
uslova u kojima se deSavaju ove pojave, njihovih posledica i mogu¢nosti da se one prevazidu. Rad u
okruzenju koje karakteriSe maltretiranje zaposlenih, dovodi do pojacavanja namera o napustanju
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organizacije (Houshmand, O'Reilly, Robinson, Wolf, 2012). Ove namere su sli¢ne, kako kod
zaposlenih koji su direktne Zrtve maltretiranja, tako i kod ostalih zaposlenih. Oc¢igledno je da ljudi
tesko podnose ovakvo okruzenje, bez obzira da li su direktno pogodeni maltretiranjem ili nisu.

Generalno, maltretiranje zaposlenih ukazuje na slabo liderstvo, slabu podrSku nadredenih, zatim
pojavu stresa, apsentizma i emotivnih problema kod zaposlenih, kao i na njihovu Zelju da napuste
organizaciju. Ovo je utvrdeno u istrazivanju radnika i menadZera u turizmu na Novom Zelandu
(Bentley, Catley, Cooper-Thomas, Gardner, O'Driscoll, Dale, Trenberth, 2012). U slu¢aju nasilni¢kog
ponasanja i maltretiranja na radnom mestu, percipirana organizaciona podrska moze da umanji namere
o napustanju organizacije (Djurkovic, McCormack, Casimir, 2008). Ovde se, medutim, postavlja
pitanje: kako uopSte moze do¢i do pojave maltretiranja u organizaciji koja pruza podrsku
zaposlenima?

Kao §to se moglo videti i u prethodnim razmatranjima, zdravstvene organizacije i medicinsko osoblje
Cest su predmet istrazivanja u organizacionom kontekstu. Jedna od tema je svakako i istrazivanje
aktuelnog problema, a to je zadrzavanje medicinskih sestara i lekara. Zajednicko za ova istrazivanja je
to Sto potenciraju znacaj organizacione kulture i klime za smanjivanje namera za napuStanjem
zdravstvenih organizacija. Na primer, istrazivanje u portugalskim bolnicama (Leone, Bruyneel,
Anderson, Murrells, Dussault, Jesus, Sermeus, Aiken, Rafferty, 2015), ukazalo je da je za
prevazilaZzenje namera o napustanju posla kod medicinskih sestara, zna¢ajno razvijati i promovisati
strategije za zadrzavanje osoblja. Ovo se teSko moze ostvariti bez adekvatne organizacione kulture.
Negativna radna atmosfera snazno utice na namere medicinskih sestara da napuste posao (Tummers,
Groeneveld, Lankhaar, 2013). Sli¢no tome, medicinske sestre, koje percipiraju radnu klimu kao
prijateljsku i srda¢nu, imaju nizi nivo namera za napuStanjem organizacije (Hwang, Chang, 2009).
Preporuka za zdravstvene ustanove je da se fokusiraju na meduljudske odnose i unapredenje
organizacione kulture.

4.9.2. Liderstvo i namere 0 napustanju organizacije

Liderstvo znacajno utice na poslovne rezultate preduzeca, ali isto tako, u velikoj meri oblikuje
meduljudske odnose, zadovoljstvo poslom i komunikacijom u organizacijama. Jedan od cesto
istrazivanih uticaja liderstva jeste i uticaj koji liderstvo ima na jacanje ili slabljenje namera zaposlenih
da promene posao i odu iz organizacije u kojoj trenutno rade. IstraZivanje u Francuskoj (Ohana,
Meyer, 2010), pokazalo je da od menadZzerskih aktivnosti i pristupa u polju ljudskih resursa, u
znacajnoj meri zavisi nivo napustanja posla zaposlenih u socijalnim organizacijama. U referenci
(D'Amato, Herzfeldt, 2008) je, na bazi ispitivanja 1666 evropskih menadZera, potvrden znacaj razvoja
liderstva i orijentacije na uCenje u procesu zadrzavanja zaposlenih, narolito onih kvalitetnih i
perspektivnih. Kona¢no, u radu (Boselie, van der Wiele, 2002), jednostavno se zaklju¢uje da liderstvo
i percepcija zaposlenih o HRM u organizaciji, imaju uticaj na namere o napusStanju organizacije.

Neka istrazivanja naglasavaju znacaj fer, poStenog i doslednog pristupa lidera u realizaciji poslovnih
aktivnosti, raspodeli zadataka, resursa i nagrada. Tako, prema (Bayargelik, Afacan Findikli, 2016),
percepcija organizacione pravednosti (narocito u delu nagrada, kazni, raspodele resursa, postovanja
procedura od strane nadredenih) ima znaéajan uticaj na namere o napustanju organizacije. Takode,
istrazivanje medu IT stru¢njacima (Dittrich, Couger, Zawacki, 1985), je pokazalo da se klju¢ni faktori,
koji uti¢u na zadovoljstvo poslom i nameru da se napusti posao, nalaze pod direkthom kontrolom
menadZzmenta. Pri tome, posebno je znacajan fer pristup lidera i jednak tretman zaposlenih.

Isto tako, stil liderstva ima veliki uticaj na namere zaposlenih da napuste organizaciju. Istrazivanje u
bankarskom sektoru u Pakistanu (Asrar-ul-Hagq, Kuchinke, 2016), pokazalo je da razvoj,
uspostavljanje 1 primena odgovarajuceg stila liderstva, moze pomoc¢i u dizajniranju strategija za
zadrzavanje i motivaciju zaposlenih. Jednostavno, neki stilovi, kao §to su pokroviteljski stil lidera,
benevolentni stil i orijentisanost na podrSku umanjuju teznje za odlaskom iz organizacije, dok
autoritarni stil ovakve teznje uvecava.
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U istrazivanju (Ugurluoglu, Ugurluoglu Aldogan, Turgut, Ozatkan, 2018), gde su ispitanici bili
zaposleni u univerzitetskoj bolnici u Ankari (Turska), utvrdeno je da pokroviteljsko liderstvo
(paternalistic leadership) ima direktan uticaj na performanse posla i namere zaposlenih da napuste
posao. Preporuka za lidere je da u Sto ve€oj meri ispoljavaju blagost, razumevanje i dobrodusnost.
Prema (Chou, Sibley, Liu, Lin, Cheng, 2015), pokroviteljsko liderstvo sa naglasenim moralno -
dobronamernim liderskim profilom (moral - benevolent leadership profile), smanjuje namere o
napustanju organizacije, dok u slucaju autoritarnog liderskog profila (authoritarian leadership profile),
namere o napustanju organizacije rastu. Autoritarni stil lidera smanjuje zadovoljstvo poslom i
povetava namere o napustanju organizacije (Suar, Tewari, Chaturbedi, 2006). Ispitanici su bili
zaposleni u Indian Air Force (indijsko vazduhoplovstvo). U slucaju stila lidera, koji kombinuje
orijentisanost na podrsku i zadatke (nurturant - task style), situacija je obrnuta.

Posebna paznja u istrazivanjima uticaja liderstva na namere zaposlenih da napuste organizaciju,
posvecuje se transformacionom liderstvu. Polazna hipoteza je uvek takva da transformaciono liderstvo
umanjuje zelju za napustanjem trenutnog posla. Najveci broj istrazivanja i potvrduje ovakvu pocetnu
tvrdnju. Tako, prema (Green, Miller, Aarons, 2013), transformaciono liderstvo umanjuje emocionalnu
iscrpljenost i namere o napuStanju organizacije. Sli¢no tome, transformaciono liderstvo pomaze u
stvaranju socijalne identifikacije, koja zatim ima znacajan uticaj na ishode zaposlenih, medu kojima i
na namere o napustanju organizacije (Cheng, Bartram, Karimi, Leggat, 2016).

Transformaciono liderstvo pozitivno deluje na zadovoljstvo poslom, pa tako i ha smanjenje hamera o
napustanju organizacije. Ove relacije su prisutne i u uslovima dinamiénih promena (Hinduan, Wilson-
Evered, Moss, Scannell, 2009). Prema (Zhu, Wang, Zheng, Liu, Miao, 2012), transformaciono
liderstvo je pozitivno povezano sa licnom identifikacijom sa liderom, koja zatim znacajno utice na
inovativnost sledbenika, afektivinu posvecenost sledbenika (pozitivno) i namere o napuStanju
organizacije (negativno). Transformaciono liderstvo, tacnije dimenzija naglaSavanje grupnih ciljeva,
ima relaciju sa namerama o napustanju posla, uz medijaciju organizacione posvec¢enosti (Saboe, Taing,
Way, Johnson, 2015).

Uticaj transformacionog liderstva na namere o napustanju organizacije ispitivan je §irom sveta i sva
ova istrazivanja pokazuju postojanje uticaja koji imaju pozitivne posledice, odnosno, transformaciono
liderstvo smanjuje namere da se napusti posao. Istrazivanje u Kini (Waldman, Carter, Hom, 2015),
pokazalo je da transformaciono liderstvo umanjuje Zelje i namere za napuStanjem organizacije.
Istrazivanje u javnom sektoru u SAD (Caillier, 2016), pokazalo je da transformaciono liderstvo utice
na namere o napustanju posla, uz parcijalnu medijaciju jasnoce ciljeva. Istrazivanje medu zaposlenima
u IT sektoru u Indiji (Sahu, Pathardikar, Kumar, 2018), pokazalo je da transformaciono liderstvo
direktno uti¢e na namere zaposlenih da odu iz organizacije.

U referenci (Dechawatanapaisal, 2018b), gde su ispitanici bili ra¢unovode u jednoj od najvecih
korporacija u Tajlandu, utvrdeno je da odredeni aspekti HR prakse imaju uticaj na namere o davanju
otkaza. Ti aspekti su nagrade i razvoj karijere, a oni se svakako mogu dovesti u vezu sa transakcionim
liderstvom (rewards) i transformacionim liderstvom (career development). Istrazivanje u kome su
ispitanici bili zaposleni u velikim organizacijama javnog sektora u Gani (Asiedu Gyensare, Enyonam
Kumedzro, Sanda, Boso, 2017), pokazalo je da transformaciono liderstvo pozitivno utice na
angazovanost i afektivnu organizacionu posvecenost, Sto dalje vodi smanjenju namera o napustanju.

Liderstvo podrske (supportive leadership) po svojoj osnovnoj ideji veoma je slicno transformacionom
liderstvu. Pojedine reference bave se uticajem liderstva podrske na namere o odlasku iz organizacije. S
obzirom na sli¢nost sa transformacionim liderstvom, i rezultati su sli¢ni: liderstvo podrske umanjuje
namere zaposlenih da napuste posao. Kod medicinskih sestara u Svajcarskoj (Gaudenz, De Geest,
Schwendimann, Zdhiga, 2019), namere o napuStanju posla imaju snaznu inverznu relaciju sa
podrzavaju¢im ponasanjem lidera (supportive leadership) i afektivnom organizacionom posvecenoscu.
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Odgovorno liderstvo (responsible leadership) snazno povezuje zaposlene sa organizacijom, pa tako i
povecava Sanse za zadrzavanje talentovanih stru¢njaka (Doh, Stumpf, Tymon Jr., 2011). Pri tome,
odgovorno liderstvo podrazumeva percepciju zaposlenih o znaéajnoj podrsci od strane menadzera i
HR prakse, kao i percipiranu korporativnu drustvenu odgovornost. U referenci (Mayfield, Mayfield,
2016) ukazuje se na znaCaj motivacionog obracanja lidera (motivating language) za pozitivne
performanse zaposlenih, kao i smanjenje namera za odlaskom iz organizacije.

Autenti¢no liderstvo takode moze da podstakne zaposlene da ostanu u organizaciji. Prema (Kiersch,
Byrne, 2015), autenti¢no liderstvo stvara kod zaposlenih percepciju pravednosti iz koje proisti¢u
povecanje dobrobiti zaposlenih, organizaciona posvecenost, kao i smanjenje namera o napustanju
posla. Takode, autenticno liderstvo pozitivno uti¢e na psiholoski kapital (osec¢aj nade, optimizam,
samoefikasnost, stabilnost), koji zatim prose¢no do znacajno utiCe na namere o napusStanju
organizacije (Amunkete, Rothmann, 2015).

Savremeno liderstvo (obuhvata transformaciono i autenti¢no liderstvo) ispoljava direktan pozitivan
uticaj na zadovoljstvo poslom i organizacionu posveéenost, kao i direktan negativan uticaj na namere
o napustanju organizacije (Kerdngern, Thanitbenjasith, 2017).

Usluzno liderstvo (servant leadership) neutraliSe namere za napuStanjem organizacije. U referenci
(Kashyap, Rangnekar, 2016), pokazano je da je usluzno liderstvo negativno povezano sa namerama o
napustanju organizacije. Dalje, usluzno liderstvo podstice organizaciono gradansko ponasanje
zaposlenih 1 umanjuje namere o napusStanju organizacije (ispitanici su bili zaposleni u usluznim
delatnostima u Kini). Ovaj proces se deSava uz medijaciju identifikacije zaposlenih sa supervizorom
(prvim nadredenim) i identifikacije zaposlenih sa organizacijom (Zhao, Liu, Gao, 2016). Ujedno, ovaj
rezultat ukazuje na povezanost i znacaj elemenata organizacionog ponasanja, kao S§to su liderstvo,
organizaciona kultura i LMX, i njihov uticaj na namere o napuStanju organizacije.

Slicno tome, kompleksnost i interakcija razlicitih organizacionih faktora znacajnih za pojavu namera
zaposlenih da napuste organizaciju, moze se sagledati i kroz rezultate istrazivanja (Bhal, Gulati, 2007).
Ovo istrazivanje, sprovedeno u Indiji, pokazalo je da visina plate i zadovoljstvo platom imaju znacajnu
ulogu u zadrzavanju IT strucnjaka. Medutim, pored toga, neophodno je obratiti paznju na liderstvo i
menadzment ljudskih resursa, Sto izmedu ostalog, podrazumeva davanje prava glasa strucnjacima
(participacija), primenu distributivne pravednosti, kao i adekvatno ukljucivanje neposrednih
rukovodilaca.

4.9.3. LMX i namere o napustanju organizacije

LMX teorija, takode, u znacajnoj meri moze da se dovede u vezu sa namerama zaposlenih da napuste
organizaciju. Brojne reference pokazuju da, po pravilu, te namere rastu sa pogorSanjem LMX odnosa.
Na primer, prema (Sherman, Kennedy, Woodard, McComb, 2012), LMX odnos je znacajno povezan
sa namerama da se napusti organizacija, ali i sa realnim napustanjem organizacije. Zaposleni u Indiji
pokazuju vece namere da napuste posao u slucaju nepovoljnog LMX odnosa (Vikramaditya, 2005).
Istrazivanje u javnim organizacijama u Turskoj (Ertiirk, 2014), izmedu ostalog, ukazalo je na uticaj
LMX odnosa na namere o napuStanju organizacije. Niska podrSka supervizora pojacava namere o
napustanju organizacije, pri ¢emu je ova veza snaznija kod muskaraca (Fakunmoju, Woodruff, Kim,
LeFevre, Hong, 2010).

Neka istrazivanja istovremeno posmatraju uticaj LMX i percipirane organizacione podr§ke na namere
o napustanju organizacije. Pokazalo se da izmedu ovih elemenata postoje odredene veze, kao i veze sa
namerama da se napusti postoje¢i posao. Tako je u istrazivanju (Cho, Johanson, Guchait, 2009), gde
su ispitanici bili zaposleni u zdravstvu u SAD, pokazano da procenjena organizaciona podrska, kao i
procenjena podrska nadredenog umanjuju namere za napuStanjem posla. Istrazivanje medu
medicinskim sestrama u Velikoj Britaniji (Robson, Robson, 2016), pokazalo je da LMX i percipirana
organizaciona podrSka direktno uticu na namere za odlaskom iz organizacije. Ovaj uticaj je i
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indirektan, uz medijaciju afektivne posvecenosti. Dalje, percipirana podrska supervizora je prediktor
percipirane organizacione podrske, koja je zatim, prediktor namera za napustanjem organizacije
(Dawley, Houghton, Bucklew, 2010). U istrazivanju (Lloyd, Boer, Keller, Voelpel, 2015), pored
ostalog, utvrdeno je da aktivno sluSanje zaposlenih (od strane lidera) smanjuje emocionalnu
iscrpljenost zaposlenih i njihove namere za napuStanjem organizacije.

Uticaj LMX na namere zaposlenih o napustanju organizacije Cesto je indirektan, uz medijaciju
odredenih organizacionih performansi. Tako je u referenci (Cheung, Wu, 2012) pokazano da LMX
utiCe na namere o napuStanju organizacije, uz medijaciju zadovoljstva poslom. Prema (Brimhall,
Leeanne, Michalle, Barak, 2014), u de¢jim dobrotvornim organizacijama, LMX ima pozitivan uticaj
na zadovoljstvo poslom kroz uklju¢ivanje zaposlenih, a to se zatim odrazava na smanjenje zelje kod
zaposlenih za napuStanjem organizacije.

Istrazivanje sprovedeno medu zaposlenima u bankama u Maleziji (Islam, Khan, Ahmad, Ahmed,
2013), pokazalo je da LMX ima uticaj na namere o napustanju organizacije, uz medijaciju kulture
organizacionog ucenja i organizacione posvecenosti. U referenci (Agarwal, Datta, Blake-Beard,
Bhargava, 2012), utvrdeno je da visok kvalitet LMX odnosa pozitivno uti¢e na angazovanje, a to zatim
smanjuje namere zaposlenih da daju otkaz. Ispitanici su bili menadzeri zaposleni u usluznim
organizacijama u Indiji. LMX ima uticaj na namere o napuStanju organizacije, uz medijaciju
organizacione socijalne razmene i organizacione ekonomske razmene (Loi, Mao, Ngo, 2009).

U nekim radovima, upravo se LMX pojavljuje kao medijator u relacijama razli¢itih organizacionih
parametara prema namerama o napusStanju organizacije, pri ¢emu LMX ima direktan (medijatorni)
uticaj na ove namere. Prema (Zhang, Tsingan, Zhang, 2013), LMX je medijator u relaciji izmedu
faktora stresa i namera o napusStanju organizacije. IstraZzivanjem zaposlenih u turistickim hotelima na
Tajvanu (Chen, Wu, 2017), utvrdeno je da transformaciono liderstvo uti¢e na LMX, a povoljan LMX
vodi ka smanjenju namera o napustanju organizacije.

Namere zaposlenih o napustanju organizacije ponekad su povezane sa stepenom slaganja pojedinca sa
postojec¢im vrednostima i kulturom organizacije, kao i vrednostima lidera i supervizora. U referenci
(Rurkkhum, 2018), gde su ispitanici bili zaposleni na jednom od najvecih drzavnih univerziteta u
Tajlandu, pokazano je da LMX i usaglasenost osobe i organizacije (person - organization fit) imaju
negativnu relaciju sa namerama da se napusti organizacija. Istrazivanje medu zaposlenima u turizmu u
Kini (Tang, Cai, Liu, Zhu, Yang, Li, 2015), ukazalo je na postojanje negativne relacije izmedu
vrednosne uskladenosti lider - sledbenik i namera zaposlenih da odu iz organizacije.

Samopouzdanje i vera u sebe i svoje sposobnosti, moze kod zaposlenih da izazove ose¢aj da mogu
viSe i1 bolje i da, u takvim okolnostima, imaju pojatane namere za napuStanjem aktuelnog posla.
Pojedine studije ovu pojavu povezuju sa LMX odnosom. Na primer, zdravstveni radnici u Tajlandu,
koji percipiraju nizak nivo LMX odnosa, ispoljavaju i veée namere za napustanjem organizacije. Ova
pojava je snaznija kod zaposlenih koji imaju visok stepen samoefikasnosti (Dechawatanapaisal,
2018a). Ocigledno je da ovakvi zaposleni teze podnose nepovoljan LMX odnos, vise veruju u sebe i
svoje sposobnosti, pa imaju i jace motive i vecu hrabrost i samopouzdanje da potraze drugi posao.

U vezi sa tim, posebno zanimljiv rezultat dobijen je u referenci (Lai, Lu, Lin, Lee, 2018). Naime, u
ovom radu utvrdeno je da prosecan nivo LMX odnosa dovodi do najnizih namera za napustanjem
organizacije, dok visok i nizak nivo LMX odnosa pojacavaju ove namere. U sluCaju niskog LMX
odnosa to je i o¢ekivano. Medutim, kod visokog LMX odnosa ova pojava nije laka za tumacenje.
Moguce objasnjenje je da visoko povoljan LMX odnos vodi ka sticanju vrlo visokog samopouzdanja
sledbenika, koji zatim veruju da mogu da nadu (i da zasluzuju) bolji posao, ne sumnjajuci da ¢e uvek
imati dobar odnos sa supervizorom.
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4.9.4. Eti¢no liderstvo i namere o napuStanju organizacije

Eti¢no liderstvo svakako doprinosi da se zaposleni ose¢aju dobro u organizaciji, a samim tim se
minimiziraju namere o napustanju posla. Istrazivanja u ovoj oblasti nisu toliko brojna kao u slucaju
organizacione kulture i liderstva, ali svakako broj ovih studija nije mali. Sva ova istrazivanja dolaze do
sliénih rezultata, koji se u sustini svode na to da eti¢no liderstvo poja¢ava namere za ostankom u
organizaciji. Na primer, rezultati istrazivanja (Wang, Yang, 2016), potvrdili su da eti¢no liderstvo
doprinosi sre¢i na radnom mestu i smanjenju namera za napuStanjem organizacije. Prisustvo
korporativnih eticnih vrednosti i zadovoljstva poslom povezano je sa smanjenjem namera za
napustanje organizacije (Valentine, Godkin, Fleischman, Kidwell, 2011). Eti¢na i dobronamerna klima
u organizaciji moze da umanji namere o napustanju posla kod zaposlenih (Liu, Chiu, 2018).
Unapredenjem eticne klime, opadaju namere o napustanju organizacije, a dolazi i do jacanja
organizacione posvecenosti zaposlenih (Rubel, Kee, Quah, Rimi, 2017).

Percepcija ukupne eti¢ne radne klime kao povoljne, kod medicinskih sestara, ima pozitivne statisticki
znacajne korelacije sa percipiranom organizacionom podrSkom, organizacionom posvecenoscu i
zadovoljstvom poslom, kao i negativnu statisti¢ki znacajnu korelaciju sa namerama o napustanju
organizacije (Aly Abou Hashish, 2017). Dakle, povoljna eti¢na klima u organizaciji umanjuje namere
da se napusti posao.

Istrazivanje u kome su ispitanici bili menadzeri u Finskoj (Kangas, Kaptein, Huhtala, Lamsa,
Pihlajasaari, Feldt, 2018), potvrdilo je da menadzZeri koji ostaju u svojoj organizaciji percipiraju eti¢nu
klimu u organizaciji kao povoljniju nego menadzeri koji imaju nameru da napuste organizaciju. Eti¢nu
klimu posebno loSe ocenjuju menadZeri koji ispoljavaju nezadovoljstvo poslom i/ili organizacijom,
kao i menadzeri sa smanjenom motivacijom i slabom percepcijom dobrih odnosa u organizaciji.

U referenci (Valentine, Godkin, 2017), pokazano je da je percipirana korporativna drustvena
odgovornost negativno povezana sa namerama zaposlenih i menadzera da napuste organizaciju. Pri
tome se korporativna druStvena odgovornost moze uzeti za neku vrstu ekvivalenta eticnom liderstvu,
odnosno, za jednog mogucéeg reprezenta (pokazatelja) eticnog liderstva u organizaciji, makar
formalnog.

Neka istrazivanja ukazuju na pozitivne efekte eti¢nog liderstva u smislu prihvatanja promena i
unapredenja radnih performansi zaposlenih. Tako, u uslovima ¢estih promena moze do¢i do pojac¢anih
namera da se napusti organizacija, ali samo ako je pri tome eti¢no liderstvo na niskom nivou. Dakle,
eti¢no liderstvo pomaze da se promene bolje prihvataju i savladaju (Babalola, Stouten, Euwema,
2016). Dalje, prema (Ruiz, Ruiz, Martinez, 2011), praksa eti¢nog liderstva je znacajna, kako za
relacije izmedu top menadzmenta i srednjeg menadZmenta (supervizora), tako i za relacije izmedu
srednjeg menadzmenta i zaposlenih. U ovom etickom “prelivanju” dolazi do poboljSanja radnih
performansi zaposlenih.

Eti¢no liderstvo ima i indirektan uticaj na namere o napustanju posla, pri ¢emu postoji medijatorno
dejstvo pojedinih organizacionih aspekata. Na primer, istrazivanje u kome su ispitanici bili zaposleni u
turizmu u Kini (Tang, Cai, Liu, Zhu, Yang, Li, 2015), pokazalo je negativnu korelaciju izmedu eti¢nog
liderstva i namera zaposlenih da napuste organizaciju, uz medijaciju vrednosne uskladenosti lider-¢lan.

Takode, prema (Palanski, Avey, Jirapom, 2014), eti¢no liderstvo pozitivno uti¢e na zadovoljstvo
poslom, a zadovoljstvo poslom zatim utice na namere za davanje otkaza i traZenje drugog posla.
Suprotno tome, uvredljivo ponasanje supervizora umanjuje zadovoljstvo poslom, a to zatim povecava
namere za davanjem otkaza. Zanimljivo je da Cak nizak nivo uvredljivog ponasanja supervizora moze
da ponisti eti¢no ponaSanje lidera. Zato eti¢ni lideri moraju da vode racuna o ponaSanju srednjeg i
nizeg menadZmenta.

Neka istrazivanja ispituju posmatrane relacije kada je medijator organizaciona posvecenost ili neke
dimenzije organizacione posveéenosti, naro¢ito organizaciona identifikacija. U referenci (Lin, 2019),
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izmedu ostalog, pokazano je da eticna i humana orijentacija u organizaciji smanjuje namere za
napustanjem posla, uz medijaciju organizacione identifikacije. Eticki konflikti i neodgovorno
ponasanje lidera, indirektno, preko medijatornog dejstva organizacione identifikacije, pojacavaju
namere o napustanju posla (Liu, Lin, 2018).

Konacno, eti¢no liderstvo ima direktan uticaj na smanjenje namera za napusStanje organizacije. Ovaj
uticaj je i indirektan preko stvaranja percepcije kod zaposlenih o postojanju eticke klime u
organizaciji, kao i preko povecane organizacione posvecenosti (Demirtas, Akdogan, 2015).

Neke reference posmatraju medijatorno dejstvo emocionalne iscrpljenosti u odnosima eti¢nog
liderstva 1 namera o napuStanju organizacije. Tako, neljubaznost na radnom mestu, kao i neeticno
ponasanje, pojacavaju emocionalnu iscrpljenost, koja zatim uzrokuje snaznije namere o napustanju
organizacije (Huang, Lin, 2019). Prema (Mulki, Jaramillo, Locander, 2008), eti¢na klima uti¢e na
namere o napuStanju organizacije. Ova relacija se odvija uz medijaciju nekoliko aspekata
organizacionog ponasanja. Tako, eti¢na klima smanjuje stres i povecava poverenje u supervizora, to
zatim dovodi do nizeg stepena emocionalne iscrpljenosti, viseg stepena zadovoljstva poslom i,
kona¢no, umanjenja namera za napustanje organizacije.

4.9.5. Zadovoljstvo poslom i namere o napusStanju organizacije

Postoji veliki broj radova koji dovode u vezu zadovoljstvo poslom i namere o napustanju organizacije.
U skladu sa tim, prema (Wheeler, Coleman Gallagher, Brouer, Sablynski, 2007), u istrazivanjima koja
se bave namerama za napustanje organizacije, zadovoljstvo poslom se ¢esto razmatra kao veoma bitan
faktor razumevanja ove problematike. Literatura u oblasti organizacionog ponasanja i menadZzmenta
ljudskih resursa pruza pregr§t empirijskih dokaza 0 tome da je zadovoljstvo poslom u negativnoj
korelaciji sa namerama za napuStanje organizacije (Chen, Spector, 1992; Coomber, Barriball, 2007).
Dakle, §to je viSe zadovoljstvo poslom, to su veéi izgledi da ¢e zaposleni ostati u organizaciji
(Ellenbecker, Porell, Samia, Byleckie, Miburn, 2008). U istoj referenci, ukazano je na to da nedostatak
zadovoljstva poslom moze dovesti do niske produktivnosti, visokog nivoa apsentizma, nezgoda na
radnom mestu, psihickih i mentalnih problema. Takode, namera za napustanjem organizacije se,
prema (Porter, Steers, 1973), javlja kod zaposlenih kada su u velikoj meri nezadovoljni poslom.

Istrazivanje (Tnay, Othman, Siong, Lim, Lim, 2013), sprovedeno u proizvodnoj industriji, imalo je za
cilj da ispita uticaje zadovoljstva poslom i organizacione posvecenosti na namere zaposlenih da
napuste industriju. Rezultati su pokazali da prisustvo zadovoljstva poslom, zadovoljstva platom i
podrSke nadredenih, kreira nizak nivo namera za napustanjem organizacije. Istovremeno,
organizaciona posvec¢enost nema znacajan uticaj na namere za napustanjem organizacije. Referenca
(Chung, Jung, Sohn, 2017), bavi se razlozima za napustanje radnih mesta u avio industriji, sa aspekta
stresa i zadovoljstva poslom. U ovom radu je pokazano da je visok nivo stresa povezan sa niskim
zadovoljstvom poslom, §to zatim dovodi do pojacanja namera za napu$tanjem posla.

Pitanje zadovoljstva poslom je posebno vazno kod zaposlenih u usluznim delatnostima, pre svega
zbog njihovog stalnog i direktnog odnosa sa korisnicima usluga. Tako, prema (Arnett, Laverie,
McLane, 2002), zadovoljstvo poslom zaposlenih u usluznim delatnostima dovodi do dobrih
performansi zaposlenih, usled ¢ega postoji manja verovatnoca za odlaskom sa tog radnog mesta.
Sli¢no tome, zadovoljstvo poslom, organizaciona posvecenost i namere za napusStanjem organizacije
zaposlenih u usluznim delatnostima, predmet su istrazivanja u referenci (Kim, Leong, Lee, 2005). U
ovom radu, pokazano je da zadovoljstvo poslom i organizaciona posveéenost ostvaruju negativne
korelacije sa namerama za napustanje organizacije.

Neke reference se bave istrazivanjem uticaja zadovoljstva poslom na namere o napustanju organizacije
u razli¢itim sektorima, kao §to su prodaja, marketing i HRM. U radu (Sanjeev, 2017), ispitivan je
uticaj veceg broja varijabli (pol ispitanika, godine ispitanika, radno iskustvo, pozicija u organizaciji,
obrazovanje ispitanika, visina plate, tip organizacije) na zadovoljstvo poslom, a zatim i na namere o
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napustanju organizacije. Osnovni zakljucak je da veée zadovoljstvo poslom umanjuje namere o
napuStanju organizacije. Pored toga, ovo istrazivanje iznosi jo§ nekoliko korisnih preporuka:
zadovoljstvo poslom se moze povecati tako $to treba obratiti paznju prilikom regrutacije (zaposleni
koji imaju manje od 30 godina i vise od 40 godina su zadovoljniji poslom); dalje, veoma je vazno da
visina plate bude adekvatna poziciji zaposlenog u organizaciji; pozeljno je i zaposlenje u rodnom
gradu. lIstrazivanje (Maier, Laumer, Eckhardt, Weitzel, 2013), sprovedeno u HR sektoru jedne
kompanije, koja pokusava da uvede novi sistem regrutovanja, pokazalo je da su zaposleni
nezadovoljni sporosc¢u sistema i nekim nedostacima u sistemu koji koriste. Takve okolnosti dovode do
nezadovoljstva poslom i poja¢anih namera za napuStanjem kompanije. Kompanija moZe spreciti
odlazak zaposlenih ukoliko ih nov¢ano nagradi, ukoliko se zaposlenima obezbedi vise slobodnog
vremena itd. Ovo su zapravo neke moguce akcije, koje bi kompenzovale negativan uticaj
implementacije promena, u ovom slu¢aju novog sistema.

Neka istrazivanja bave se razlozima za napustanje posla, a koji su vezani za odredene aspekte
zadovoljstva poslom. Tako, istraZivanje sprovedeno u javnom sektoru u Holandiji (Delfgaauw, 2007),
ispituje razloge za trazenje novog posla, kao i da li ¢e osoba posao traziti u drugom sektoru iste
organizacije, u drugoj organizaciji iste industrije ili sasvim napustiti industriju. Zadovoljstvo
zaposlenih specifi¢nim aspektima posla je u relaciji sa intenzitetom i putanjom za trazenje novog
posla. Na primer, ako postoji nezadovoljstvo aspektima posla, koji su vezani za odredenu industriju,
kao §to su pritisak na radu i obaveze, zaposleni ¢e traZiti novi posao u drugim industrijama. Kod
zaposlenih u Velikoj Britaniji (Clark, 2001), sigurnost posla je u najsnaznijoj korelaciji sa
napustanjem posla, potom slede plata, moguénost za ispoljavanje inicijative, posao sam po sebi i radno
vreme. Za zaposlene u Danskoj (Kristensen, Westergard-Nielsen, 2004), za ostanak u organizaciji,
najbitniji su zadovoljstvo samom vrstom posla, zatim plata, dok sigurnost posla nema znacajnu ulogu
za odluku o napuStanju organizacije. Zadovoljstvo platom je najsnazniji negativni prediktor za
napustanje organizacije kod zaposlenih u Rusiji (Balabanova, Efendiev, Ehrnrooth, Koveshnikov,
2016).

Pojedina istrazivanja ispituju povezanost zadovoljstva poslom i namera za napustanjem organizacije
kod medicinskih sestara. Na primer, u referenci (Biegger, DeGeest, Schuber, Ausserhofer, 2016),
ispitana je veza izmedu zadovoljstva poslom medicinskih sestara u Svajcarskoj i njihove Zelje za
napustanjem bolnice. Doslo se do zakljucka da 27,4% medicinskih sestara zeli da napusti posao zbog
nemogucnosti napredovanja na radnom mestu, niske fleksibilnosti radnog vremena, kao i nedovoljne
samostalnosti u radu. U cilju zadrZzavanja osoblja, dat je predlog da se poboljsa sistem napredovanja.
Istrazivanje sprovedeno u medicinskim ustanovama u Kini (Tao, Ellenbecker, Wang, Li, 2015),
pokazuje dva glavna uzroka nezadovoljstva poslom, a to su: stres zbog prekomernog rada i nedostatak
priznanja za posao medicinskih sestara. U tom smislu, dati su predlozi da se unapredi sistem
nagradivanja, da se stvaraju moguc¢nosti za napredovanje, kao i da se razvijaju odnosi medu
zaposlenima. Ovo je vazno zato Sto povecanjem zadovoljstva poslom medicinskih sestara, opadaju
njihove namere za napustanjem posla. Dalje, istrazivanje u tri bolnice u Belgiji (Vermeir, Blot,
Degroote, Vandijck, Mariman, Vanacker, Pelema, Verhaeghe, Vogelaers, 2018), imalo je za cilj da
ispita uticaj zadovoljstva poslom i komunikacijom kod medicinskih sestara na namere za odlaskom iz
organizacije i izgaranje na poslu. Pokazano je da postoji visok nivo zadovoljstva poslom i
komunikacijom kod medicinskih sestara u istrazivanim bolnicama, kao i nizak stepen namera za
napustanje organizacije. Jasno je iz ovoga da visoko zadovoljstvo poslom umanjuje namere za
odlaskom iz organizacije. Konacno, istrazivanje u kome su ispitanici bile medicinske sestre u
bolnicama u Tajvanu (Tsai, Wu, 2010), pokazalo je da zadovoljstvo poslom ima znacajnu negativnu
korelaciju sa namerama o napuStanju organizacije, kao i pozitivnu korelaciju sa organizacionim
gradanskim ponaSanjem.

Zadovoljstvo poslom javlja se i kao medijator uticaja na namere o napuStanju posla. Tako je
istrazivanje sprovedeno na dva uzorka (SAD i Jugoistocna Azija), pokazalo da je zadovoljstvo poslom
medijator u relaciji generalne efikasnosti i namera o napustanju posla (Luthans, Zhu, Avolio, 2006).
Istrazivanje medu zaposlenima u Trinidadu i Tobagu (Addae, Parboteeah, 2006), pokazalo je da je
zadovoljstvo poslom medijator odnosa organizacione posvecenosti i namera o napustanju organizacije.
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4.9.6. Organizaciona posvecenost i namere o napustanju organizacije

Problematika uticaja organizacione posvecenosti na namere o napustanju organizacije ima znacajan
prostor u postoje¢oj nauénoj literaturi. Na primer, Simons i Roberson (2003) su potvrdili da postoji
negativna korelacija izmedu organizacione posvecéenosti i apsentizma, fluktuacije i namera o
napusStanju organizacije. Sli¢no tome, prema (Mathieu, Zajac, 1990), organizaciona posvecenost je u
pozitivnoj korelaciji sa razli¢itim pozeljnim radnim performansama, kao $to su zadovoljstvo poslom,
motivacija i radni ucinak, a u negativnoj korelaciji sa apsentizmom i namerama o napustanju
organizacije. Afektivna i normativna posvecenost snazni su prediktori za namere zaposlenih u vezi
ostanka u organizaciji ili odlaska iz organizacije (Ghosh, Satyawadi, Prasad Joshi, Shadman, 2013).
Negativna povezanost organizacione posvecenosti i namera o napustanju organizacije, potvrdena
je i u referenci (Bishop, Scott, Burroughs, 2000).

Istrazivanje sprovedeno u Kini i Hong Kongu (Wong, Wong, Hui, Law, 2001), pokazalo je da
organizaciona posveéenost ima snazan uticaj na zadovoljstvo poslom i namere o napustanju
organizacije, narocito u kineskim organizacijama. Ovde do izrazaja dolaze kineske tradicionalne
vrednosti vezane za lojalnost, koje se pojavljuju i u savremenim uslovima poslovanja. Medutim, autori
primec¢uju da bi, i pored takve situacije, za kineske organizacije bilo korisno da neguju organizacionu
posvecenost zaposlenih.

Istrazivanje (Vandenberghe, Tremblay, 2008) se bavi odnosima izmedu zadovoljstva platom,
organizacione posvecéenosti i namera za napu$tanjem organizacije. Ovo istraZivanje je sprovedeno U
farmaceutskim kompanijama (232 ispitanika) i u meSovitim kompanijama (221 ispitanik).
Zadovoljstvo platom je povezano sa afektivhom posvefenoséu, koja dalje utice na namere o
napustanju organizacije. Takode, zadovoljstvo platom je u znacajnoj meri povezano sa normativnom
posvecenos¢u, ali ona nema uticaja na namere o napuStanju organizacije. Pored toga, navedeno
istrazivanje razmatra §ta je to potrebno uraditi, kako bi opSte zadovoljstvo i posvecenost bili na visem
nivou.

Uticaj organizacione posvecenosti na namere o napustanju organizacije ¢esto je ispitivan na uzorku
zaposlenih u hotelima. Jedno takvo istraZivanje na Kipru (Zopiatis, Constanti, Theocharous, 2014),
takode je pokazalo da izmedu ovih varijabli postoji negativna zavisnost. Visok nivo napustanja radnih
mesta u hotelskom sektoru bio je predmet istrazivanja (Yao, Qiu, Wei, 2019). Ovo istrazivanje
razmatra namere za napustanjem organizacije sa aspekta teorije organizacione posvecenosti. Postoji
nekoliko zakljuc¢aka ovog rada. Prvo, afektivna, normativna i kontinualna posve¢enost imaju ocigledne
i razli¢ite efekte na stavove i lojalnost zaposlenih. Drugo, poverenje zaposlenih i zadovoljstvo u
hotelskom sektoru su od vitalnog znacaja za organizacionu posveéenost zaposlenih u ovom sektoru.
Konaé¢no, organizaciona posvecenost je vazna za smanjivanje namera o napustanju organizacije. U
istrazivanju u hotelskoj industriji u SAD, Silva (2006) je utvrdio da osobine li¢nosti zaposlenih uticu
na organizacionu posvecenost, koja je zatim u negativnoj korelaciji sa namerama za napuStanje
organizacije. Carbery, Garavan, O’Brien i McDonnell (2003) su primenili hijerarhijsku regresionu
analizu na uzorku od 89 hotelijera i pokazali su sledeée: pojedina¢na afektivna posveéenost ima
znaCajan uticaj na namere za napuStanjem organizacije; zadovoljstvo poslom ne objasnjava u
potpunosti nivo posveéenosti menadzera; zadovoljstvo poslom i afektivna posvecenost, ali ne i
kontinualna posvecenost, igraju vaznu ulogu u predvidanju namera zaposlenih u za napustanjem
radnog mesta.

Veza izmedu organizacione posvecenosti i namera za napustanjem organizacije, U velikoj meri se
istrazuje u zdravstvenim ustanovama. Jedno takvo istrazivanje sprovedeno je medu medicinskim
sestrama na Filipinima (Labrague, McEnroe Petitte, Tsaras, Cruz, Colet, Gloe, 2018). Rezultati su
dobijeni anketiranjem 166 medicinskih sestara iz devet bolnica. Rezultati ukazuju na to da godine
starosti, pol, nivo obrazovanja, pozicija i radno iskustvo imaju znaéajne korelacije sa organizacionom
posvecenoscu, dok godine starosti i obrazovni nivo medicinskih sestara imaju znacajne korelacije sa
namerama za napuStanjem organizacije. Postoji inverzan odnos izmedu organizacione posvecenosti i
namera za napuStanjem organizacije. Dolazi se do =zakljucka da je potrebno formulisati i
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implementirati akcije kojima je moguce povecati organizacionu posvecenost medicinskih sestara, i na
taj nacin smanjiti nivo napuStanja bolnica (Labrague, McEnroe Petitte, Tsaras, Cruz, Colet, Gloe,
2018).

Neka istrazivanja ispituju uticaj organizacione posveéenosti na namere o napustanju posla nastavnika
u Skolama. Tako je, u radu (Mclnerney, Ganotice, King, Marsh, Morin, 2015), istrazivan odnos
izmedu afektivne, kontinualne i normativne posvecenosti nastavnika u razli¢itim Skolama u Hong
Kongu i namera nastavnika za napustanje posla. Afektivna posvecenost je snazan negativan prediktor
za napuStanje Skole, a ponekad i za napustanje same profesije nastavnika. Isto to, samo slabije
izrazeno, vazi i za normativnu posvecenost. Dalje, istrazivanje (You, Conley, 2015), ispituje razloge
zbog kojih nastavnici u Skolama Zzele da napuste svoj posao. Pokazalo se da varijable, kao Sto su:
zadovoljstvo poslom, posvecenost poslu i posvecenost Karijeri, imaju negativan uticaj na zelju
nastavnika za odlaskom iz skola.

Jedno istrazivanje se, takode, bavi problematikom efekata zadovoljstva poslom, organizacione
posvecenosti i pojedinacnih faktora na namere zaposlenih za napustanje organizacije, u avio industriji
(Chen, 2006). U ovom istrazivanju ucestvovale su stjuardese i stjuarti jedne Tajvanske avio
kompanije. Rezultati logisticke regresione analize su pokazali da dva aspekta organizacione
posveéenosti (normativna posveéenost i kontinualna posveéenost), kao i zadovoljstvo samim poslom,
imaju znacajan negativan uticaj na namere za napustanjem radnih mesta u avio kompaniji. Osim toga,
utvrdeno je da su visina plate i materijalni status znacajni prediktori namera za napustanje posla.

Blau i Boal (1987a) su ispitivali radnike zaposlene u oblasti osiguranja. Pokazalo se da ¢e zaposleni,
koji imaju vi$i nivo organizacione posvecenosti , imati niZi nivo apsentizma, kao i niZi nivo namera za
napustanjem organizacije. Pored toga, Eisenberger, Fasolo i Davis-LaMastro (1990), su utvrdili da
zaposleni, koji smatraju da ih menadZeri cene i poStuju, ne samo da imaju vi§i nivo organizacione
posvecenosti, veé su vise svesni svojih odgovornosti , bolje su ukljueni u organizaciju i ispoljavaju
visi stepen inovativnosti. U takvim uslovima, smanjuju se namere za napusStanjem organizacije.

Singh, Fouad, Fitzpatrick, Liu, Cappaert i Figuereido (2013) su se bavili problemom napustanja
organizacija inzenjera zenskog pola i to u oblasti hemijskog, masinskog, gradevinskog i elektro
inzenjerstva. Analizom velikog nacionalnog uzorka (istrazivanje realizovano u SAD) od 2.042 zenskih
inZenjera, autori su dosli do zakljucka da samoefikasnost i o¢ekivani, generalni ishodi posla uti¢u na
zadovoljstvo poslom i organizacionu posveéenost Zena inzenjera , $to zatim uti¢e na njihove namere o
napustanju organizacije.

Organizaciona posvecenost je prou¢avana u velikom broju referenci Sirom sveta , medutim, nema
mnogo istraZivanja koja se bave organizacionom posveceno$cu zaposlen ih u IT sektoru  (Nagvi,
Bashir, 2015). Prema ovim autorima, IT organizacije u Pakistanu moraju biti ukljuéene u podsticajne
programe za povecanje nivoa organizacione posveéenosti , kao mere zadrzavanja zaposlenih IT
stru¢njaka U ovim organizacijama. Pored toga, Naqvi i Bashir (2015) naglasavaju da mnoge razvijene
zemlje nude atraktivne poslove IT profesionalcima iz Pakistana, te na taj nacin dolazi do “odliva
mozgova” iz ove zemlje. Na osnovu ovakvih rezultata, autori primecuju da su neophodne neposredne
mere na nivou vlade za zadrzavanje ove vrste intelektualnog kapitala, ne samo u IT organizacijama ,
ve¢ 1 u Pakistanu. Jedno drugo istrazivanje iz ove oblasti, sprovedeno u SAD medu IT profesionalcima
(Harden, Boakye, Ryan, 2018), pokazalo je da prekomeran posao, kao i manjak nagrada direktno uti¢u
na posvecenost zaposlenih, $to zatim dovodi do povec¢anih namera za napustanjem organizacije.

Zadrzavanje kvalitetnih radnika je bitno za svaku savremenu organizaciju (Neininger, Lehmann-
Willenbrock, Kauffeld, Henschel, 2010). U istoj referenci prikazani su rezultati istrazivanja
realizovanog u periodu od tri godine u Nemackoj, sa ciljem ispitivanja veze izmedu organizacione
posvecenosti i posvecenosti zaposlenih grupi i hamera za napustanjem organizacije. Anketirano je 360
zaposlenih, koji rade u 52 tima, pri ¢emu je broj zaposlenih u timovima varirao od 4 do 27. Pokazalo
se da organizaciona posvecenost zaposlenih ima snazne efekte na zadovoljstvo poslom i namere o
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napustanju organizacije. Takode, timska posvecenost uti¢e na timske performanse i altruizam. Uocene
relacije se pojac¢avaju tokom vremena.

Suprotno nabrojanim istrazivanjima, gde je nedvosmisleno utvrdeno da postoje zna¢ajne i negativne
korelacije izmedu organizacione posvecenosti i namera za napuStanjem posla, u studiji (Tnay,
Othman, Siong, Lim, Lim, 2013), sprovedenoj u proizvodnoj industriji, rezultati pokazuju da
organizaciona posvecenost nema znacajan uticaj na namere za napustanjem organizacije. Ovaj rezultat
je svakako jedinstven i teorijski zanimljiv.

4.9.7. Poverenje i namere o napuStanju organizacije

Poverenje u organizaciju Cesto se javlja kao uticajni faktor prilikom donoSenja odluke zaposlenih da
napuste organizaciju u kojoj su trenutno zaposleni. Prema (Merriman, Schmidt, Dunlap-Hinkle, 2007),
nedostatak poverenja u organizaciji , odnosno, organizaciona kultura u kojoj dominira nepoverenje
spreCava optimizaciju vestina i znanja zaposlenih , uti¢e lose na radne performanse i povecava namere
za napuStanjem organizacije. Cunningham i1 MacGregor (2000) su sproveli istrazivanje u
telekomunikacionoj industriji u Kanadi (pokrajina Britanskoj Kolumbiji), u kome je ucestvovalo 535
ispitanika. Rezultati su pokazali da poverenje ima negativan uticaj na apsentizam i na namere o
napustanju organizacije. U istrazivanju sprovedenim medu socijalnim radnicima u Juznoj Koreji (Cho,
Song, 2017), posmatran je odnos izmedu poverenja i namera za napustanjem organizacije. Analize su
potvdile da poverenje smanjuje namere za napuStanjem ovih institucija. U 22 hotela u Maleziji
izvrSeno je istrazivanje uticaja poverenja zaposlenih na namere o napustanju hotela (Hemdi, Nasurdin,
2006). Potvrdeno je da poverenje ima znaCajan negativan uticaj na namere o napuStanju hotela.
Takode, ukazano je da je poverenje u organizaciju medijator na relaciji napredovanja u Karijeri i
nameri za napustanjem hotela.

Veliki uticaj na namere 0 napustanju organizacije ima i poverenje u lidere. Istrazivanje koje je
realizovano u organizacijama u Indiji (Kashyap, Rangnekar, 2016a), pokazalo je da poverenje
zaposlenih u lidera ima negativihu vezu sa namerama o napustanju organizacije. Slicno tome, u
istrazivanju u kome su ispitanici bili srednji menadZeri u Turskoj (Kitapci, Cakar, Sezen, 2005),
pokazano je da poverenje u nadredene ima znacajan negativan uticaj na namere o0 nhapustanju
organizacije. Jo$ jedno istrazivanje sprovedeno u Turskoj, medu turskim IT profesionalcima (Ertirk,
2014), imalo je za cilj da istrazi znacaj i relacije izmedu HR prakse u organizaciji, LMX-a, percipirane
organizacione podrske, poverenja zaposlenih i namera za napustanjem organizacije. Rezultati su
pokazali da je poverenje u nadredenog moderator odnosa izmedu LMX-a i namera za napuStanjem
organizacije, kao i da je poverenje u organizaciju moderator odnosa izmedu percipirane organizacione
podrske 1 namera za napustanjem organizacije.

Znacajan broj istraZivanja bavi se uticajem poverenja kod medicinskih sestara na namere o napustanju
bolnica. Tako je u istraZivanju sprovedenom u dve italijanske bolnice (Bobbio, Manganelli, 2015),
ispitivan uticaj liderstva i poverenja zaposlenih na izgaranje na poslu i namere medicinskih sestara za
napustanjem bolnice. Doslo se do zakljucka da je poverenje medicinskih sestara u organizaciju u
negativnoj korelaciji sa namerama za napuStanjem bolnice. Istrazivanje sprovedeno medu 265
medicinskih sestara u bolnicama u Turskoj (Basit, Duygulu, 2018), pokazalo je da je poverenje
medicinskih sestara u same organizacije (bolnice) nisko, dok je poverenje u kolege na visokom nivou.
Pored toga, rezultati istrazivanja ukazuju na znacéaj izgradnje poverenja kod medicinskih sestara
(sistemski, od strane bolnice), kako bi se smanjile njihove namere za napustanjem posla. U referenci
(Gibson, Petrosko, 2014), doslo se do saznanja da poverenje medicinskih sestara u lidere bolnica ima
direktan uticaj na zadovoljstvo poslom. Takode, poverenje u lidera ima negativan uticaj na namere o
napustanju bolnice, nezavisno od zadovoljstva poslom medicinskih sestara. Autori smatraju da ovakvi
rezultati pokazuju da poverenje u lidera predstavlja veoma vaznu komponentu organizacionog
ponasanja, vazniju nego §to se uobiCajeno smatra u literaturi. Prema Laschinger i Finegan (2005),
nedostatak poverenja i postovanja od strane okruzenja, kod medicinskih sestrara izaziva
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nezadovoljstvo i podstice namera za napustanje posla. Poverenje moze biti poljuljano losom
komunikacijom, nerazumevanjem, kao i uskra¢ivanjem mogucnosti za participaciju u odlucivanju.

Poverenje se Cesto javlja i kao medijator u uticajima na namere o napustanju posla. Kashyap i
Rangnekar (2016b) su sproveli jo$ jedno istrazivanje u Indiji, u kome su utvrdili da je nivo poverenja
zaposlenih u lidera parcijalni medijator odnosa usluznog liderstva i namera o napustanju organizacije.
Prema (Mulki, Jaramillo, Locander, 2008), poverenje u supervizora se javlja kao medijator i u relaciji
izmedu eticke klime i namera o napustanju organizacije. Sli¢no tome, prema rezultatima istrazivanja u
Tajlandu (Pravichai, Ariyabuddhiphongs, 2018), transformaciono liderstvo smanjuje namere o
napustanju organizacije, uz medijaciju poverenja u lidera. Jiang i Shen (2018) su istrazivali uticaj
poverenja na namere o0 napustnju organizacije medu PR menadzerima (u istrazivanje je bilo ukljuceno
650 PR menadzera). Pokazalo se da je poverenje snaZzan medijator odnosa izmedu podsticajnog radnog
okruzenja i namera za napustanjem organizacije.
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5. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

5.1. INSTRUMENTI KORISCENI U ISTRAZIVANJU

U istrazivanju su kori$¢eni slede¢i instrumenti:
1. Upitnik za merenje individualne preduzetnic¢ke orijentacije i potreba za postignuc¢em

Individualna preduzetnicka orijentacija merena je pomocu instrumenta Individual Entrepreneurial
Orientation (IEO) (Bolton, Lane, 2012). Upitnik se sastoji od 10 stavki, koje ¢ine 3 dimenzije.
Ispitanici ocenjivanje vrSe preko Likertove skale od sedam tacaka. Dimenzije su:

1. Preuzimanje rizika / Sklonost prema riziku.

2. Inovativnost.

3. Proaktivnost.

Za merenje potreba za postignuéem koris¢ena je dimenzija Potreba za postignu¢em (Achievement) iz
instrumenta Attitude Toward Enterprise (ATE) Test (Athayde, 2009). Dimenzija se sastoji od 4 stavke.
Ispitanici ocenjivanje vr$e preko Likertove skale od sedam tacaka.

2. Upitnik za merenje dimenzija Teorije planskog ponasanja i preduzetni¢kih namera

Dimenzije Teorije planskog ponasanja i dimenzija preduzetniCke namere merene su pomocu
instrumenta Entrepreneurial Intention Questionnaire (EIQ) (Lifidn, Chen, 2009). Upitnik se sastoji od
20 stavki, koje ¢ine 4 dimenzije. Ispitanici ocenjivanje vrse preko Likertove skale od sedam tacaka.
Dimenzije su:

1. Stav prema preduzetnistvu.

2. Subjektivna norma.

3. Procena kontrole ponaSanja.

4. Preduzetni¢ke namere.

Dimenzija Preduzetnicke namere deo je proSirene Teorije planskog ponasSanja i odnosi se na
neposredne namere za osnivanje sopstvenog preduzeca i pokretanje biznisa (Lifi&n, 2004).

3. Upitnik za merenje organizacione kulture (GLOBE)

Organizaciona kultura je merena pomocu instrumenta GLOBE projekta za merenje nacionalne i
organizacione kulture (House, Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, Falkus, Ashkanasy, 1999; House,
Javidan, Hanges, Dorfman, 2002; House, Hanges, Javidan, Dorfman, Gupta, 2004). Pri tome je
koris¢en prvi deo alfa upitnika, koji meri organizacionu kulturu, stanje “kako jeste”. Ovaj upitnik se
sastoji od 34 stavke, koje ¢ine 9 dimenzija. Ispitanici ocenjivanje vrse preko Likertove skale od sedam
tacaka. Dimenzije su:

. Izbegavanje neizvesnosti.

. Orijentacija ka budu¢nosti.

. Distanca moc¢i.

. Institucionalni kolektivizam.

. Orijentacija ka ljudima.

. Orijentacija ka performansama.

. Kolektivizam unutar grupe.

. Rodna ravnopravnost.

. Asertivnost.

O oO~NO O WN PP
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4. Upitnik za merenje liderskog ponasanja

Transformaciono liderstvo je mereno pomocu instrumenta Transformational Leadrship Behavior
Inventory (TLI) (Podsakoff, MacKenzie, Moorman, Fetter, 1990; MacKenzie, Podsakoff, Rich, 2001).
Upitnik se sastoji od 14 stavki, koje ¢ine 4 dimenzije transformacionog liderstva. Ispitanici ocenjivanje
vr$e preko Likertove skale od sedam ta¢aka. Dimenzije su:

1. Osnovno transformaciono ponasanje lidera.

2. Ocekivanje visokog ucinka.

3. Podsticajno ponasanje lidera (razumevanje, osecanja).

4. Intelektualna stimulacija.

Transakciono liderstvo je mereno preko dve dimenzije:
1. Ponasanje nagradivanjem.
2. Ponasanje kaznjavanjem.

Dimenzija PonaSanje nagradivanjem merena je pomocu instrumenta Contingent reward behavior scale
(Podsakoff, Todor, Grover, Huber, 1984; Podsakoff, Organ, 1986; MacKenzie, Podsakoff, Rich,
2001). Ova skala se sastoji od Cetiri stavke. Ispitanici ocenjivanje vrse preko Likertove skale od sedam
tacaka. Dimenzija PonaSanje kaznjavanjem merena je pomocu instrumenta Contingent punishment
behavior scale (Podsakoff, Todor, Grover, Huber, 1984; MacKenzie, Podsakoff, Rich, 2001). Ova
skala se sastoji od tri stavke. Ispitanici ocenjivanje vrSe preko Likertove skale od sedam tacaka.

5. Cetvorodimenzionalni upitnik za ispitivanje nivoa odnosa podredenog sa liderom (kvalitet
LMX odnosa)

LMX odnos je meren pomocu instrumenta koji su razvili Liden i Maslyn (1998). Ovo je
¢etvrodimenzionalni upitnik za merenje LMX odnosa. Upitnik se sastoji od 12 stavki, koje ¢ine 4
dimenzije. Ispitanici ocenjivanje vr$e preko Likertove skale od pet tacaka. Dimenzije su:

1. Afektivna dimenzija (u kojoj meri se lider kao osoba svida zaposlenima).

2. Lojalnost nadredenog (u kojoj meri je lider spreman da stane u odbranu zaposlenog).

3. Doprinos zaposlenih (spremnost da se zbog lidera radi viSe od podrazumevanog i onog S$to se
océekuje).

4. Profesionalni respekt prema lideru (postojanje, prepoznavanje i postovanje znanja i kompetencija
lidera od strane zaposlenih).

6. Upitnik za merenje eti¢nog ponasanja lidera

Eti¢no ponasanje lidera mereno je pomoc¢u instrumenta Ethical Leadership Scale (Brown, Trevino,
Harrison, 2005). Upitnik se sastoji od 10 stavki, koje ¢ine jednu dimenziju. Ispitanici ocenjivanje vrse
preko Likertove skale od pet tacaka.

7. Upitnik za merenje zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom zaposlenih je mereno pomocéu instrumenta Job Satisfaction Survey (JSS)
(Spector, 1985). Upitnik se sastoji od 36 stavki, koje ¢ine 9 dimenzija. Ispitanici ocenjivanje vrse
preko Likertove skale od Sest tacaka. Dimenzije su:

. Plata.

. Napredovanje.

. Nadzor / Supervizija.

. Dodatne privilegije / Beneficije.

. Moguce nagrade / Nagradivanje.

. Operativne procedure.

. Saradnici.

. Priroda posla.

. Komunikacija.

OO ~NO Ok~ WNBEF
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8. Upitnik za merenje organizacione posveéenosti

Organizaciona posvecenost je merena pomocu instrumenta koji su razvili Cook i Wall (1980). Upitnik
se sastoji od 9 stavki, koje ¢ine 3 dimenzije. Ispitanici ocenjivanje vrse preko Likertove skale od pet
tacaka. Dimenzije su:

1. Organizaciona identifikacija (ose¢anje ponosa zaposlenog zato $to je ¢lan svoje organizacije).

2. Organizaciona ukljucenost (Zelja i spremnost zaposlenog da radi viSe nego $to je uobicajeno kako bi
se ostvarili ciljevi organizacije).

3. Organizaciona lojalnost (stepen u kome zaposleni ose¢a postojanje obaveze u odnosu na
organizaciju i stepen spremnosti zaposlenog da ne napusti organizaciju ako dobije finansijski bolju
ponudu od druge organizacije).

9. Upitnik za merenje medusobnog poverenja na poslu

Organizaciono poverenje (medusobno poverenje na poslu) je mereno pomocu instrumenta
Interpersonal trust at work (Cook, Wall, 1980). Upitnik se sastoji od 12 stavki, koje ¢ine 4 dimenzije.
Ispitanici ocenjivanje vrse preko Likertove skale od sedam tacaka. Dimenzije su:

1. Vera u namere kolega / Poverenje u namere saradnika.

2. Vera u namere menadzmenta / Poverenje u namere menadzmenta.

3. Poverenje u akcije kolega / Poverenje u akcije saradnika.

4. Poverenje u akcije menadzmenta.

10. Upitnik za merenje nivoa finansijskih performansi

Finansijske performanse, merene u ovom radu, izabrane su na osnovu performansi koje su céesto
merene u literaturi, na primer (Tan, Litschert, 1994; Wang, Tsui, Zhang, Ma, 2003; Wang, Tsui, Xin,
2011). U ovim referencama, ispituju se sledece finansijske performanse: profitabilnost, rast prodaje,
rast osnovnih sredstava, trzi§no ucesée i konkurentnost u privrednoj grani. Osim ovih performansi,
posmatraju se dodatno i: produktivnost i plate zaposlenih. Na ovaj nacin je postavljeno 7 finansijskih
performansi (stavki), koje su merene u ovom radu. Ispitanici ocenjivanje vrse preko Likertove skale od
pet tacaka. Ovakav nacin ocenjivanja performansi koriS¢en je u nekim referencama (Tan, Litschert,
1994; Wang, Tsui, Zhang, Ma, 2003; Wang, Tsui, Xin, 2011). Kona¢no, stavke finansijskih
performansi, istrazivane u ovom radu, su:

1. Produktivnost mog preduzeca.

2. Profitabilnost mog preduzeca.

3. Trzisno ucesce mog preduzeda.

4. Rast prodaje mog preduzeca.

5. Konkurentnost mog preduzeca.

6. Rast osnovnih sredstava u mom preduzecu.

7. Plate zaposlenih u mom preduzecu.

Svih sedam pitanja (stavki) mogu se posmatrati posebno, a moze se napraviti i jedna dimenzija -
Finansijske performanse.
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5.2. POSTUPAK ISTRAZIVANJA

Istrazivanje je sprovedeno u preduzec¢ima u Srbiji. Pri tome su obuhvacena srednja i velika preduzeca.
Prema vrsti delatnosti, uzorak ¢ine proizvodna i usluzna preduzeca, dok u zavisnosti od osnivaca
drzavna i privatna preduzeca. Ispitanici su bili zaposleni u ovim preduze¢ima, bez obzira na pol,
godine starosti, visinu stru¢ne spreme (minimum srednja $kola) i poziciju u organizaciji. Istrazivanje je
obuhvatilo ovako Sirok uzorak zato $to je tema ispitivanje preduzetni¢kih namera kod zaposlenih, a
takve namere se mogu javiti bez obzira na pol, godine, visinu obrazovanja i poziciju u organizaciji.
Takode, jedan od ciljeva istrazivanja je bio da se ispitaju uticaji pojedinih kontrolnih varijabli (pol
ispitanika, godine ispitanika, nivo obrazovanja, vlasni¢ka struktura preduzeca, prethodno iskustvo u
preduzetniStvu, percipirana uspeSnost na poslu, percipirano posedovanje finansija) na preduzetnicke
namere kod zaposlenih osoba. Takav pristup je zahtevao Sirok uzorak. U svakom preduzeéu podeljeno
je viSe upitnika.

Ispitanici su popunjavali upitnike, pri ¢emu su neki upitnici popunjeni u toku intervjua, a neki upitnici
su popunjeni kasnije, kada su ispitanici imali moguénosti i vremena za ovu aktivnost. Ispitanici su
izrazili svoju percepciju posmatranih aspekata organizacionog ponasanja, kao 1 sopstvenu
(individualnu) preduzetnicku orijentaciju, motivaciju za postignu¢em i preduzetnicke namere.

5.3. UZORAK ISTRAZIVANJA

Ukupno je podeljeno 680 upitnika, a od toga je vraceno (popunjeno) 582 upitnika. Od ovih 582
upitnika, odbaceno je 42 upitnika zbog nekompletnih i nepotpunih odgovora. Tako je u statistickim
analizama kori$¢eno ukupno N = 540 popunjenih upitnika, pa kona¢ni uzorak ¢ini 540 ispitanika. U
odnosu na prvobitno podeljene upitnike, procenat uspesno popunjenih je 79,4%. Pri tome, broj
preduzeca obuhvacenih istrazivanjem iznosi 72.

Prema posmatranim kontrolnim varijablama (pol ispitanika, godine ispitanika, nivo obrazovanja,
vlasniCka struktura preduzeca, prethodno iskustvo u preduzetniStvu, percipirana uspe$nost na poslu,
percipirano posedovanje finansija), struktura uzorka od 540 ispitanika je sledeca:

1. U uzorku je bilo Ny = 285 muskaraca i Nz =255 Zena.

2. U uzorku su bili zastupljeni zaposleni koji imaju od 20 do 64 godina starosti. Prema godinama
starosti, ispitanici su podeljeni na one koji imaju od 20 do 42 godine starosti (mladi ispitanici) i
one koji imaju od 43 do 64 godine starosti (stariji ispitanici). Tako je mladih ispitanika bilo Ny_=
273, a starijih ispitanika Nst = 267.

3. U uzorku je bilo 90 ispitanika koji imaju srednje obrazovanje, 59 ispitanika koji imaju vise
obrazovanje i 391 ispitanik koji ima visoko obrazovanje. Ispitanici sa vi§im obrazovanjem su
prikljuéeni ispitanicima sa srednjim obrazovanjem. Tako je u uzorku bilo Nso = 149 ispitanika sa
srednjim i vi$im obrazovanjem i Nyo = 391 ispitanik sa visokim obrazovanjem.

4. Prema vlasni¢koj strukturi, u uzorku je bilo Np = 350 zaposlenih u drzavnim preduze¢ima i Np =
190 zaposlenih u privatnim preduzec¢ima.

5. Prema postojanju prethodnog preduzetni¢kog iskustva ispitanika, u uzorku je bilo Njp, = 141
ispitanika koji imaju preduzetnic¢ko iskustvo i Nypy = 399 ispitanika koji nemaju preduzetnicko
iskustvo.

6. Percepciju sopstvene uspesnosti na poslu, ispitanici su ocenjivali ocenama od 1 do 7. U grupi 1 -
veoma neuspe$an bio je 1 ispitanik, u grupi 2 - neuspe$an bilo je 7 ispitanika, u grupi 3 - blago
neuspeSan (3), 4 - prose¢no uspesan (74), 5 - blago uspesan (49), 6 - uspeSan (266) i 7 - veoma
uspesan (140). S obzirom da su ispitanici relativno percipirali svoju uspeSnost kao visoku, prema
ovoj varijabli, uzorak je podeljen na one koji su svoju uspes$nost na poslu iskazali ocenama od 1
do 5 (niska uspe$nost) i one koji su svoju uspeSnost na poslu iskazali ocenama od 6 i 7 (visoka
uspesnost). Tako je u uzorku bilo Nyysp = 134 ispitanika niske uspes$nosti na poslu i Nyysp = 406
ispitanika visoke uspeSnosti na poslu.
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7.

Percepciju sopstvenog posedovanja finansija za pokretanje privatnog posla, ispitanici su
ocenjivali ocenama od 1 do 7. U grupi 1 - veoma nisko bilo je 203 ispitanika, u grupi 2 - nisko
bilo je 80 ispitanika, u grupi 3 - blago nisko (32), 4 - prose¢no (131), 5 - blago visoko (38), 6 -
visoko (35) i 7 - veoma visoko (21). S obzirom da su ispitanici relativno percipirali svoje
posedovanje finansija za otvaranje sopstvene firme kao nisko, prema ovoj varijabli, uzorak je
podeljen na one koji su svoje posedovanje finansija iskazali ocenama od 1 do 3 (nisko
posedovanje finansija) i one koji su svoje posedovanje finansija iskazali ocenama od 4 do 7
(visoko posedovanje finansija). Tako je u uzorku bilo Nneny = 315 ispitanika sa niskim
posedovanjem finansija za pokretanje sosptvenog posla i Nypny = 225 ispitanika sa visokim
posedovanjem finansija za pokretanje sosptvenog posla.

Prethodno opisana struktura uzorka, moze se prikazati tabelarno (tabela 5.1.). Ova struktura uzorka je
koriS¢ena u svim daljim statistiCkim obradama (kod t-testa i ispitivanja moderatornih dejstava).

Tabela 5.1. Struktura uzorka prema koriS¢enim kontrolnim varijablama

Redni

Struktura uzorka prema kontrolnoj varijabli

Kontrolna varijabla (broj ispitanika u pojedninim grupama i procenat)

broj

L Broj muskaraca: Ny = 285 (52,8%)
1| Polispitanika Broj zena: Ny = 255 (47,2%)

e Broj mladih ispitanika: Ny = 273 (50,6%)
2 Godine ispitanika Broj starijih ispitanika: Nst = 267 (49,4%)

Broj ispitanika sa srednjim i vi§im obrazovanjem: Nso = 149 (27,6%)

3 Nivo obrazovanja Broj ispitanika sa visokim obrazovanjem: Nyo = 391 (72,4%)

posedovanje finansija

4 Vlasni¢ka  struktura | Broj ispitanika u drzavnim preduze¢ima: Np = 350 (64,8%)
preduzeca Broj ispitanika u privatnim preduze¢ima: Np = 190 (35,2%)
S L e _ 0
Prethodno iskustvo u BrO! Is.plt.amI.(a koji imaju 1sl.<ust.V0 u preduzetniStvu: N'VP' 141 (26,_1 0%0)
5 " Broj ispitanika koji nemaju iskustvo u preduzetnistvu: Nyp = 399
preduzetnistvu (73.9%)
6 Percipirana uspesnost | Broj ispitanika niske uspe$nosti na poslu: Nyysp = 134 (24,8%)
na poslu Broj ispitanika visoke uspes$nosti na poslu: Nyysp = 406 (75,2%)
7 Percipirano Broj ispitanika sa niskim posedovanjem finansija: Nygn = 315 (58,3%)

Broj ispitanika sa visokim posedovanjem finansija: Nyen = 225 (41,7%)

5.4. PRIMENJENE STATISTICKE METODE ZA OBRADU PODATAKA

Sakupljeni podaci su obradeni odgovaraju¢im statistiCkim metodama. Na ovaj nadin su dobijeni
rezultati istrazivanja, koji su prikazani u slede¢em poglavlju. U ovom radu, koris¢ene su statisticke
metode:

Deskriptivna statistika. Na ovaj nacin je odredeno stanje (prose¢ne vrednosti) dimenzija
posmatranih aspekata organizacionog ponasanja, stavki finansijskih performansi, dimenzija
individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za postignuéem i dimenzija teorije
planskog ponasanja.

Korelaciona analiza. Korelaciona analiza je koriS¢ena za utvrdivanje korelacija izmedu dimenzija
posmatranih aspekata organizacionog ponasanja, stavki finansijskih performansi i dimenzija
individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za postignuéem i dimenzija teorije
planskog ponasanja.
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Regresiona analiza. Regresiona analiza je koris¢ena za utvrdivanje prediktivnog dejstva dimenzija
posmatranih aspekata organizacionog ponaSanja i stavki finansijskih performansi (nezavishe
varijable) na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em
i dimenzije teorije planskog ponasanja.

T-test. T-test je upotrebljen za odredivanje postojanja statisti¢ki znacajnih uticaja kontrolnih
varijabli (pol ispitanika, godine ispitanika, nivo obrazovanja, vlasni¢ka struktura preduzeca,
prethodno iskustvo u preduzetnistvu, percipirana uspesnost na poslu, percipirano posedovanje
finansija), na nivo dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, dimenzije potreba za
postignué¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja.

Hijerarhijska regresiona analiza. Ova metoda je koris¢ena za utvrdivanje postojanja moderatornog
dejstva kontrolnih wvarijabli (pol ispitanika, godine ispitanika, nivo obrazovanja, vlasnicka
struktura preduzeca, prethodno iskustvo u preduzetniStvu, percipirana uspesnost na poslu,
percipirano posedovanje finansija), na odnos posmatranih aspekata organizacionog ponasanja i
dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za postignu¢em i dimenzija
teorije planskog ponasanja.
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6. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Pojedini rezultati istraZivanja su objavljeni u nekoliko referenci (Mali, Kuzmanovié, Nikoli¢, Miti¢,
Terek Stojanovi¢, 2020; Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié¢, 2019; Mali,
Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovi¢, 2021; Mali, Miti¢, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, 2020; Mali,
Terek Stojanovi¢, Nikoli¢, 2019; Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Terek Stojanovi¢, Miti¢, 2019). Ove
reference su navedene kod odgovarajucih rezultata.

6.1. DESKRIPTIVNA STATISTIKA

Deskriptivna statistika je prikazana u tabeli 6.1. Deskriptivna statistika se odnosi na posmatrane
dimenzije i stavke. Od individualnih preduzetni¢kih performansi, to su dimenzije individualne
preduzetnicke orijentacije (preuzimanje rizika (RT), inovativnost (IN), proaktivnost (PR)), zatim
potreba za postignu¢éem (ACH) i dimenzije teorije planskog ponaSanja (stav prema preduzetniStvu
(PA), subjektivna norma (SN), procena kontrole ponasanja (PBC), preduzetnicke namere (EI)). Od
organizacionih performansi posmatraju se dimenzije organizacione kulture (OC), liderstva (L), teorije
razmene lider ¢lan - LMX teorija (LMX), dimenzija eti¢no liderstvo (EL), dimenzije zadovoljstva
poslom (JS), organizacione posvecenosti (OCM), poverenja na poslu (TW), kao i stavke finansijskih
performansi (FP). Tabela 6.1., pored ostalog, prikazuje nazive dimenzija i stavki, skracenicu za svaku
dimenziju i stavku, srednje vrednosti i standardne devijacije za svaku dimenziju i stavku, Cronbach’s
alpha (o)) za svaku dimenziju. Vrednosti Cronbach’s alpha uzimaju vrednosti u rasponu od o = 0,710
do a=0,961.

Tabela 6.1. Deskriptivna statistika za posmatrane dimenzije i stavke

Nazivi dimenzija i stavki Skr. N Min  Max  Mean SS/
Preuzimanje rizika RT 540 100 7,00 4,596 1,491 0,798
Inovativnost IN 540 1,00 7,00 4,869 1,309 0,848
Proaktivnost PR 540 1,00 7,00 5,770 1,136 0,820
Potreba za postignuc¢em ACH 540 1,00 7,00 5,217 1,191 0,866
Stav prema preduzetniStvu PA 540 1,00 7,00 4,557 1,420 0,906
Subjektivna norma SN 540 1,00 7,00 5,074 1,309 0,807
Procena kontrole ponasanja PBC 540 100 7,00 4,234 1,326 0,898
Preduzetni¢ke namere El 540 1,00 7,00 3,323 1,619 0,954
Izbegavanje neizvesnosti OC1 540 1,00 7,00 4,032 1,144 0,715
Orijentacija ka budu¢nosti 0cC2 540 1,00 7,00 4,280 1,456 0,728
Distanca mo¢i 0OC3 540 1,00 7,00 4,452 1,247 0,719
Institucionalni kolektivizam 0C4 540 1,00 7,00 4,262 1,003 0,723
Orijentacija ka ljudima 0OC5 540 1,00 7,00 4,692 1,401 0,845
Orijentacija ka performansama 0C6 540 1,00 7,00 4,130 1,390 0,816
Kolektivizam unutar grupe ocC7 540 1,00 7,00 4,820 1,220 0,832
Rodna ravnopravnost 0Cs8 540 1,00 7,00 3,825 ,856 0,710
Asertivnost 0C9 540 1,00 7,00 4431 1,362 0,821
Osnovno transformaciono ponasanje lidera L1 540 1,00 7,00 5,440 1,539 0,950
Ocekivanje visokog uéinka L2 540 1,00 7,00 5,623 1,296 0,852
E:&s;;c;?)no ponasanje lidera (razumevanje, L3 540 1,00 7,00 4960 1656 0,953
Intelektualna stimulacija L4 540 1,00 7,00 5,137 1,590 0,957
Ponasanje nagradivanjem LS 540 1,00 7,00 4,920 1,689 0,943
Ponasanje kaznjavanjem L6 540 1,00 7,00 5,158 1,489 0,905
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Tabela 6.1. Deskriptivna statistika za posmatrane dimenzije i stavke (nastavak)

Nazivi dimenzija i stavki Skr. N Min  Max  Mean SS/
Afektivna dimenzija LMX1 540 1,00 5,00 3,966 8379 0,794
Lojalnost nadredenog LMX2 540 1,00 5,00 3,313 978 0,848
Doprinos zaposlenih LMX3 540 1,00 5,00 @ 3,925 ,861 0,792
Profesionalni respekt prema lideru LMX4 540 1,00 5,00 3,967 ,963 0,912
Eti¢no ponasanje lidera EL 540 1,00 500 3,845 ,912 0,961
Plata JS1 540 1,00 6,00 3,493 1,280 0,827
Napredovanje JS2 540 1,00 6,00 3,823 1,402 0,893
Nadzor JS3 540 1,00 6,00 4,888 1,143 0,888
Dodatne privilegije JS4 540 1,00 6,00 3,800 1,383 0,882
Moguce nagrade JS5 540 1,00 6,00 3,812 1,341 0,878
Operativne procedure JS6 540 1,00 6,00 3,581 ,988 0,750
Saradnici JS7 540 1,00 6,00 4,476 1,080 0,790
Priroda posla JS8 540 1,00 6,00 4,867 1,063 0,868
Komunikacija JS9 540 1,00 6,00 4,418 1,155 0,828
Organizaciona identifikacija OCM1 540 1,00 5,00 4,156 ,810 0,804
Organizaciona uklju¢enost OCM2 540 100 5,00 4,392 ,703 0,806
Organizaciona lojalnost OCM3 540 1,00 5,00 3,588 ,947 0,711
Vera u namere kolega TW1 540 1,00 7,00 5,528 1,304 0,877
Vera u namere menadZmenta TW2 540 1,00 7,00 4,960 1,457 0,881
Poverenje u akcije kolega TW3 540 1,00 7,00 5,600 1,260 0,919
Poverenje u akcije menadzmenta TW4 540 1,00 7,00 5,078 1,540 0,929
Finansijske performanse FP 540 1,28 500 3,484 677 0,891
Produktivnost mog preduzeca FP1 540 1 5 3,700 ,853
Profitabilnost mog preduzeca FP2 540 1 5 3,580 ,852
Trzi$no ucesée mog preduzeca FP3 540 1 5 3,540 ,866
Rast prodaje mog preduzeca FP4 540 1 5 3,330 917
Konkurentnost mog preduzeca FP5 540 1 5 3,580 ,926
Rast osnovnih sredstava u mom preduzeéu FP6 540 1 5 3,340 ,876
Plate zaposlenih u mom preduzecu FP7 540 1 5 3,310 ,800
Percipirana uspe$nost na poslu USP 540 1 7 5,82 1,082
Percipirano posedovanja finansija FIN 540 1 7 2,83 1,833

6.2. KORELACIONA ANALIZA

Pre svega, utvrdeni su medusobni uticaji dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije
(preuzimanije rizika, inovativnost, proaktivnost), potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog
ponasanja (stav prema preduzetni$tvu, subjektivna norma, procena kontrole ponasanja, preduzetnicke
namere). Ovi uticaji odredeni su korelacionom analizom, ¢iji su rezultati dati u tabeli 6.2. Koris¢ene su
Pirsonove korelacije.

Nakon toga, utvrdeni su uticaji dimenzija posmatranih organizacionih performansi (organizaciona
kultura, liderstvo, LMX, eti¢no liderstvo, zadovoljstvo poslom, organizaciona posvecenost, poverenje
na poslu) i stavki finansijskih performansi na dimenzije individualne preduzetnicke orijentacije
(preuzimanje rizika, inovativnost, proaktivnost), dimenziju potreba za postignué¢em i dimenzije teorije
planskog ponasanja (stav prema preduzetni$tvu, subjektivna norma, procena kontrole ponasanja,
preduzetnicke namere), kod zaposlenih, u organizacijama u Srbiji. Ovi uticaji odredeni su
korelacionom analizom, ¢iji su rezultati dati u tabelama 6.3. do 6.10. Koris¢ene su Pirsonove
korelacije.
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Tabela 6.2. Koeficijenti korelacije dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije (preuzimanje
rizika, inovativnost, proaktivnost), potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja
(stav prema preduzetniStvu, subjektivna norma, procena kontrole ponasanja,
preduzetnicke namere)

RT IN PR ACH PA SN PBC El
RT - ,703%*  A47**  498**  302**  318** 469** | 405**
IN - A449%*  B41**  381**  [322** 465** | 397**
PR - ,613** [ 217**  214** [ 337** |148**
ACH - ,345**  300** | B17** ,334**
PA - ,555**  626** ,668**
SN - ,A451**  338**
PBC - ,633**

El -

*p<0.05; **p<0.01.

Tabela 6.3. Koeficijenti korelacije dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignucem i teorije planskog ponasanja
(Mali, Kuzmanovié, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovi¢, 2020)

RT IN PR ACH PA SN PBC El
oCi1  ,110* ,135** ,106* ,137** ,155** |135** | 194** | 135**
oc2 ,089* 052 ,163** ,090* ,119** |130** ,130** ,034
0C3 ,077  ,100* ,156** 251** |122** ,093* ,(191**  205**
OC4  ,203** ,159** |154** 190** ,109* ,083 ,173** ,087*
OC5 ,212** |147** |155** |123** |118** 249** | 160** ,064
OoC6  ,154** ,140** ,109* ,059 ,095*  |155** 122** 031
oC7 ,162** ,116** ,222** |156** 081 ,208** ,085* -023
ocg8  ,189** ,109* ,093* ,148** ,100* ,142** |168** ,(127**
oCc9  ,104* 059 ,175** 034 ,037 ,153** 063  -,043

*p<0.05; **p<0.01.

Tabela 6.4. Koeficijenti korelacije dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke

orijentacije, potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponasanja

(Mali, Kuzmanovié, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié, 2019)

RT IN PR ACH PA SN PBC El
L1 ,126%* | 122**  243** ,160** 073 ,083  ,125** -016
L2 ,102% ,093*  261** ,199** | 116** |152** | 142** 027
L3 ,081  ,090* ,148** |110* ,057 ,087* ,076 ,005
L4 ,120** 111> ,196** ,099* 076 ,114** 105* -,018
LS ,130*%* ,158** ,166** ,156** ,051  ,092* ,096* -,008
L6 ,067  ,086* ,192** |159** | 156** ,151** | 168** ,047

*p<0.05; **p<0.01.
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Tabela 6.5. Koeficijenti korelacije dimenzija LMX i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponaSanja
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié, 2019)

RT IN PR ACH PA SN PBC El
LMX1 ,172** 186** ,234** 218** ,101* ,083 ,(113** 047
LMX2 ,142**  142** ,086* ,(121** ,082 ,005*  ,092* 045
LMX3 ,121** | 115** 282** 249** 083 ,155** ,099* -,004
LMX4 121** |121** 226** ,123** ,069 ,078  ,110*  ,007

*p<0.05; **p<0.01.

Tabela 6.6. Koeficijenti korelacije dimenzije eti¢no ponasanje lidera i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié, 2019)

RT IN PR ACH PA SN PBC EI
EL  ,122%% |127** 204** 163** 076 059 ,095* -024
*p<0.05; **p<0.01.

Tabela 6.7. Koeficijenti korelacije dimenzija zadovoljstva poslom i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja

RT IN PR ACH PA SN PBC El
JS1 ,099* 087 110* ,033 ,039 ,037 ,050 -,001
JS2 125**  |116** ,158** 080 ,035 ,075 ,030 -,031
JS3 ,061 072 272**  |125** 029 |127** 062 -,064
JS4 ,075 075 ,163** 023 ,009 ,044 ,010 -,058
JS5  ,114**  100*  ,109* ,047 ,057 ,105* ,045 -,009
JS6  ,145** ,163** ,088* ,066  ,108* ,147** ,085*  ,068
JS7 ,108* ,102*  ,164** ,098*  ,048 ,098* ,063 -,026
JS8 ,100* ,126** [ 273** 242**  -,006 ,054 ,036  -,103*
JS9  138**  |133** 236** ,164** 072 ,098*  ,093*  -,037

*p<0.05; **p<0.01.

Tabela 6.8. Koeficijenti korelacije dimenzija organizacione posvecenosti i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja
(Mali, Terek Stojanovié¢, Nikoli¢, 2019)

RT IN PR ACH PA SN PBC El
OCM1 117** ,156** ,305** ,241** 021 ,066 ,058 -, 116**
OCM2 ,125** ,143** ,418** ,311** 028 ,073 ,075  -,095*
OCM3 052 ,045  |132** 080 -076  -087* -018 -146**

*p<0.05; **p<0.01.
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Tabela 6.9. Koeficijenti korelacije dimenzija poverenja na poslu i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Terek Stojanovié¢, Mitié, 2019)

RT IN PR ACH PA SN PBC El
TW1  167** ,139** 277** |134** 098* ,171** ,096* -,002
TW2 ,116** ,099* ,199** |117** 064 ,084 ,059 -,034
TW3  135** |113** 276** ,136** 063 ,(147** 081 -,012

TWA4 ,079 073 ,182** | 117** 032  ,102* 075  -,047
*p<0.05; **p<0.01.

Tabela 6.10. Koeficijenti korelacije stavki finansijskih performansi i dimenzija individualne
preduzetnic¢ke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja
(Mali, Miti¢, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, 2020)

RT IN PR ACH PA SN PBC El
FP1 ,085*  |132** |175** |118** 076 ,099* 106> ,058
FP2 075  ,115*%* |131** |125** 076 ,115** ,098* ,(100*
FP3  ,119** |169** ,138** ,140** ,091* ,(126** ,110* ,(126**
FP4  |146** ,185** |123** |143** 063 ,120** ,093* ,116**
FP5 ,095*  |173** |113** 128** 076 ,116** 061 ,065
FP6  ,136** ,185** |125** |113** 061 ,(112** |138** ,087*
FP7 ,008 ,047  ,140** 110 -011 -,025 ,033 -,029
FP 124** - 187**  173** 161** 080 ,124** |118** ,098*
*p<0.05; **p<0.01.

6.3. REGRESIONA ANALIZA

Prediktivno dejstvo dimenzija posmatranih organizacionih performansi (organizaciona Kkultura,
liderstvo, LMX, eti¢no liderstvo, zadovoljstvo poslom, organizaciona posvecenost, poverenje na
poslu) i stavki finansijskih performansi (nezavisne varijable) na dimenzije individualne preduzetnicke
orijentacije (sklonost prema riziku, inovativnost, proaktivnost), dimenziju potreba za postignu¢em i
dimenzije teorije planskog ponasanja (stav prema preduzetnistvu, subjektivna norma, procena kontrole
ponasanja, preduzetni¢ke namere), kod zaposlenih, u organizacijama u Srbiji (zavisne varijable),
utvrdeno je primenom regresione analize. Rezultati ovih ispitivanja, dati su u tabelama 6.11. do 6.19.
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Tabela 6.11. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti organizacione kulture; Zavisne: konstrukti

individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja)
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovic, 2020

Nez.
Zav. | OC1 0OC2 0OC3 0C4 OC5 O0OCe6 OC7 0C8 0C9 R? F Sig.
p
RT -003 -044 092 118 ,188 ,038 -029 ,125 -057 | 0,085 5,496 ,000
IN ,072 -0v6 ,127 ,084 ,108 ,146 -054 ,046 -081 | 0,062 3,898 ,000
PR -041 073 ,191 018 ,017 -135 262 ,000 ,076 |0,099 6,481 ,000
ACH | ,046 051 249 117 072 -097 ,172 ,066 -142 |0,130 8,838 ,000
PA ,100  ,124 141 009 ,133 066 -078 ,044 -159 | 0,063 3,929 ,000
SN ,015 031 ,144 -140 242 -002 ,118 ,069 -028 | 0,098 6,395 ,000
pPBC | ,129 ,085 206 ,079 ,189 ,095 -197 095 -129 |0,122 8,196 ,000
El ,144 053 ,198 057 ,163 ,114 -245 093 -174 |0,106 6,950 ,000

Tabela 6.12. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti liderstva; Zavisne: konstrukti individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja)

(Mali, Kuzmanovié, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié, 2019)

Nez.
Zav. L1 L2 L3 L4 L5 L6 R? F Sig.
p
RT ,072 031 -098 044 ,103 -006 | 0,022 2,043 ,058
IN ,048 015 -080 -027 ,18 ,023 | 0,028 2,592 ,017
PR ,207 ,148 -081 -014 -017 ,074 | 0,086 8,342 ,000
ACH ,096 154 -012 -203 ,143 ,080 | 0,060 5,633 ,000
PA ,000 ,060 ,020 ,003 -048 ,138 | 0,027 2,492 ,022
SN -106 ,119 034 ,053 ,011 ,095 | 0,034 3,086 ,006
PBC ,0900 ,053 -,043 -024 ,004 ,128 | 0,035 3,217 ,004
El -066 ,050 ,074 -072 -007 ,059 |0,007 0,620 ,714

Tabela 6.13. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti LMX i eti¢nog liderstva; Zavisne: konstrukti

individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja)

(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovic¢, 2019)

Nez.
Zav. LMX1 LMX2 LMX3 LMX4 EL R? F Sig.
p
RT ,152 ,067 ,027 -,012 -,037 | 0,033 3,654 ,003
IN ,193 ,057 ,011 -,032 -,032 | 0,037 4,160 ,001
PR ,128 -,136 233 ,043 ,022 0,098 11,614 ,000
ACH ,207 -,048 231 -,178 ,044 0,082 9,544 ,000
PA ,085 ,031 ,037 -,028 -,004 | 0,012 1,291 ,266
SN ,003 ,054 ,166 ,007 -,074 | 0,027 2,999 ,011
PBC ,053 ,032 ,034 ,054 -,025 | 0,016 1,730 ,126
El ,129 ,066 -,036 ,022 -,155 | 0,013 1,413 ,218
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Tabela 6.14. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti liderstva, LMX i eti¢nog liderstva;
Zavisne: konstrukti individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja)

Nez.
Zav. L1 L2 L3 L4 L5 L6 LMX1 LMX2 LMX3 LMX4 EL R? F Sig.
p
RT ,062 ,019 -,121 ,040 ,067 -,001 ,150 ,068 ,027 -,041 -,057 0,040 2,006 ,026
IN ,038 ,005 -,105 -,029 ,148 ,029 ,184 ,052 ,021 -,056 -,060 0,048 2,422 ,006
PR ,150 ,115 -,086 -,022 -,017 ,075 ,126 -,123 ,214 -,024 -,019 0,131 7,229 ,000
ACH ,092 ,120 -,043 -,210 ,132 ,088 ,200 -,045 ,226 -,220 ,010 0,116 6,324 ,000
PA -,005 ,053 ,004 ,001 -,072 ,140 ,099 ,037 ,020 -,050 -,015 0,034 1,713 ,067
SN -,079 ,086 ,027 ,041 ,021 ,103 -,004 ,045 ,154 -,024 -,102 0,051 2,578 ,003
PBC ,088 ,043 -,052 -,028 -,010 ,131 ,056 ,041 ,025 ,009 -,059 0,039 1,971 ,029
El -,055 ,047 ,058 -,072 -,028 ,066 ,139 ,066 -,047 ,031 -,144 0,021 1,005 ,440
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Tabela 6.15. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti zadovoljstva poslom; Zavisne: konstrukti

individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponaSanja)

Nez.
Zav. JS1 JS2 JS3 JS4 JS5 JS6 JS7 JS8 JS9 R? F Sig.
p
RT ,009 ,073 -068 -152 063 ,108 -012 ,022 ,106 |0,033 1,990 ,038
IN -022 049 -051 -097 ,010 ,168 -054 ,088 ,076 |0,037 2,247 ,018
PR -021 ,032 211 202 -288 -081 -128 191 ,176 | 0,127 8,559 ,000
ACH | -,006 ,004 ,014 -143 -042 015 -134 ,300 ,164 | 0,084 5,401 ,000
PA ,017 -056 -009 -181 ,138 ,140 -021 -091 ,120 |0,028 1,684 ,090
SN -,167 -040 ,101 -145 273 ,163 -020 -050 ,014 |0,047 2,883 ,002
PBC ,133  -101 ,037 -187 ,033 ,083 -020 -037 ,144 |0,023 1,414 179
El ,036  -042 -041 -244 103 ,179 ,024 -137 -002 | 0,043 2,627 ,006

Tabela 6.16. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti organizacione posvecenosti;

Zavisne: konstrukti individualne preduzetnicke orijentacije,

potreba za postignucem i teorije planskog ponasanja)
(Mali, Terek Stojanovi¢, Nikoli¢, 2019)

Nez.
Zav. | OCM1 OCM2 OCMS3 R? Sig.
p
RT ,084 ,088 -,052 0,018 3,282 ,021
IN 187 ,060 -114 0,033 6,020 ,000
PR ,047 462 -,148 0,188 41,333 ,000
ACH ,106 317 -,162 0,111 22,315 ,000
PA ,109 ,035 -,169 0,016 2,946 ,032
SN ,183 ,064 -,245 0,038 7,047 ,000
PBC 071 ,079 -,108 0,012 2,163 ,091
El -,026 -,007 -125 0,022 4,011 ,008
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Tabela 6.17. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti zadovoljstva poslom i organizacione posvecenosti;

Zavisne: konstrukti individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja)

Nez.
Zav. JS1 JS2 JS3 Js4 JS5 JS6 JS7 JS8 JS9 OCM1 OCM2 OCM3 R? F Sig.
p
RT ,014 ,071 -,100 -,151 ,070 124 -,006 -,030 ,088 ,032 ,126 -,072 0,043 1,964 ,025
IN -,014 ,035 -092  -098 ,026 ,183 -,037 ,016 ,041 ,146 ,096 -131 | 0,066 2,594  ,002
PR -,011 ,030 127 ,199 -,272 -,031 -,127 ,022 ,135 -,005 427 -,110 0,218 12,234  ,000
ACH ,005 -,005 -,056 -,144 -,024 ,051 -,123 ,167 ,122 ,080 ,293 -,138 0,139 7,104 ,000
PA ,030 -,055 -,054 -,167 ,148 ,153 -,001 -,116 ,091 ,097 ,081 -,184 0,047 2,145 ,013
SN -,151 -,043 ,045 -,128 ,286 ,178 ,009 -,080 -,026 ,158 ,076 -, 247 0,079 3,771 ,000
PBC 141 -,103 ,004 -,182 ,041 ,096 -009  -,076 ,123 ,060 ,094 -105 | 0,033 1496 121
El ,039 -,022 -,074 -,219 ,099 ,187 ,036 -,101 -,008 -,029 ,055 -,156 0,061 2,829 ,001
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Tabela 6.18. Regresiona analiza (Nezavisne: konstrukti poverenja na poslu; Zavisne: konstrukti
individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponaSanja)
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Terek Stojanovié¢, Mitié, 2019)

Nez.
Zav. | TW1L TW2 Tw3 TwW4 | R’ F sig
B
RT | 161 139 012 -147 | 0,033 4565 001
IN | 128 103 011 -102 | 0,022 2995 018
PR | 148 063 ,150 -043 | 0,087 122178 000
ACH | 047 016 071 037 | 0022 3032 017
PA | 134 122 -035 -139 | 0,014 1,966 ,098
SN | 155 -003 043 066 | 0032 4386 002
PBC | 077 -061 016 073 | 0011 1432 222
El | 052 017 -018 -084 | 0,003 0463 763

Tabela 6.19. Regresiona analiza (Nezavisne: stavke finansijskih performansi; Zavisne: konstrukti
individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja)

(Mali, Miti¢, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, 2020)

Nez.
Zav. FP1 FP2 FP3 FP4 FP5 FP6 FP7 R? F Sig.
p
RT ,030 -116 ,055 ,117 -011 ,107 -055 0,031 2,402 ,020
IN ,044  -127 061 ,084 069 ,126 -036 |0,051 4,052 ,000
PR ,162 -062 ,036 ,011 ,012 -002 ,092 |0,040 3,205 ,002
ACH | ,006 ,016 ,034 ,067 ,043 -014 ,073 |0,029 2,261 ,028
PA ,034 ,002 077 -042 035 ,023 -052 0,012 0,912 ,497
SN ,000 ,024 056 ,010 ,047 ,067 -087 | 0,026 2,046 ,048
PBC | ,054 -034 074 -024 -040 ,130 -032|0,023 1,779 ,089
El -076 ,050 ,118 ,054 -036 ,041 -075|0,025 1,969 057
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6.4. T-TEST

Nad prose¢nim ocenama dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem
i teorije planskog ponasanja izvrsen je t-test. Pri tome, kriterijumi (kontrolne varijable) su bili:

1. Pol ispitanika (POL).

2. Godine starosti ispitanika (GOD).

3. Nivo obrazovanja ispitanika (stepen stru¢ne spreme - SSS).

4. Vlasni¢ka struktura organizacije ispitanika (VLS).

5. Prethodno iskustvo u preduzetnistvu (PIP).

6. Percipirana uspesnost na poslu ispitanika (USP).

7. Percipirano posedovanje finansija ispitanika (FIN).

Rezultati t-test-a prikazani su u tabelama 6.20. do 6.26.

Cilj ove analize je utvrdivanje statisticki znaCajnih razlika u proseénim ocenama dimenzija
individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, u
zavisnosti od navedenih kontrolnih varijabli. Takode, cilj je da se utvrde smerovi tih razlika, odnosno,

u kojim uslovima posmatrane dimenzije imaju vise vrednosti, a u kojim niZe.

Struktura uzorka prema posmatranim kontrolnim varijablama, data je i opisana u tacki 5., a moze se
videti i u tabeli 5.1.

U tabelama 6.20. do 6.26., prose¢ne ocene gde se javlja statisticki znacajna razlika, prikazane su bold
fontom.
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Tabela 6.20. T-test za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja,
za muskarce (M) i Zzene (Z) (Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovic, 2021)
Levene's Test

Std. Std. for Eq_uality t-test for Equality of Means
POL N Mean Deviation Error of Variances _

Mean E Sig. ¢ df Slg. (2- _Mean Sj[d. Error
tailed)  Difference Difference
RT M 285 4,646784 1,4663660 ,0868600 146 702 ,842 538 ,400 ,1082215  ,1285601
Z 255 4538562 1,5189582 ,0951209 ,840 526,682 ,401 ,1082215  ,1288124
N M 285 4,868421 1,2668801 ,0750435 834 362 -,002 538 ,999 -,0002064 ,1129612
7Z 255 4868627 1,3575380 ,0850123 -,002 521,093 ,999 -,0002064 ,1133959
PR M 285 5,804678 1,1460526 ,0678863 086 769 ,755 538 451 ,0739594  ,0979550
7Z 255 5730719 1,1254598 ,0704790 ,756 533,350 ,450 ,0739594 0978562
ACH M 285 5,275439 1,1633761 ,0689125 1877 171 1,213 538 ,226 ,1244582 1026163
Z 255 5,150980 1,2200140 ,0764002 1,210 524,768 ,227 ,1244582  ,1028879
PA M 285 4,760702 1,3832497 ,0819366 230 632 3,568 538 ,000 4320743  ,1211076
Z 255 4,328627 1,4288658 ,0894790 3,561 527,098 ,000 4320743 1213265
SN M 285 5,097076 1,3013818 ,0770872 020 ,888 431 538 ,666 ,0487100  ,1129016
Z 255 5,048366 1,3190892 ,0826046 431 529,726 ,667 ,0487100  ,1129865
PBC M 285 4,347368 1,3072560 ,0774352 o000 999 2,107 538 ,036 ,2401789  ,1139815
7 255 4,107190 1,3389206 ,0838465 2,104 528,321 ,036 ,2401789  ,1141334
El M 285 3,477778 15593041 ,0923652 5514 019 2,351 538 ,019 ,3267974 1389977
7Z 255 3,150980 1,6700013 ,1045795 2,342 521,188 ,020 ,3267974 1395285




Tabela 6.21. T-test za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja,
za mlade (ML) i starije (ST) ispitanike (Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovi¢, 2021)
Levene's Test

Std. Std. for Eq_uality of t-test for Equality of Means
GOD N Mean Deviation Error Variances _

Mean £ Sig. ¢ Jf Slg. (2- .Mean S_td. Error
tailed)  Difference Difference
RT ML 273 4,859585 1,3377007 ,0809613 10,660 ,001 4,223 538 ,000 5337422 ,1263761
ST 267 4,325843 15907346 ,0973514 4,215 518,591 ,000 5337422 ,1266176
N ML 273 5,090659 1,1904085 ,0720468 4,596 ,032 4,043 538 ,000 4492736 ,1111181
ST 267 4,641386 1,3863258 ,0848418 4,036 522,332 ,000 4492736  ,1113053
PR ML 273 5,766789 1,0773534 ,0652044 5,063 ,025 -,061 538 ,951 -,0059953  ,0978613
ST 267 5,772784 1,1948686 ,0731248 -,061 529,684 ,951 -,0059953  ,0979737
ACH ML 273 5,276557 1,1280514 ,0682728 3,540 ,060 1,182 538 ,238 1211261 ,1024711
ST 267 5,155431 1,2512019 ,0765723 1,181 529,673 ,238 ,1211261  ,1025889
PA ML 273 4,738462 1,3274342 ,0803400 2,052 ,153 3,031 538 ,003 ,3676750  ,1213190
ST 267 4,370787 1,4887702 ,0911113 3,027 528,185 ,003 ,3676750  ,1214733
SN ML 273 5,347985 1,1299316 ,0683866 12,523 ,000 5,027 538 ,000 ,6539779  ,1101951
ST 267 4,794007 1,4176112 ,0867564 5,015 507,604 ,000 ,6539779  ,1104690
PBC ML 273 4,368742 1,2346971 ,0747273 1,979 ,160 2,398 538 ,017 ,2726125 1136752
ST 267 4,096130 1,4032118 ,0858752 2,395 526,266 ,017 ,2726125  ,1138363
El ML 273 3,600122 1,6175192 ,0978967 ,073  ,787 4,072 538 ,000 ,5595478  ,1374012

ST 267 3,040574 15744267 0963534 4,074 537,988 ,000 ;5595478  ,1373599




Tabela 6.22. T-test za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike sa srednjim i vis§im (SO) i visokim (VO) obrazovanjem (Mali, Kuzmanovié¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovi¢, 2021)

Levene's Test

Std. Std. for Equality t-test for Equality of Means

SSS N Mean Deviation Error of Variances _
Mean = Sig. ¢ df Slg. (2- _Mean Sj[d. Error
tailed)  Difference Difference
RT SO 149 4,655481 1,4474873 ,1185828 207 ,649 575 538 ,566 ,0825910  ,1436381
VO 391 4572890 1,5084807 ,0762871 ,586 277,797 ,559 ,0825910  ,1410021
N SO 149 4,894295 1,2758083 ,1045183 ,412 521 ,282 538 778 ,0355996  ,1261560
VO 391 4,858696 1,3232443 ,0669193 ,287 276,575 774 ,0355996  ,1241059
PR SO 149 5,677852 1,2504750 ,1024429 2,895 ,089 -1,161 538 ,246 -,1269217  ,1093262
VO 391 5,804774 1,0887772 ,0550618 -1,091 238,317 ,276 -,1269217 ,1163029
ACH SO 149 5,087248 1,2476079 ,1022080 ,002 965 -1,561 538 ,119 -,1787363 ,1145088
VO 391 5,265985 1,1665340 ,0589942 -1,5615 252,410 ,131 -,1787363 ,1180118
PA SO 149 4,719463 1,4753688 ,1208669 1,826 177 1,647 538 ,100 ,2248339  ,1365111
VO 391 4,494629 1,3955044 0705737 1,606 254,877 ,109 ,2248339  ,1399624
SN SO 149 5,174497 1,3006027 ,1065495 ,067 795 1,101 538 271 ,1386910  ,1259788
VO 391 5,035806 1,3115190 ,0663264 1,105 269,562 ,270 ,1386910  ,1255069
SO 149 4,209172 1,3595611 ,1113796 ,677 411 -,268 538 ,789 -,0342207  ,1278207
PBC VO 391 4,243393 1,3153470 ,0665200 -,264 259,864 ,792 -,0342207 ,1297317
£l SO 149 3,418345 1,6555505 ,1356280 ,014  ,907 ,840 538 ,401 ,1310470 ,1559386
VO 391 3,287298 1,6059045 ,0812141 ,829 260,455 ,408 ,1310470  ,1580844
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Tabela 6.23. T-test za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike zaposlene u drzavnim (D) i privatnim (P) preduze¢ima (Mali, Kuzmanovié, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié, 2021)

Levene's Test

Std. Std. for Equality t-test for Equality of Means
VLS N Mean Deviation Error of Variances _

Mean E Sig. ¢ df Slg. (2- _Mean Sj[d. Error
tailed) Difference  Difference
D 350 4,393333 15011043 ,0802374 1,109 ,293  -4,351 538 ,000 -,5750877 ,1321797
RT P 190 4,968421 1,4013294 ,1016631 -4,440 411,358 ,000 -,5750877 ,1295123
N D 350 4,700000 1,3026862 ,0696315 ,001 ,980  -4,119 538 ,000 -,4789474 ,1162701
P 190 5,178947 1,2670338 ,0919203 -4,153 397,298 ,000 -,4789474 ,1153165
PR D 350 5,701905 1,1556773 ,0617736 3,502 ,062  -1,888 538 ,060 -,1928321 ,1021184
P 190 5,894737 1,0905647 ,0791179 -1,921 407,634 ,055 -,1928321 ,1003773
ACH D 350 5,148571 1,1856947 ,0633780 1,130 ,288  -1,807 538 ,071 -,1935338 ,1070969
P 190 5,342105 1,1935966 ,0865926 -1,804 385,777 ,072 -,1935338 ,1073082
PA D 350 4,353143 1,3691144 ,0731822 2,329 ,128  -4,604 538 ,000 -,5784361 ,1256436
P 190 4,931579 1,4396328 ,1044419 -4,536 371,635 ,000 -,5784361 ,1275294
SN D 350 4,824762 1,2547609 ,0670698 ,028 ,868  -6,214 538 ,000 -, 7085714 ,1140263
P 190 5,533333 1,2847406 ,0932049 -6,171 380,204 ,000 -, 7085714 ,1148282
PBC D 350 4,149048 1,3117004 ,0701133 ,948 331  -2,024 538 ,043 -,2413033 ,1191936
P 190 4,390351 1,3428214 ,0974185 -2,010 380,257 ,045 -,2413033 ,1200260
El D 350 3,091905 1,4788269 ,0790466 5,741 ,017  -4,593 538 ,000 -,6580952 ,1432702
P 190 3,750000 1,7768475 ,1289061 -4,352 332,409 ,000 -,6580952 ,1512122
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Tabela 6.24. T-test za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike koji imaju prethodno preduzetnic¢ko iskustvo (IPI) i ispitanike koji nemaju prethodno preduzetnicko iskustvo (NPI)

(Mali, Kuzmanovié, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovi¢, 2021)

Levene's Test

Std. Std. for Eq_uality t-test for Equality of Means
PIP N Mean Deviation Error of Variances _

Mean E Sig. ¢ of Slg. (2- _Mean S_td. Error
tailed) Difference  Difference

RT IPI 141 4,758865 1,4075231 ,1185348 675 ,412 1,514 538 ,131 ,2208536 ,1459035
NPl 399 4,538012 1,5169397 ,0759420 1,569 262,934 ,118 ,2208536 ,1407753

N IPI 141 4902482 1,2623579 ,1063097 217 642 ,358 538 ,720 ,0459660 ,1283731
NPl 399 4,856516 1,3267617 ,0664212 ,367 256,866 714 ,0459660 ,1253536

PR IPI 141 5,825059 1,1605838 ,0977388 ,253 616 672 538 ,502 ,0748502 ,1113450
NPl 399 5,750209 1,1279082 ,0564660 ,663 239,659 ,508 ,0748502 ,1128773

ACH IPI 141 5,363475 1,1867856 ,0999454 195 659 1,706 538 ,089 ,1986882 ,1164754
NPI 399 5,164787 1,1895987 ,0595544 1,708 246,151 ,089 ,1986882 ,1163435

IPI 141 4,870922 1,3380444 ,1126837 ,138 ,710 3,081 538 ,002 ,4253080 ,1380538

PA NPl 399 4,445614 1,4332816 ,0717538 3,184 261,432 ,002 ,4253080 ,1335897
SN IPI 141 5,234043 1,2766180 ,1075106 ,143 ,705 1,691 538 ,091 ,2164987 ,1280030
NPl 399 5,017544 1,3168893 0659269 1,717 252,524 ,087 ,2164987 ,1261146

PBC IPI 141 4,723404 1,2425699 ,1046433 ,005 ,946 5,220 538 ,000 ,6624185 ,1269078
NPI 399 4,060986 1,3134132 ,0657529 5,360 258,217 ,000 ,6624185 ,1235866

El IPI 141 3,693853 1,5940893 ,1342465 ,665 ,415 3,187 538 ,002 ,5012887 ,1573127
NP1 399 3,192565 1,6097563 0805886 3,202 247,765 ,002 ,5012887 ,1565780
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Tabela 6.25. T-test za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja, za ispitanike

koji percipiraju svoju uspes$nost na poslu kao nisku (NUSP) i visoku (VUSP)

(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié, 2021)

Levene's Test

Std. Std. for Eq_uality t-test for Equality of Means

USP N Mean Deviation Error of Variances _
Mean = Sig. t df Slg. (2- _Mean S_td. Error
tailed) Difference Difference
RT NUSP 134 4,176617 1,3913987 ,1201985 727 ,39%4 -3,799 538 ,000 -,5573732 ,1467310
VUSP 406 4,733990 1,4985533 ,0743720 -3,943 242,650 ,000 -,5573732 ,1413467
IN NUSP 134 4526119 1,2263816 ,1059432 ,330 ,566 -3,528 538 ,000 -,4554077 ,1290741
VUSP 406 4,981527 1,3174859 ,0653857 -3,658 242,084 ,000 -,4554077 ,1244960
PR NUSP 134 5,291045 1,2380906 ,1069547 8,776 ,003 -5,794 538 ,000 -,6367056 ,1098985
VUSP 406 5,927750 1,0549935 ,0523584 -5,347 200,601 ,000 -,6367056 ,1190828
ACH NUSP 134 4565299 1,1495051 ,0993021 ,051 ,822 -7,685 538 ,000 -,8663517 ,1127381
VUSP 406 5,431650 1,1256447 0558648 -7,604 223,167 ,000 -,8663517 ,1139376
NUSP 134 4,092537 1,3946529 ,1204797 322 571 -4,438 538 ,000 -,6173149 ,1390973
PA VUSP 406 4,709852 1,3966632 ,0693152 -4,441 227,435 ,000 -,6173149 ,1389962
SN NUSP 134 4,644279 1,2500277 ,1079859 252  ,616 -4,460 538 ,000 -,5716491 ,1281644
VUSP 406 5,215928 1,2981609 ,0644266 -4,546 234,768 ,000 -,5716491 ,1257448
PBC NUSP 134 3,723881 1,1945477 ,1031932 2,331 127 -5,259 538 ,000 -,6784183 ,1290065
VUSP 406 4,402299 1,3261763 ,0658170 -5,543 249,649 ,000 -,6784183 ,1223957
El NUSP 134 2,941542 1,4061058 ,1214690 3,233 ,073 -3,175 538 ,002 -,5079651 ,1599827
VUSP 406 3,449507 1,6661673 0826905 -3,457 266,070 ,001 -,5079651 ,1469437
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Tabela 6.26. T-test za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike koji percipiraju svoje posedovanje finansija kao nisko (NFIN) i visoko (VFIN)

(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovié, 2021)

Levene's Test

Std. Std. for Eq_uality t-test for Equality of Means

FIN N Mean Deviation Error of Variances _
Mean = Sig. ¢ of Slg. (2- _Mean S_td. Error
tailed) Difference Difference
RT NFIN 315 4,431746 15111689 ,0851447 1,068 ,302 -3,046 538 ,002 -,3934392 ,1291591
VFIN 225 4,825185 1,4344326 ,0956288 -3,073 497,076 ,002 -,3934392 ,1280410
IN NFIN 315 4,752381 1,3484312 ,0759755 3,084 ,080 -2,450 538 ,015 -,2787302 ,1137536
VFIN 225 5,031111 1,2370440 ,0824696 -2,486 505,711 ,013 -,2787302 ,1121317
PR NFIN 315 5,761905 1,1180001 ,0629922 ,000 ,988 -,190 538 ,850 -,0188360 ,0992403
VFIN 225 5,780741 1,1629722 ,0775315 -,189 470,944 ,851 -,0188360 ,0998957
ACH NFIN 315 5,166667 1,1642567 ,0655984 610 ,435 -1,155 538 ,249 -,1200000 ,1039244
VFIN 225 5,286667 1,2265843 ,0817723 -1,145 467,080 ,253 -,1200000 ,1048325
NFIN 315 4,401270 1,4663090 ,0826172 1,733 ,189 -3,031 538 ,003 -,3729524 ,1230319
PA VFIN 225 4774222 1,3257924 ,0883862 -3,083 509,151 ,002 -,3729524 ,1209864
.~ NFIN 315 4,987302 1,3295518 ,0749118 ,693  ,406 -1,827 538 ,068 -,2082540 ,1139930
VFIN 225 5,195556 1,2721373 ,0848092 -1,840 494,955 ,066 -,2082540 ,1131564
PBC NFIN 315 3,907407 1,3027876 ,0734038 251 617 -7,069 538 ,000 -, 7837037 ,1108605
VFIN 225 4691111 1,2227263 ,0815151 -7,144 500,021 ,000 -,7837037 ,1096942
El NFIN 315 3,004762 1,6588122 ,0934635 14,297 ,000 -5,560 538 ,000 -, 7648677 ,1375761
VFIN 225 3,769630 1,4523316 ,0968221 -5,684 516,207 ,000 -, 7648677 ,1345732
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6.5. ISPITIVANJE MODERATORNIH EFEKATA

U ovom delu statistickih analiza, vrSeno je ispitivanje moderatornih efekata sedam posmatranih
moderatora (kontrolnih varijabli):

1. Pol ispitanika (POL).

2. Godine starosti ispitanika (GOD).

3. Nivo obrazovanja ispitanika (stepen stru¢ne spreme - SSS).

4. Vlasnicka struktura organizacije ispitanika (VLS).

5. Prethodno iskustvo u preduzetnistvu (PIP).

6. Percipirana uspeSnost na poslu ispitanika (USP).

7. Percipirano posedovanje finansija ispitanika (FIN).

Ove analize vrSene su za dve grupe posmatranih relacija:

1. Ispitivanje moderatornih efekata navedenih moderatora u odnosima dimenzija organizacione kulture
i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog
ponasanja.

2. lspitivanje moderatornih efekata navedenih moderatora u odnosima dimenzija liderstva
(transformaciono, transakciono liderstvo, LMX 1 eti¢no liderstvo) i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja.

Cilj ovih analiza je da se ispitaju navedene relacije u razli¢itim uslovima, odnosno, da se ispita da li
organizaciona kultura i liderstvo u organizacijama imaju drugacije uticaje na preduzetni¢ke stavove i
namere kod zaposlenih osoba, za odredene kategorije posmatranih kontrolnih varijabli (moderatora).

Napomene u vezi narednih tabela:

e U narednim tabelama, koje prikazuju koeficijente korelacije izmedu posmatranih varijabli, parovi
kod kojih dolazi do pojave moderatornog dejstva, oznaceni su osenc¢enim (obojenim) poljima.

e U narednim tabelama, gde su prikazani rezultati hijerarhijskih regresionih analiza za ispitivanje
moderatornih efekata kontrolnih varijabli, dati su samo rezultati kod kojih postoji moderatorni
efekat.
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6.5.1. Ispitivanje moderatornih efekata u odnosima dimenzija organizacione kulture i dimenzija
individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja

1. Pol ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: muskarci (M) i Zene (2).
U uzorku je bilo: 285 muskaraca i 255 Zena. Prvo je uradena korelaciona analiza izmedu dimenzija
organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignué¢em i
teorije planskog ponaSanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove
korelacije) dati su u tabeli 6.27.

Tabela 6.27. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponasanja,
za muskarce (M) i zene (Z) (Mali, Kuzmanovié, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovi¢, 2020)

POL RT IN PR ACH PA SN PBC El
OoCl ,159° 215~ 111 1125 229 175 2227 118
oc2 152" 125" 2357 117" 1937 2047 1787 045
OC3 049 075 ,160" 193" "WW044™ o065 ,176° 205"
oc4 216 1937 ,169° 233" 164 106 215 120

M OC5 241" 187" 1807 202" 216" 262" 186  ,090
océ6 ,143° 1717 090 064 [,259° W255°% 179" 088
OoCc7 ,1817 145 2257 184" 231 266 146 031
oc8 2107 107 WA67 181" 150 1537 2187 1697
oc9 1177 075 ,195  ,078 ,130° ,210° ,082 -,006
ocl1 056 ,051 ,101 ,150° ,080 ,090 ,166  ,156
oc2 017 -030 075 062 039 043 077 ,026
oc3  ,109 ,129"° 152" [,320" 220" 127" 2147 2107
oc4 1907 ,123 138" (144" 053 ,058 ,128° ,056

Z Ooc5 ,185" ,104 ,129° ,041 [ 028 2377 144" 049
oce ,1737 ,106 ,139° ,061 = -073 ,038 069 -019
OoCc7 ,143° 084 2217 130 | -082 140 020 -077
ocs 181" 113 | 028 132" 092 137" 146 115
oc9 ,100 041 ,163° -004 -033 ,090 ,067 -061

*p<0.05; **p<0.01

Ispitivanje moderatornih efekata pola ispitanika u odnosima dimenzija organizacione kulture i
dimenzija individualne preduzetniCke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog
ponasanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.28.,
gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R
square change i F-change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe
(muskarci i zene).

Tabela 6.28. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata pola ispitanika, u odnosima
dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignué¢em i teorije planskog ponaSanja
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovic, 2020)

Redni R square — Cc.)rrelationsv
broj Independent Dependent change F-change Muskarci Zene
Ny = 285 Ny = 255

1 0oC3 ACH 0,006 3,383 ,1937 3207
2 oc3 PA 0,009 4,821 ,044 220"
3 0OC5 PA 0,008 4,220 216" ,028
4 0Cé6 PA 0,025 14,323 259" -,073
5 0C6 SN 0,010 5,725 255" ,038
6 0oC7 PA 0,022 12,601 231" -,082
7 0ocs PR 0,006 3,156 167" ,028
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2. Godine ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: mladi (ML) i stariji (ST)
ispitanici. U uzorku je bilo: 273 mlada ispitanika i 267 starijih ispitanika. Prvo je uradena korelaciona
analiza izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih
korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.29.

Tabela 6.29. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja,
za mlade (ML) i starije (ST) ispitanike

GOD RT IN PR ACH PA SN PBC El
oc1 ,082 ,092 070 144 123" 098 ,197" ,166
oc2 098 055 ,119° 075 096 ,118 ,129° ,088
oc3 114 066 112 2787 123" [o12W 1677 1917
OoC4 155 ,123° 140" | 083 089 079 145 099
ML OC5 2107 ,140° ,146° 043 056 230 ,116 ,060
océ ,104 111 ,119° -009 038 141" ,106 -,007
oc7 ,101 055 ,215 076 [-024 | 176" ,040 -089
ocs 218" 1777 017 P09 145 1517 2017 148"
0oc9 ,126° 111 141" | =052 WE076N05ANE027Y - 105
oc1 ,131° ,169° 138 ,130° ,182" ,164 191" 103
oc2 ,05 ,071 ,2000 ,109 ,155" ,168" 144" 006
Ooc3 056 ,143" 1977 2307 131" [ 4757 2217 2357
OC4 264" 2097 ,166 |,285 @ ,140° ,110 ,207°  ,097
ST 0OC5 2247 1617 1627 191 1737 2787 2007 074
océ ,203" 1717 101 120 148" 1777 1397 073
OC7 2107 164" 227" 2217 | 165 2377 119 034
ocg 1777 059 1617 [2207 066 146" 145 114
OoC9 099 028 205" | 111 141" 248" 146" 028

*p<0.05; **p<0.01

Ispitivanje moderatornih efekata godina starosti ispitanika u odnosima dimenzija organizacione
kulture i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog
pona$anja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.30.,
gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R
square change i F-change u tim slu¢ajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe
(mladi i stariji ispitanici).

Tabela 6.30. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata godina starosti ispitanika, u
odnosima dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignué¢em i teorije planskog ponaSanja

Redni R square Qorrelations
broj Independent Dependent change F-change Mladi Stariji
Ny = 273 Nst = 267

1 oc3 SN 0,008 4,570 012 175"
2 0OC4 ACH 0,010 5,793 ,083 285"
3 OC7 PA 0,009 4,734 -,024 165"
4 oc8 ACH 0,006 3,472 ,069 220"
5 0C9 ACH 0,007 3,633 -,052 111
6 0C9 PA 0,012 6,442 -,076 1417
7 0C9 SN 0,011 6,520 ,054 248"
8 0C9 PBC 0,008 4,247 -,027 146"
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3. Nivo obrazovanja ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici sa srednjim i
vis§im obrazovanjem (SO) i ispitanici sa visokim (VO) obrazovanjem. U uzorku je bilo: 149 ispitanika
sa srednjim i viSim obrazovanjem i 391 ispitanik sa visokim obrazovanjem. Prvo je uradena
korelaciona analiza izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponaSanja, za svaku grupu posebno. Rezultati
ovih korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.31.

Tabela 6.31. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne

preduzetnicke orijentacije, potreba za postignucem i teorije planskog ponasanja,

za ispitanike sa srednjim i vis§im (SO) i visokim (VO) obrazovanjem

SSS RT IN PR ACH PA SN PBC El
oc1 [ 2890 277 227 3100 250  |,2897 3220 271
OC2 | ,255 143 | 312" 188 [278"" 1838 | 271 | 274"
oc3 078 171" 157 2997 090 ,093 ,184 252"
oc4 176 162" 2447 2437 094 063 ,194° 182"
SO 0OC5 2787 209" Wj803"WW261" 086 ,220° 145 082
océ 256~ ,200" [ ,282° | 186 ,163° ,160 ,102 ,106
OC7 2417 2327 [ ,349° 260 100 ,182° 079 ,050
oCc8 287" 222 084 2267 059 095 179" 138
oco 295 182" 2617 113 099 139 142 [N124
OCl 043 083 063 ,078 1100 ,084 ,148 080
OC2 | 026 018 | ,104° 058 | 048 104 | 076 -064
oc3 081 073 ,148° 2217 151" 102" ,195 191"
oc4 2117 1577 121" 1760 1097 086 ,166  ,047
VO OC5 ,186° ,123° [ 097 ,076 ,122° 255~ 169" ,052
océ ,118° ,120° | 058 030 056 ,145" 134" -003
oc7 1327 074 | A72° 1217 069 ,215 088 -053
ocs ,150° 062 ,098 ,112° 120" 163" 164" 123"
oc9 | 028 010 ,143" 007 ,003 1547 ,032 |-116"

*p<0.05; **p<0.01
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Ispitivanje moderatornih efekata nivoa obrazovanja (stepena stru¢ne spreme) ispitanika u odnosima
dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetniCke orijentacije, potreba za
postignuéem i teorije planskog ponaSanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi
rezultati se nalaze u tabeli 6.32., gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji
moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R square change i F-change u tim slu¢ajevima, kao i korelacije

datih parova za obe relevantne grupe (ispitanici sa srednjim i visokim obrazovanjem).

Tabela 6.32. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata nivoa obrazovanja ispitanika, u
odnosima dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije,
potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja

Redni R square - Correlatior_ws
broj Independent Dependent change F-change Srednje obr. Visoko obr.
Nso =149 NVO =391
1 0OC1 RT 0,011 6,266 289" ,043
2 oc1 IN 0,007 3,926 277" ,083
3 oCc1 PR 0,007 4,029 227" ,063
4 OoCc1 ACH 0,013 6,981 310" 078
5 oCc1 SN 0,006 3,381 259" ,084
6 0oC1 PBC 0,007 3,962 3227 ,148™
7 OoC1 El 0,008 4,403 271" ,080
8 0C?2 RT 0,010 5,270 2557 ,026
9 0oC2 PR 0,012 6,559 312" 104"
10 0C?2 PA 0,012 6,371 278" ,048
11 0C2 PBC 0,008 4,434 2717 076
12 0oC2 El 0,023 12,897 274" -,064
13 0OC5 PR 0,011 6,152 ,303" ,097
14 0OC5 ACH 0,008 4,179 261" 076
15 0oC6 PR 0,014 7,881 282" ,058
16 OC7 PR 0,010 5,711 ,349™ 1727
17 0C9 RT 0,013 6,932 295" ,028
18 0C9 El 0,012 6,479 124 116"
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4. Vlasnicka struktura organizacije ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici zaposleni u
drzavnim (D) i privatnim (P) preduze¢ima. U uzorku je bilo: 350 ispitanika zaposlenih u drzavnim i
190 ispitanika zaposlenih u privatnim preduze¢ima. Prvo je uradena korelaciona analiza izmedu
dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetniCke orijentacije, potreba za
postignuéem i teorije planskog ponasanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza
(Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.33.

Tabela 6.33. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike zaposlene u drzavnim (D) i privatnim (P) preduze¢ima
VLS RT IN PR ACH PA SN PBC El

OoCl 042 069 081 ,117 ,133° 089 ,137 ,090
Ooc2 ,028 006 ,121° ,076 [MOSEN 076 055080
oc3 074 101 ,1897 2127 101 ,135° |21 158
oc4 175 095 097 1777 08l 044 145 011
D Ooc5 146~ ,089 089 096 1117 ,1927 123" 027
océ6 078 051 | ,006 | 004 052 071 ,103 -031
oc7 090 [,026 ,2143° 131" 081 ,194° 051 -068
ocg 192" 078 126 123" 1397 137" 166 145"
OoC9 |00 =054y 126 003 -031 086 [PEoIIVE180"
OCl 2237 243" 147" 166 185 203~ ,285 192"

oc2 177" 106 2347 101 2457 187 [ 256 | 181"
oc3 ,158" 172" 136 ,3517 2327 132 | 3400 344"
oc4 2117 2337 2437 1947 105 ,081 2007 155

*

P ocs 2617 171" 2617 138 017 ,2377 1947 020
océ ,191 203" | 2720 115 047 ,150° ,108 ,005
oc7 2517 | 2400 ,363° ,183° 012 157 118 -021
oc8 192" 156 040 186 044 153" 172" 104
OC9 [,242" 206~ 246~ 063 090 ,1997 [,164" ' ,097

*p<0.05; **p<0.01
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Ispitivanje moderatornih efekata vlasni¢ke strukture organizacije ispitanika u odnosima dimenzija
organizacione Kkulture i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuc¢em i
teorije planskog ponaSanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se
nalaze u tabeli 6.34., gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i
to: vrednosti R square change i F-change u tim slu¢ajevima, kao i korelacije datih parova za obe
relevantne grupe (ispitanici zaposleni u drzavnim i privatnim preduze¢ima).

Tabela 6.34. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata vlasni¢ke strukture organizacije
ispitanika, u odnosima dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja

Redni R square Correlations_
broj Independent Dependent change F-change Drzavna Privatna
Np = 350 Np = 190
1 0C2 PA 0,011 6,502 ,031 2457
2 0C2 PBC 0,010 5,681 ,055 256"
3 0C2 El 0,017 9,577 -,080 181"
4 0oC3 PBC 0,009 5,000 1217 340
5 0oC3 El 0,009 5,446 158" 344
6 0OC5 PR 0,007 4,146 ,089 261"
7 0C6 PR 0,015 8,540 ,006 2727
8 oC7 IN 0,010 5,899 ,026 240
9 OC7 PR 0,011 6,327 1437 363"
10 0C9 RT 0,011 6,411 ,000 242"
11 0C9 IN 0,014 8,100 -,054 206"
12 0C9 PBC 0,007 3,749 -,011 164"
13 0C9 El 0,017 9,786 -,180" ,097
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5. Prethodno preduzetni¢ko iskustvo ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici koji imaju
prethodno iskustvo u preduzetnistvu (IPI) i ispitanici koji nemaju prethodno iskustvo u preduzetnistvu
(NPI). U uzorku je bilo: 141 ispitanik koji ima prethodno iskustvo u preduzetnistvu i 399 ispitanika
koji nemaju prethodno iskustvo u preduzetniStvu. Prvo je uradena korelaciona analiza izmedu
dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za
postignuéem i teorije planskog ponasanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza
(Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.35.

Tabela 6.35. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, za ispitanike koji
imaju prethodno iskustvo u preduzetnistvu (IP1) i ispitanike koji nemaju prethodno iskustvo u
preduzetniStvu (NP1)
PIP RT IN PR ACH PA SN PBC EI
OCl1 145 246~ 139 214 206 237 (144 159
oc2 ,108 ,170° 155 117 236 ,208° ,093 ,091
oc3 070 ,137 2247 2777 027 126 205 143
oc4 ,155 2060 ,107 ,199° 180" 135 117 184"
1P OC5 ,3027 2547 201" 2517 254 258" 136 ,199"
océ6 ,184" 193" 104 132 [N2697W 239" 081 [mi7a
oc7 183" 167 ,269° 230 |,263° 241 131 | ,123
0oC8 226" 224" 2817 220" | 265 @ 160 177" 203
oc9 078 060 ,108 044 [ ,202 | 217" ,055 [119
OoCl 095 096 ,093 ,106° ,133° 096 ,205 121
oc2 083 010 ,66° 081 079 ,103° 147" 014
oc3 073 087 ,128° 2357 143" 075 ,1707 216"
OC4 225~ 1447 1747 1927 094 070 2127 063
NPI OC5 185" 1100 ,138" 078 ,076 249" 181" 019
océ ,149” 123" 114" 039 | 049 | 132" 155 | -009
oc7 ,158° ,099° ,205° ,133° @ 025 ,2000 081 & -071
oc8 177" 071 | 045 | 123" | 046 1347 165  ,100°
oc9 ,120° 060 ,205 ~ ,037 @ -008 138" ,089 | -090

*p<0.05; **p<0.01

£3

Ispitivanje moderatornih efekata prethodnog preduzetnickog iskustva ispitanika u odnosima dimenzija
organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignué¢em i
teorije planskog ponasanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se
nalaze u tabeli 6.36., gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i
to: vrednosti R square change i F-change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe
relevantne grupe (ispitanici koji imaju prethodno iskustvo u preduzetni§tvu i ispitanici koji nemaju
prethodno iskustvo u preduzetnistvuy).

Tabela 6.36. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata prethodnog preduzetnickog
iskustva ispitanika, u odnosima dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne

preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja

Redni R square - _Correlations —
broj Independent Dependent change F-change Imaju isk. Nemaju isk.
N|p| =141 NNp| =399

1 0C6 PA 0,008 4,519 269" ,049

2 0C6 El 0,006 3,426 174 -,009

3 0cC7 PA 0,009 5,090 263" ,025

4 OoC7 El 0,007 3,895 ,123 -,071

5 0C8 PR 0,007 3,975 2317 ,045

6 0C8 PA 0,008 4,589 265" ,046

7 0C9 PA 0,007 4,036 202" -,008

8 0C9 El 0,008 4,574 ,119 -,090
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6. Percipirana uspesnost na poslu ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici koji percipiraju
svoju uspesnost na poslu kao nisku (NUSP) i ispitanici koji percipiraju svoju uspesnost na poslu kao
visoku (VUSP). U uzorku je bilo: 134 ispitanika u grupi NUSP i 406 ispitanika u grupi VUSP. Prvo je
uradena korelaciona analiza izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, za svaku grupu
posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.37.

Tabela 6.37. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike koji percipiraju svoju uspesnost na poslu kao nisku (NUSP) i
ispitanike koji percipiraju svoju uspesnost na poslu kao visoku (VUSP)
USP RT IN PR ACH PA SN PBC ElI
ocl1 127 ,180° 221 257 161 221" ,058 ,067
oc2 044 075 176 061 006 128 114 -135
oc3 111,133,155 235 [N283"W 201" 3237 202"
oc4 133 ,182° 112 221" -009 131 ,108 | -,083
NUSP OC5 ,158 236" 217" 237" WEA27% 227" 5002 -,206°
océ ,110 214" 191" 149 | =075 | ,193° [ -051 -,209
OoC7 146 193" 2327 198" | -087 248" -081 -285
oc8 273" 220" -019 220" ,189 [M266 330" ,150
oc9 089 129 153 037 -058 ,195 ,013 -152
OoCl1 087 ,108 | 047 074 134 094 2000 ,133"
oc2 089 ,034 ,145 076 1387 118" ,119° 064
OC3 052 078 ,1397 2447 [ 051 041 136" ,198"
oC4 2137 1437 156 167 131" 056 178" | 121
VUSP 0OC5 2217 115" 124" 075 [,1817 249 193" 124"
océ 154" 1077 063 ,005 ,129° 130" |,51 ,079
oc7 1497 077 ,196 112" @ ,209° 177" ,103° ,025
ocs ,1507 ,062 ,104° ,096 ,053 | ,086 ,104" 107
oc9 092 ,022 ,1637 -002 046 ,122° 055 -029

*p<0.05; **p<0.01
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Ispitivanje moderatornih efekata percipirane uspe$nosti na poslu ispitanika u odnosima dimenzija
organizacione Kkulture i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuc¢em i
teorije planskog ponaSanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se
nalaze u tabeli 6.38., gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i
to: vrednosti R square change i F-change u tim slu¢ajevima, kao i korelacije datih parova za obe
relevantne grupe (ispitanici koji percipiraju svoju uspe$nost na poslu kao nisku i ispitanici koji
percipiraju svoju uspe$nost na poslu kao visoku).

Tabela 6.38. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata percipirane uspesnosti na poslu
ispitanika, u odnosima dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponaSanja

Correlations
Rber%?' Independent Dependent iﬁg:;;e F-change Eiska Llsligsdf \:;c;l:a
NUSP — NVUSP - 406
1 OC1 PR 0,009 5,462 221 047
2 OC1 ACH 0,008 5,135 257" 074
3 0C3 PA 0,009 5,071 283" ,051
4 OC4 El 0,007 3,647 -,083 1217
5 0C5 PA 0,016 9,131 -,127 181"
6 0OC5 PBC 0,006 3,393 ,002 ,193™
7 0OC5 El 0,017 9,429 -,206" 124"
8 0C6 PA 0,007 3,870 -,075 129"
9 0oC6 PBC 0,006 3,712 -,051 151"
10 0oC6 El 0,013 6,962 -,209" 079
11 oC7 PA 0,007 3,654 -,087 ,109"
12 oC7 El 0,014 7,894 -,285" ,025
13 0oCs SN 0,006 3,497 266" ,086
14 oc8 PBC 0,008 4,741 330" ,104
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7. Percipirano posedovanje finansija ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici koji percipiraju
svoje posedovanije finansija kao nisko (NFIN) i ispitanici koji percipiraju svoje posedovanje finansija
kao visoko (VFIN). U uzorku je bilo: 315 ispitanika u grupi NFIN i 225 ispitanika u grupi VFIN. Prvo
je uradena korelaciona analiza izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem 1 teorije planskog ponasanja, za svaku grupu
posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.39.

Tabela 6.39. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja, za ispitanike koji
percipiraju svoje posedovanje finansija kao nisko (NFIN) i ispitanike koji percipiraju svoje
posedovanje finansija kao visoko (VFIN)

FIN RT IN PR ACH PA SN PBC El

OC1 ,093 ,072

0C2 070 119"
oc3

096 127
NFIN OC5 068 2317
0C6 029 1727
050 197
ocs8 055 173”7
0C9 -009 146~
OCl1 1947 [ 260 244 3137 237 2217 | 337 347
OC2 [,2407 283" 303" 226 208" 151" | 264 244"
OC3 | 214" 231" 239 |,337 204" [ ,236" ,262° 338"
OoCc4 306 |33 ,250° 3100 127 018 262" | ,256
VFIN OC5 286" ' ,321° 272" 320 183" 268" [,324™ 276
OoCé [,274™ 287 201" | 222" 181" 119 | 251 204"
oc7 276 306 ,388° 319 138" 230 | ,276° 153
OC8 ,339° 262" 241" 265 @ ,141° 089 264 244"
oc9 ,1937 | 236 254 156 118 167" [,2337 172"
*p<0.05; **p<0.01.
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Ispitivanje moderatornih efekata percipiranog posedovanja finansija ispitanika u odnosima dimenzija
organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuc¢em i
teorije planskog ponaSanja, izvr§eno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se
nalaze u tabeli 6.40., gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i
to: vrednosti R square change i F-change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe
relevantne grupe (ispitanici koji percipiraju svoje posedovanje finansija kao nisko i ispitanici koji
percipiraju svoje posedovanje finansija kao visoko).
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Tabela 6.40. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata percipiranog posedovanja finansija
ispitanika, u odnosima dimenzija organizacione kulture i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja

Redni R square - - Correlatio_ns :
broj Independent Dependent change F-change Niske finan. | Visoke finan.
NNFIN =315 NVFIN =225
1 OC1 IN 0,010 5,755 ,048 260
2 OoC1 PR 0,015 8,179 ,011 244"
3 oC1 ACH 0,025 14,237 ,010 3137
4 OoC1 PBC 0,014 8,779 ,083 3377
5 OoC1 El 0,026 15,592 -,009 347
6 0C2 RT 0,014 7,933 ,000 240
7 0oC2 IN 0,031 17,492 -,082 283"
8 0C2 PR 0,016 9,119 ,070 ,303"”
9 0C2 ACH 0,014 7,849 ,000 226"
10 0oC2 PBC 0,009 5,721 ,061 264"
11 0C2 El 0,023 13,172 -,081 244"
12 oc3 RT 0,012 6,572 -,015 214"
13 oc3 IN 0,010 5,487 ,016 231"
14 0ocC3 ACH 0,007 3,819 188" 3377
15 0oC3 SN 0,013 7,310 -,004 236"
16 ocC3 El 0,007 4,234 1317 ,338"
17 0oc4 IN 0,018 10,221 ,041 336"
18 oc4 PR 0,007 3,982 ,082 250"
19 oc4 ACH 0,012 6,750 ,097 ,3107
20 oc4 El 0,015 8,756 -,021 256"
21 0OC5 IN 0,020 11,090 ,039 3217
22 0OC5 PR 0,012 6,696 ,081 272"
23 0C5 ACH 0,031 17,360 -,009 320"
24 0C5 PBC 0,019 11,522 ,042 324
25 0OC5 El 0,027 15,560 -,074 276"
26 0oC6 RT 0,010 5,602 ,064 2747
27 0C6 IN 0,014 7,597 ,036 287"
28 0oC6 ACH 0,021 11,467 -,065 222"
29 0C6 PBC 0,011 6,881 017 251"
30 0oC6 El 0,019 11,172 -,097 ,204™
31 OoC7 RT 0,007 4,188 ,091 276"
32 ocC7 IN 0,021 11,664 -,002 ,306™
33 oC7 PR 0,022 12,705 ,100 ,388"
34 oC7 ACH 0,021 11,747 ,038 3197
35 ocC7 PBC 0,019 11,543 -,026 276"
36 0oC7 El 0,017 9,894 -126" 153"
37 0oc8 RT 0,014 8,195 ,061 3397
38 ocs8 IN 0,016 8,689 -,017 262"
39 oc8 PR 0,017 9,458 -,031 2417
40 oc8 ACH 0,011 6,102 ,044 265"
41 oc8 El 0,008 4,829 ,020 244"
42 0C9 IN 0,018 10,191 -,047 236"
43 0C9 ACH 0,011 5,995 -,051 156"
44 0C9 PBC 0,015 9,220 -,033 2337
45 0C9 El 0,025 14,526 -165" 1727
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6.5.2. Ispitivanje moderatornih efekata u odnosima dimenzija liderstva (transformaciono,
transakciono liderstvo, LMX i eti¢no liderstvo) i dimenzija individualne preduzetni¢ke
orijentacije, potreba za postignucem i teorije planskog ponasanja

1. Pol ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: muskarci (M) i Zene (Z).
U uzorku je bilo: 285 muskaraca i 255 zena. Prvo je uradena korelaciona analiza izmedu dimenzija
liderstva (transformaciono, transakciono liderstvo, LMX i eti¢no liderstvo) i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponaSanja, za svaku grupu
posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.41.

Tabela 6.41. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, za muskarce (M) i Zene (2)
POL RT IN PR ACH PA SN PBC ElI
L1 072 131" 2347 [ 2457 159" 113 146 -,003
L2 074 077 2567 209" ,176° 206 ,145° 018
L3 073 138" 145" 1837 W52 1277 128" 051
L4 104 144" 2017 N80T 1347 145 1647 010
L5 056 121" [,087 148" 119° 095 ,134° 032
M L6 036 122" 207,109 182" 1577 156 041
LMX1 ,189" 2117 239" 2017 171" 163" ,146° 084
LMX2 ,104 ,090 ,097 1717 115 159 116 061
LMX3 133" 123" 3477 W@50TA76TY 195 136" 037
LMX4 128" 153" 223™ 180 |,165 @ ,151° 138" 035
EL 080 ,119° ,180" ,185  ,123° 121" 112 -022
L1 ,190° 113 259" | 074 -003 053 112 -020
L2 140" 112 2717 1927 061 089 147 047
L3 095 038 ,155° ,036 | =032 ,044 027 -033
L4 139" 078 ,1917 [ 1,020 024 ,083 049 -041
L5 |,209° 196 | ,257 168" -014 ,089 061 -045
L6 093 050 ,175 ,204" 118 143" 1727 043
LMX1 ,156° 162" 232" 147 042 | -001 ,087 017
LMX2 ,192™ 197" 080 ,077 073 ,028 ,082 ,045
LMX3 ,109 ,108 ,208" [,143" -014 112 ,060 -,045
LMX4 121 088 235" 070  -012 ,000 ,094 -,008
EL ,168" 136 234" 141" 028 -009 ,078 -,026
*p<0.05; **p<0.01.

N«
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Ispitivanje moderatornih efekata pola ispitanika u odnosima dimenzija liderstva i dimenzija
individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja, izvrSeno
je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.42., gde su prikazani
samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R square change i F-
change u tim slu¢ajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe (muskarci i Zene).

Tabela 6.42. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata pola ispitanika, u odnosima
dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponaSanja

Redni R square Cgrrelationsv
broj Independent Dependent change F-change Muskarci Zene
Ny = 285 N; = 255
1 L1 ACH 0,006 3,509 2457 074
2 L1 PA 0,006 3,354 159" -,003
3 L3 PA 0,008 4,392 152" -,032
4 L4 ACH 0,006 3,494 180" ,020
5 L5 RT 0,006 3,315 ,056 209
6 L5 PR 0,007 3,723 ,087 257"
7 LMX1 SN 0,007 3,711 1637 -,001
8 LMX3 ACH 0,010 5,533 350" 143"
9 LMX3 PA 0,009 4,760 176" -,014
10 LMX4 PA 0,007 4,105 165" -,012
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2. Godine ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: mladi (ML) i stariji (ST)
ispitanici. U uzorku je bilo: 273 mlada ispitanika i 267 starijih ispitanika. Prvo je uradena korelaciona
analiza izmedu dimenzija liderstva (transformaciono, transakciono liderstvo, LMX i eti¢no liderstvo) i
dimenzija individualne preduzetniC¢ke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog
ponaSanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su
u tabeli 6.43.

Tabela 6.43. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponasanja, za mlade (ML) i starije (ST)

ispitanike
GOD RT IN PR ACH PA SN  PBC El
L1 080 068 ,198" [ ,079 020 ,087 ,133° -021
L2 122" 079 2317 2090 043 ,076 ,1637 045
L3 080 095 125" 107 069 ,119 ,130° 056
L4 102 116 175 046,042 ,096 ,125  ,001
L5 082 060 ,67° ,089 017 ,034 ,000 -021
ML L6 054 065 ,1707 ,166° 088 ,069 ,164" 061
LMX1 ,140° ,139° 211" [,224° 116 065 ,150° 075
LMX2 103 ,103 049 ,068 ,112 ,009 111 093
LMX3 ,083 052 2797 2127 042 146 136  -,006
LMX4 ,101 106 ,242” 081 ,009 ,038 ,118 025
EL 103 132" 2377 107 068 ,006 ,133° 010
L1 160,164 283" | 229 115 077 ,116 -019
L2 086 102 286" ,189 1747 208" 124" 007
L3 074 078 168" 111 039 ,054 ,025 -,056
L4 128" 098 2147 143" 098 ,120° ,083 -050
L5 145 [ 2157 ,166 ,206 ,060 ,109 ,087 -024
ST L6 065 092 2117 1517 2047 2027 166" 023
LMX1 ,1947 223" 255 | ,299° 083 ,089 ,077 ,009
LMX2 ,159™ 1597 120" 163" 040 ,144° 065 -,027
LMX3 ,132° ,148" 287 2767 101 ,141° 054 -028
LMX4 121" 116 2137 155 ,105 ,087 ,093 -,033
EL ,128° 113 ,176° 209 074 087 ,055 -074

*p<0.05; **p<0.01.

Ispitivanje moderatornih efekata godina starosti ispitanika u odnosima dimenzija liderstva i dimenzija
individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja, izvrSeno
je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.44., gde su prikazani
samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R square change i F-
change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe (mladi i stariji
ispitanici).

Tabela 6.44. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata godina starosti ispitanika, u
odnosima dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponasanja

Redni R square Qorrelations

broj Independent Dependent change F-change Mladi Stariji
NML = 273 NST = 267

1 L1 ACH 0,006 3,347 ,079 229"

2 L5 IN 0,006 3,585 ,060 215"

3 LMX1 ACH 0,009 5,060 124" 299"
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3. Nivo obrazovanja ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici sa srednjim i
vi§im obrazovanjem (SO) i ispitanici sa visokim (VO) obrazovanjem. U uzorku je bilo: 149 ispitanika
sa srednjim i visim obrazovanjem i 391 ispitanik sa visokim obrazovanjem. Prvo je uradena
korelaciona analiza izmedu dimenzija liderstva (transformaciono, transakciono liderstvo, LMX i
eti¢no liderstvo) i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije
planskog ponaSanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove
korelacije) dati su u tabeli 6.45.

Tabela 6.45. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignucem i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike sa srednjim i visim (SO) i visokim (VO) obrazovanjem

SSS RT IN PR ACH PA SN  PBC El
L1 168" ,198" |, 366 286 090 080 ,078 -031
L2 065 131 284 311 127 080 ,126 031
L3 122 093 W2747N 2247 074 037 040 -,034
L4 120 101 | ,809° 178" 072 ,085 ,016 -,098
L5 ,168° 116 ,225  ,206 026 ,004 017 -084
SO L6 027 121 2100 2257 2607 142 145 067
LMX1 ,203° 201" [844™ 259 075 ,032 ,046 -030
LMX2 252" 244 [ 243" | 2257 027 ,053 ,075 -004
LMX3 144 094 3400 268" ,008 ,089 -003 -,033
LMX4 201" 167  [N8267 247" o057 072 ,070 007
EL ,184° 148 3117 2297 054 ,025 ,021 -051
L1 ,108° ,095 ,201° ,1200 059 ,080 ,145  -015

L2 ,116° 078 254 1547 110° 1797 1497 025

L3 064 088 |[,108° 081 ,039 ,098 ,092 013

L4 118" ,113° 158" 079 068 ,119° 1417 007

L5 1147 1717 1527 1490 051 1177 1277 015

VO L6 079 071 1927 1417 106" ,150° ,180" 035
LMX1 ,157" 1817 [,196° 216 ,101° ,096 ,145 073
LMX2 ,097 ,101° | ,023 090 ,094 ,105 ,103° ,060
LMX3 1117 123" 261" ,248" 109" ,179" 143" 005
LMX4 ,089 ,103" ;191 083 064 ,074 ,129° 002
EL 094 118" 164" 147 075 ,066 ,1317 -,019

*p<0.05; **p<0.01.
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Ispitivanje moderatornih efekata nivoa obrazovanja (stepena stru¢ne spreme) ispitanika u odnosima
dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i
teorije planskog ponaSanja, izvr§eno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se
nalaze u tabeli 6.46., gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i
to: vrednosti R square change i F-change u tim slu¢ajevima, kao i korelacije datih parova za obe
relevantne grupe (ispitanici sa srednjim i visokim obrazovanjem).

Tabela 6.46. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata nivoa obrazovanja ispitanika, u

potreba za postignué¢em i teorije planskog ponaSanja

odnosima dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,

Redni R square - Correlatiorjs
broj Independent Dependent change F-change Srednje obr. Visoko obr.
NSO = 149 NVO = 391
1 L1 PR 0,009 5,487 366" 201"
2 L1 ACH 0,007 3,904 286" 120"
3 L3 PR 0,009 4,909 274 ,108"
4 L4 PR 0,008 4,393 309 158"
5 LMX1 PR 0,006 3,532 344 196"
6 LMX2 PR 0,011 6,290 243" ,023
7 LMX4 PR 0,006 3,264 326" 1917
8 LMX4 ACH 0,006 3,312 247 ,083
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4. Vlasni¢ka struktura organizacije ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici zaposleni u
drzavnim (D) i privatnim (P) preduze¢ima. U uzorku je bilo: 350 ispitanika zaposlenih u drzavnim i
190 ispitanika zaposlenih u privatnim preduze¢ima. Prvo je uradena korelaciona analiza izmedu
dimenzija liderstva (transformaciono, transakciono liderstvo, LMX i eti¢no liderstvo) i dimenzija
individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, za svaku

grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.47.

Tabela 6.47. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja, za ispitanike zaposlene u drzavnim

(D) i privatnim (P) preduzec¢ima

VLS RT IN PR ACH PA SN  PBC El
L1 091 060 ,207° 112° 092 ,076 117 -055
L2 074 049 2567 156 ,1517 158 146  ,005
L3 056 041 145 081 067 ,067 ,077 -,020
L4 09 066 ,165  ,079 087 ,066 117" -016
L5 ,106° ,108° ,161" ,149" [, 118" 115 130" 014
D L6 074 069 ,198" 119" 167,143 176" 036
LMX1 ,089 102 172" ,176° 088 ,080 ,111° 007
LMX2 075 074 031 ,102 ,087 ,099 106  ,049
LMX3 075 ,101 2577 255 [MABEN214TY 112" -028
LMXx4 [5027" 051 Wi62™"o41™ o053 ,055 ,088 -,077
EL 042 059 |,188" 117 076 [,085 103 -,068
L1 129 1900 299 237 -042 -006 ,111 -028
L2 128 151" 2607 273" 018 ,102 ,118 ,030
L3 073 138 129 149" -027 ,047 047 -015
L4 098 135 2357 111 -029 ,110 ,046 -,105
L5 134 2207 1577 154" | -119 -014 ,007 -,096
P L6 -003 076 ,159° 2287 091 110 ,134 021
LMX1 226" 249" 3217 2617 005 -081 ,069 -,008
LMX2 216™ 2147 162" 132 017 016 ,044 -015
LMX3 173" 106 3147 224 [ =047 ,007  ,058 -,009
LMX4 238" ,180° [,339" 262 -005 -020 ,114 052
EL | ,2247 2027 | 321 2317 004 | -095 046 -,027

*p<0.05; **p<0.01.
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Ispitivanje moderatornih efekata vlasni¢ke strukture organizacije ispitanika u odnosima dimenzija
liderstva i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog
ponasanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.48.,
gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R
square change i F-change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe

(ispitanici zaposleni u drzavnim i privatnim preduzeéima).

Tabela 6.48. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata vlasni¢ke strukture organizacije
ispitanika, u odnosima dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignué¢em i teorije planskog ponaSanja

Redni R square Correlations_
broj Independent Dependent change F-change Drzavna Privatna
Np = 350 N, = 190
1 L5 PA 0,012 6,636 113" -119
2 LMX3 PA 0,007 4,178 136" -,047
3 LMX3 SN 0,009 5,492 214 ,007
4 LM X4 RT 0,010 5,729 ,027 238"
5 LM X4 PR 0,009 4,944 1627 3397
6 LMX4 ACH 0,013 7,209 ,041 262"
7 EL RT 0,007 4,052 ,042 224"
8 EL PR 0,008 4,545 138" 321"
9 EL SN 0,007 3,888 ,085 -,095
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5. Prethodno preduzetni¢ko iskustvo ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici koji imaju
prethodno iskustvo u preduzetnistvu (IPI) i ispitanici koji nemaju prethodno iskustvo u preduzetnistvu
(NPI). U uzorku je bilo: 141 ispitanik koji ima prethodno iskustvo u preduzetni$tvu i 399 ispitanika
koji nemaju prethodno iskustvo u preduzetnistvu. Prvo je uradena korelaciona analiza izmedu
dimenzija liderstva (transformaciono, transakciono liderstvo, LMX i eti¢no liderstvo) i dimenzija
individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignucem i teorije planskog ponasanja, za svaku
grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove korelacije) dati su u tabeli 6.49.

Tabela 6.49. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponasanja, za ispitanike koji imaju prethodno
iskustvo u preduzetnistvu (IPI) i ispitanike koji nemaju prethodno iskustvo u preduzetnistvu (NP1)
PIP RT IN PR ACH PA SN PBC El

L1 179" 2547 3147 333" 263" | 206" 266 ,092
L2 132 2377448 3850 281 | 265 264" [N76"
L3 129 1720 179 | 287 271 | 182" 201" | 176
L4 154 216" 2637 [ ,269° 309 | 2257 238" 108
L5 ,195° 2577 215" 284" 279 207" [287 216
IPI L6 047 162 265 [NB57T 352 W358 287 | 229
LMX1 256" 2247 3447 3300 137 223 202" 137
LMX2 154 193" 088 166  ,112 ,129 ,020 122
LMX3 181" 246" [NA45TWNA43™F 117 239" [N278 V162
LMX4 2407 202" 287 |,308° 106 ,130 ,188  ,040
EL 132 169" 2877 2927 1760 118 ,129  ,089
L1 1177 ,081 2237 | ,1100 028 ,051 ,110 -037
L2 ,100" [,043 1947 138" 075 121" 1297 [ -012
L3 074 063 1417 = ,056 ,001 ,063 ,065 | -,039
L4 115° o076 1737 | 044 008 081 ,080 -052
L5 113" 125 150 ,117 | -016 ,057 | ,050 -079
NPI L6 071 060 ,1667 [,091 ,092 081 ,128° | -018
LMX1 146~ 174" 1927 179 095 ,034 ,095 019
LMX2 140" 124" 086 ,106° ,075 ,085 ,124° 020
LMX3 ,107° 072 [,224" 185" 083 ,1337 | ,059 -053
LMX4 ,090 ,096 ,208 | 068 072 ,069 ,112° 011
EL ,125 114" 176 ,121° 053 044 ,105 -,056

*p<0.05; **p<0.01
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Ispitivanje moderatornih efekata prethodnog preduzetnickog iskustva ispitanika u odnosima dimenzija
liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog
ponasanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.50.,
gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R
square change i F-change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe
(ispitanici koji imaju prethodno iskustvo u preduzetnistvu i ispitanici koji nemaju prethodno iskustvo u
preduzetnistvu).

Tabela 6.50. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata prethodnog preduzetni¢kog
iskustva ispitanika, u odnosima dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnic¢ke

orijentacije,

potreba za postignué¢em i teorije planskog ponaSanja

Redni R square - _Correlations —
broj Independent Dependent change F-change Imaju isk. Nemaju isk.
N|p| = 141 NNp| = 399
1 L1 ACH 0,010 5,334 333" 1107
2 L1 PA 0,009 5114 263" ,028
3 L2 IN 0,006 3,325 237" ,043
4 L2 PR 0,012 6,839 448" ,194™
5 L2 ACH 0,010 5,857 385" ,138™
6 L2 PA 0,006 3,468 281" ,075
7 L2 El 0,006 3,557 176" -,012
8 L3 ACH 0,010 5,293 287" ,056
9 L3 PA 0,012 6,700 271" ,001
10 L3 El 0,009 4,725 176" -,039
11 L4 ACH 0,009 5,181 269" ,044
12 L4 PA 0,015 8,465 ,309™ ,008
13 L5 PA 0,015 8,237 279" -,016
14 L5 PBC 0,009 5,145 287" ,050
15 L5 El 0,016 9,075 216" -,079
16 L6 ACH 0,014 7,958 3577 ,001
17 L6 PA 0,012 6,555 352" ,092
18 L6 SN 0,014 8,028 ,358™ ,081
19 L6 El 0,012 6,399 229" -,018
20 LMX3 PR 0,009 5,566 445~ 224"
21 LMX3 ACH 0,012 6,849 443™ ,185™
22 LMX3 PBC 0,008 4,335 278" ,059
23 LMX3 El 0,009 4,777 162 -,053
24 LMX4 ACH 0,010 5,747 ,303" ,068
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6. Percipirana uspesnost na poslu ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici koji percipiraju
svoju uspesnost na poslu kao nisku (NUSP) i ispitanici koji percipiraju svoju uspe$nost na poslu kao
visoku (VUSP). U uzorku je bilo: 134 ispitanika u grupi NUSP i 406 ispitanika u grupi VUSP. Prvo je
uradena korelaciona analiza izmedu dimenzija liderstva (transformaciono, transakciono liderstvo,
LMX i eti¢no liderstvo) i dimenzija individualne preduzetnike orijentacije, potreba za postignu¢em i
teorije planskog ponasanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove
korelacije) dati su u tabeli 6.51.

Tabela 6.51. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija liderstva i dimenzija individualne
preduzetnicke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja,
za ispitanike koji percipiraju svoju uspesnost na poslu kao nisku (NUSP) i
ispitanike koji percipiraju svoju uspesnost na poslu kao visoku (VUSP)
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovi¢, 2019)

usP RT IN PR ACH PA SN PBC ElI
L1 037 108 [ 857" 2487 -074 145 [-049 244"
L2 020 136 | 428 W357" 064 160 ,099 -,055
L3 [PE187Y -004 2127 105 -081 066 [PEI50NIE219"
L4 043 119 33742427 E088Y 105  -,041 [ -197
L5 044 148 2247 237 | 124 | 155 | -073 -225
NUSP L6 -028 064 ,213° ,176° 069 ,109 ,184  -050
LMX1 ,168 2537 [ 409" | 277 005 ,182° -023 | -161
LMX2 174" 183" 125 172" 016 172" -023 -067
LMX3 ,154 ,220° 346~ 338" -017 230" ,021 -145
LMX4 089 156 400" 207" -058 ,141 -004 -,137
EL ,182" 269" 330" 335  -063 ,128 -043 [5263"
L1 ,138" 112" | ,81 104 ,103° 044 |58  ,033
L2 ,107° ,055  ,158" ,099° ,108" 123" 126  ,032
L3 [,2877 ,108° ,105° ,090 087 079 | ,128" ' 057
L4 1327 097 [,129" 030 114" 103" ,132°  ,020
L5 ,1437 1497 1277 ,109° = ,091 ,056 |,129° ,039
VUSP L6 071 070 1547 114" 159 138" 136  ,054
LMX1 ,142" 136" | ,113° 1377 096 ,007 ,112° | ,082
LMX2 ,120° 117" 05 ,080 ,086 ,056 ,107°  ,063
LMX3 083 053 2197 172" 087 ,098° 088 016
LMX4 116" 095 [,188™ 066 ,092 ,038 ,124° 033
EL 085 | 066 ,132° 074 099 ,014 ,110° | 023
*p<0.05; **p<0.01.
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Ispitivanje moderatornih efekata percipirane uspesnosti na poslu ispitanika u odnosima dimenzija
liderstva i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog
ponasanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.52.,
gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R
square change i F-change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe
(ispitanici koji percipiraju svoju uspe$nost na poslu kao nisku i ispitanici koji percipiraju svoju
uspesnost na poslu kao visoku).

Tabela 6.52. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata percipirane uspesnosti na poslu
ispitanika, u odnosima dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignu¢em i teorije planskog ponasanja
(Mali, Kuzmanovi¢, Nikoli¢, Miti¢, Terek Stojanovic¢, 2019)

Correlations
Rbi?)?' Independent Dependent iﬁg#g;e F-change Eiska Esligi \S;spt;lga
NUSP — NVUSP - 406
1 L1 PR 0,009 5,164 357" 181"
2 L1 PBC 0,008 4,496 -,049 158"
3 L1 El 0,011 6,156 -244" ,033
4 L2 PR 0,016 9,605 428" 158"
5 L2 ACH 0,010 6,116 357" ,099"
6 L3 RT 0,013 7,518 -137 1377
7 L3 PBC 0,013 7,479 -,150 128"
8 L3 El 0,012 6,378 -,219° ,057
9 L4 PR 0,011 6,700 334" 129"
10 L4 ACH 0,008 4,745 242" ,030
11 L4 PA 0,007 4,080 -,088 1147
12 L4 El 0,007 3,756 -197" ,020
13 L5 PA 0,008 4,653 - 124 ,091
14 L5 PBC 0,007 4,042 -,073 129
15 L5 El 0,010 5,721 225" ,039
16 LMX1 PR 0,019 11,552 ,409™ 113"
17 LMX1 El 0,010 5,285 -,161 ,082
18 LM X4 PR 0,017 10,251 400 138"
19 EL IN 0,006 3,607 269" ,066
20 EL PR 0,010 6,248 3307 1327
21 EL ACH 0,012 7,391 335" 074
22 EL El 0,012 6,587 -,263" ,023
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7. Percipirano posedovanje finansija ispitanika kao moderator posmatranih odnosa

Ukupni uzorak, u kome je bilo N = 540 ispitanika, podeljen je na dve grupe: ispitanici koji percipiraju
svoje posedovanje finansija kao nisko (NFIN) i ispitanici koji percipiraju svoje posedovanje finansija
kao visoko (VFIN). U uzorku je bilo: 315 ispitanika u grupi NFIN i 225 ispitanika u grupi VFIN. Prvo
je uradena korelaciona analiza izmedu dimenzija liderstva (transformaciono, transakciono liderstvo,
LMX i eti¢no liderstvo) i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignué¢em i
teorije planskog ponasanja, za svaku grupu posebno. Rezultati ovih korelacionih analiza (Pirsonove
korelacije) dati su u tabeli 6.53.

Tabela 6.53. Koeficijenti korelacije izmedu dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuc¢em i teorije planskog ponasanja, za ispitanike koji percipiraju svoje
posedovanje finansija kao nisko (NFIN) i ispitanike koji percipiraju svoje posedovanje finansija kao

visoko (VFIN)

FIN RT IN PR ACH PA SN PBC El
L1 058 056 | ,478° ,107 051 ,062 ,068 -,078
L2 0297 =003 186  ,1487 ,100 ,101 ,115° -026
L3 044 064 1227 089 03 ,079 ,050 ,000
L4 074 057 165" ,051 061 ,087 ,049 -,054
L5 066 101 5103 ,107 ,020 ,075 [,005 | -,064
NFIN L6 018 [Wo22" 143 1317 1317 ,109 119 -,015
LMX1 ,133° 187" 2317 204" 108 ,105 ,077 ,025
LMX2 076 ,107 044 091 082 ,1497 050 -,028
LMX3 0420247207 18T 041 126 016 -,039
LMX4 | ,026 046 133 030 08 ,101 ,090 ,002
EL 049 094 | 135 1200 079 ,081 ,068 -,066
L1 225 2227 | ,334 228 109 115 220,077
L2 [,2187 243" 367 268" 142" 2297 1937 113
L3 145" 136 ,183" ,142° 097 ,104 139" 027
L4 186 1907 238" 163" 095 152" 187 028
L5 2207 2437 [ 2597 2257 089 ,111 |,205° ,060
VFIN L6  ,138° [,187" ,269° 200 ,192" 215~ 246 142"
LMX1 2377 1997 239" 238" 105 ,062 ,196  ,100
LMX2 2277 182" 146" 156 059 -003 114 127
LMX3 [,258™ 264" 380" ,343" 164" 207" [,2657 081
LMX4 280" 249" 352 253 062 ,054 ,189 046
EL | ,234° 181" | 299 2227 076 ,030 ,152° 045

*p<0.05; **p<0.01.

128



Ispitivanje moderatornih efekata percipiranog posedovanja finansija ispitanika u odnosima dimenzija
liderstva i dimenzija individualne preduzetni¢ke orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog
ponasanja, izvrSeno je primenom hijerarhijske regresione analize. Ovi rezultati se nalaze u tabeli 6.54.,
gde su prikazani samo rezultati za parove u kojima postoji moderatorno dejstvo, i to: vrednosti R
square change i F-change u tim slucajevima, kao i korelacije datih parova za obe relevantne grupe
(ispitanici koji percipiraju svoje posedovanje finansija kao nisko i ispitanici koji percipiraju svoje
posedovanje finansija kao visoko).

Tabela 6.54. Hijerarhijska regresiona analiza moderatornih efekata percipiranog posedovanja finansija
ispitanika, u odnosima dimenzija liderstva i dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije,
potreba za postignué¢em i teorije planskog ponasanja

Redni R square - .Correlatio.ns -
broj Independent Dependent change F-change Niske finan. | Visoke finan.
NNFIN =315 NVFIN =225
1 L1 PR 0,006 3,634 173”7 3347
2 L2 RT 0,008 4,315 ,029 213
3 L2 IN 0,013 7472 -,003 243"
4 L2 PR 0,010 5,682 ,186™ 367
5 L5 PR 0,008 4,269 ,103 259"
6 L5 PBC 0,008 4,774 ,015 205"
7 L6 IN 0,007 3,615 ,022 187
8 L6 PR 0,006 3,357 143" 269"
9 LMX3 RT 0,009 5,183 ,042 253"
10 LMX3 IN 0,012 6,523 ,024 264"
11 LMX3 PR 0,007 4,299 207" ,380"
12 LMX3 ACH 0,007 3,870 ,181™ ,343™
13 LMX3 PBC 0,012 7,350 ,016 265"
14 LM X4 RT 0,014 8,005 ,026 280"
15 LM X4 IN 0,008 4,690 ,046 249"
16 LM X4 PR 0,013 7,174 133" 352"
17 LM X4 ACH 0,013 7,096 ,030 253"
18 EL RT 0,007 4,165 ,049 234"
19 EL PR 0,007 4,107 135 299"
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7. DISKUSIJA REZULTATA ISTRAZIVANJA

7.1. DISKUSIJA REZULTATA DESKRIPTIVNE STATISTIKE

Rezultati deskriptivne statistike dati su u tabeli 6.1. Od dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije (RT - Preuzimanje rizika, IN - Inovativnost, PR - Proaktivnost), zatim dimenzije ACH -
Potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog ponasanja (PA - Stav prema preduzetnistvu, SN -
Subjektivna norma, PBC - Procena kontrole ponasanja, EI - Preduzetnicke namere), najvece prosecne
ocene imaju dimenzije PR - Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢em. Ovakav rezultat mozZe se
tumaciti time S$to u uzorku preovladuju ispitanici sa visokim obrazovanjem (72,4%), koji svakako
imaju izrazene osobine kao §to su proaktivnost i potreba za postignuéem. Takode, visoka prose¢na
ocena javlja se i kod dimenzije SN - Subjektivna norma. Ovo je verovatno posledica toga $to je u
Srbiji izrazena kolektivisti¢ka nacionalna kultura (Vukonjanski, Nikoli¢, Hadzi¢, Terek, Nedeljkovi¢,
2012). Kolektivisticka kultura podsti¢e zajedniStvo i solidarnost, a preneseno u domen teorije planskog
ponasanja, takva kultura doprinosi jacoj podrsci ljudi kojima je potencijalni preduzetnik okruzen.

Dimenzija El - Preduzetnicke namere ima najnizu prosenu ocenu medu, ovde posmatranim,
dimenzijama individualnih preduzetnic¢kih performansi, sto deluje sasvim logi¢no, ako se ima u vidu
da su ispitanici zaposlene osobe. Jednostavno, ispitanici su ljudi koji ve¢ rade i ne razmisljaju u tolikoj
meri o preduzetnickim opcijama. Dimenzija PA - Stav prema preduzetniStvu ima prosecnu ocenu
nesto iznad proseka, §to se moze smatrati za dobar rezultat, s obzirom da se radi o zaposlenim
osobama. Oc¢igledno je da zaposlenim osobama posao preduzetnika deluje relativno privlacno, ali to ne
znadi i da imaju snaznu Zelju da zaista zapo¢nu sosptveni biznis i napuste trenutno zaposlenje.

Zanimljivo je i to Sto dimenzija RT - Preuzimanje rizika ima prose¢nu ocenu osetno iznad proseka.
Ovo se, takode, moze tumaciti vrstom uzorka: zaposlene osobe imaju odredenu sigurnost upravo zbog
toga Sto imaju posao, verovatno imaju odredenu ustedevinu, pa rizik prihvataju kao odredeni izazov, a
ne kao neko presudno pitanje za buduc¢nost. Treba re¢i da su prosecne ocene za dimenzije PBC -
Procena kontrole pona$anja i, naro¢ito, IN - Inovativnost, relativno visoke, iznad proseka. Zaposlene
osobe imaju odredeno iskustvo, imaju odredena znanja, karijeru koja je manje ili viSe uspes$na, a pored
toga, kao S$to je reCeno, znacajan deo uzorka Cine visoko obrazovane osobe. Sve to ispitanicima daje
realnu percepciju sopstvenih sposobnosti.

Od dimenzija organizacione kulture, najvise prose¢ne ocene imaju dimenzije OC7 - Kolektivizam
unutar grupe i OC5 - Orijentacija ka ljudima. Ocigledno je da se pomenuta kolektivisticka nacionalna
kultura u Srbiji (Vukonjanski, Nikoli¢, Hadzi¢, Terek, Nedeljkovi¢, 2012), ispoljava i preko
organizacione kulture. U srpskom druStvu, ali i organizacijama, visoko se vrednuju odanost zajednici,
alturizam, razumevanje i podrS$ka medu ¢lanovima kolektiva. Ono §to je u nekoj vrsti disproporcije sa
ovim rezultatima, jeste iznadprose¢na ocena za dimeziju PD - Distanca mo¢i. Medutim, to nije
iznenadenje: distanca moci se, takode, tipi¢no javlja kao visoko izraZzena dimenzija srpske nacionalne
kulture (Vukonjanski, Nikoli¢, Hadzi¢, Terek, Nedeljkovi¢, 2012). Ovaj rezultat je veoma znac¢ajan za
neke dalje analize rezultata istraZivanja.

Najnizu proseénu ocenu, od dimenzija organizacione Kkulture, ima dimenzija OC8 - Rodna
ravnopravnost. Ovde treba imati u vidu da jedna stavka ove dimenzije glasi: U mojoj organizaciji,
fizicki zahtevne zadatke najcescée obavljaju muskarci / Zene. UobiCajeno je da ovakve poslove zaista
obavljaju muskarci, pa je niska vrednost ove dimenzije verovatno znacajnim delom posledica niskih
ocena za navedenu stavku. Ipak, treba priznati da rodna ravnopravnost u sprskim organizacijama jos
uvek nije na visokom nivou. Ostale dimenzije organizacione kulture imaju vrednosti ocena nesto iznad
proseka, $to se moZe smatrati za relativno dobar rezultat. To se narocito odnosi na rezultat za prosecnu
ocenu dimenzije OC1 - Izbegavanje neizvesnosti, koja je najniza posle prosecne ocene za dimenziju
OC8 - Rodna ravnopravnost. Prema tome, u sprskim organizacijama izbegavanje neizvesnosti nije
tako visoko, kao §to je mozda bilo ocekivano.
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Dimenzije transformacionog i transakcionog liderstva, ukupno posmatrano, imaju priliéno visoke
srednje vrednosti. To se moze prihvatiti kao dobar rezultat, uz izuzetak visoke prosecne ocene za
dimenziju L6 - Ponasanje kaznjavanjem, i mozda proseCne ocene za dimenziju L2 - Ocekivanje
visokog uéinka. Kada je u pitanju dimenzija L6 - PonaSanje kaznjavanjem, o€igledno je da, u svom
stilu upravljanja, znacajan broj lidera u srpskim organizacijama poseze za kaznama, kao vrlo
nepopularnim merama. Istovremeno, najvisa vrednost prosecne ocene javlja se kod dimenzije L2 -
Ocekivanje visokog ucinka. Ovo je rezultat koji, s jedne strane, moZe da se prihvati kao pozitivan zato
Sto pokazuje ambiciju, napredak i postizanje visokih performansi, ali samo ukoliko je ova dimenzija
kombinovana sa visokim ocenama nekih drugih dimenzija, kao §to su L1 - Osnovno transformaciono
ponasanje lidera, L4 - Intelektualna stimulacija, L5 - Ponasanje nagradivanjem. Medutim, s druge
strane, visoka ocena za dimenziju L2 - Ocekivanje visokog ucinka moze dobiti negativan predznak
ukoliko je pracena visokom ocenom za dimenziju L6 - PonaSanje kaznjavanjem, odnosno, ukoliko
lider koristi kaZnjavanje kao instrument za postizanje visokih performansi.

Iako su prosecne ocene za dimenzije transformacionog i transakcionog liderstva relativno visoke, treba
ista¢i da se medu njima najnize ocene javljaju kod dimenzija L5 - PonaSanje nagradivanjem i L3 -
Podsticajno ponasanje lidera. To znaci da razumevanje i ose¢anja lidera, kao i nagrade, ipak ne prate u
dovoljnoj meri ostale dimenzije. U skladu sa ovim rezultatima, generalna preporuka za lidere u
srpskim organizacijama, mogla bi se svesti na sledece: pozeljno bi bilo da lideri zahtevaju visoke
performanse, ali da pri tome ne koriste kaznjavanje kao mehanizam, ve¢ nagradivanje i intelektualnu
stimulaciju, kao i da pokazu $to je moguce viSe razumevanja za svoje zaposlene.

Kada su u pitanju dimenzije LMX odnosa i dimenzija eti¢nog liderstva, takode, moze se govoriti o
dosta visokim prose¢nim ocenama. To se naro¢ito odnosi na dimenzije LMX4 - Profesionalni respekt
prema lideru, zatim LMX1 - Afektivna dimenzija i LMX3 - Doprinos zaposlenih. Ne§to malo manju,
ali ipak prili¢no visoku prose¢nu ocenu ima i dimenzija EL - Eti¢no ponaSanje lidera. Osetno najnizu
ocenu, ali jo§ uvek vecu od proseka, ima dimenzija LMX2 - Lojalnost nadredenog. Ovaj rezultat je u
skladu sa nesSto nizom ocenom za dimenziju L3 - Podsticajno ponasanje lidera kod dimenzija
transformacionog lidera. Kao zaklju¢ak u ovom delu, moze se izvesti konstatacija da u srpskim
organizacijama postoji kvalitetan LMX odnos i prili¢no visoko eti¢no ponasanje lidera, ali je lojalnost
direktora prema zaposlenima dimenzija koja znacajno zaostaje. Jednostavno, lideri pretezno imaju
relativno visoke ljudske i strucne kvalitete, ali to jos uvek ne znaci da su spremni da bezrezervno stanu
u zastitu svojih zaposlenih i ugroze svoju poziciju zbog toga.

Od dimenzija zadovoljstva poslom, najviSe proseéne ocene imaju dimenzije JS3 - Nadzor i JS8 -
Priroda posla. Visoka ocena za dimenziju JS3 - Nadzor u skladu je sa dobrim proseénim ocenama za
dimenzije liderstva (transformaciono, transakciono, LMX i eti¢no liderstvo). Osim toga, jasno je da su
ispitanici zadovoljni samom prirodom svog posla, odnosno, ispitanici vole da rade svoj posao i
smatraju da njihov posao ima smisla. NeSto nize prosecne ocene, ali jo§ uvek dosta visoke, imaju
dimenzije JS7 - Saradnici i JS9 - Komunikacija. Na osnovu toga, moZe se re¢i da su zaposleni
uglavnom zadovoljni svojim kolegama, meduljudskim odnosima, smatraju svoje saradnike strucnim i
pouzdanim, a isto tako smatraju da je komunikacija u organizacijama dobra, da su organizacioni
ciljevi jasni i da su zaposleni dobro informisani.

Grupa dimenzija zadovoljstva poslom, koja se odnosi na odredene benefite (JS2 - Napredovanje, JS5 -
Moguce nagrade 1 JS4 - Dodatne privilegije) ima ocene koje su nesSto iznad prosecnih, ali slabije od
prethodno navedenih dimenzija. Na osnovu toga, jasno je da su potencijalni benefiti manje verovatni u
odnosu na kvalitet nadzora, saradnika i komunikacije. Kona¢no, najnize ocene imaju dimenzije JS6 -
Operativne procedure i JS1 - Plata. Relativno niska prose¢na ocena za dimenziju JS6 - Operativne
procedure ukazuje na dosta prostora za unapredenje operativnih procedura i pravila, redukciju i
optimizaciju administrativnih poslova, kao i stvaranje moguénosti za nesmetano i kvalitetno
obavljanje posla. Prema ocekivanjima, najnizu proseénu ocenu od svih dimenzija zadovoljstva poslom
ima dimenzija JS1 - Plata. To je posledica niskog Zivotnog standarda u Srbiji, niske cene rada, ali i
slabe finansijske moc¢i organizacija.
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Organizaciona posveéenost je na visokom nivou. To se naroCito odnosi na dimenziju OCM2 -
Organizaciona ukljuéenost, a zatim i na dimenziju OCMI1 - Organizaciona identifikacija. Zaposleni su
spremni da daju maksimum kako bi pomogli i sebi, ali i svom preduzeéu. Takode, zaposleni osecaju
da su deo svoje organizacije i zbog toga su ponosni. Najnizu ocenu, ali ipak iznad proseka, ima
dimenzija OCM3 - Organizaciona lojalnost. Ljudi jesu spremni da rade za svoje preduzece, ponosni su
na svoje preduzece, ali ne bi lako zanemarili eventualnu bolju poslovnu ponudu od strane drugog
preduzeca. To je, takode, posledica niskog zivotnog standarda: ljudi nisu spremni na bezuslovnu
lojalnost zato Sto ih prilike u okruzenju podsticu da razmisljaju o vecoj plati. Ovo je u konzistenciji sa
niskom proseénom ocenom dimenzije zadovoljstva poslom JS1 - Plata.

Prosecne ocene za poverenje na poslu pokazuju da ispitanici osetno vise veruju svojim kolegama nego
menadzmentu. To je rezultat koji se mogao ocekivati zato $to zaposleni obi¢no vise veruju svojim
najblizim saradnicima. Zaposleni su svesni da je veoma vazno da imaju dobre odnose sa kolegama,
tako da se vecina njih trudi da ne izneveri kolege, zato §to znaju da ¢e i njima samima u nekom
trenutku biti potreban oslonac i podrska istih tih kolega. Tako, najvisu prose¢nu ocenu ima dimenzija
TW3 - Poverenje u akcije kolega, a tek ne$to nizu dimenzija TW1 - Vera u namere kolega. S druge
strane, najnizu prose¢nu ocenu ima dimenzija TW2 - Vera u namere menadzmenta, a tek nesto visu
dimenzija TW4 - Poverenje u akcije menadzmenta. Dakle, najmanje se veruje namerama
menadzmenta. Ljudi Cesto smatraju da organizacija moze bolje da posluje, i to Cesto pripisuju ne bas
sasvim iskrenim namerama menadZzmenta. Takode, zaposleni ponekad retko vidaju ljude iz top
menadZzmenta, a samim tim ne moZe ni da se razvije visok stepen poverenja. Ovde treba imati u vidu
da su prose¢ne ocene za dimenzije koje se odnose na poverenje u menadzment, ipak iznad proseka.
Tako se, generalno, ne moze govoriti o0 nekom ozbiljnijem nedostatku poverenja, ve¢ o nesto nizem
poverenju u menadzment nego u kolege, Sto nije neobi¢no. Uostalom, prethodno su vrednosti
dimenzija liderstva i dimenzije JS3 - Nadzor pokazale da zaposleni relativno visoko cene svoje lidere i
nadredene.

Stavke finansijskih performansi, kao i dimenzija FP - Finansijske performanse, imaju ocene nesto
iznad proseka, §to se moze smatrati dobrim rezultatom. NajviSu prosecnu ocenu ima stavka FP1 -
Produktivnost. Ova stavka u srpskim preduzeé¢ima tradicionalno ima visoku ocenu, $to je posledica
socijalistickog nasleda, u kome je produktivnost bila mozda i najvazniji pokazatelj uspeSnosti
organizacije. Tada je, jednostavno, bilo vazno proizvesti odredenu koli¢inu proizvoda, a o plasmanu se
nije toliko vodilo rauna. Najnizu proseénu ocenu ima stavka FP7 - Plate zaposlenih u mom
preduzecu. Ovo je, takode, logi¢no ako se imaju u vidu prethodne konstatacije o zivotnom standardu i
rezultati za proseénu ocenu dimenzije zadovoljstva poslom JS1 - Plata.

U okviru deskriptivne statistike, date su i prose¢ne ocene za percipiranu uspe$nost na poslu ispitanika i
percipirano posedovanja finansija ispitanika. Ovo su kontrolne varijable, koje su kori§¢ene za analize
preko t-test-a i kao moderatori za ispitivanje moderatornih dejstava. Treba primetiti da varijabla USP -
Percipirana uspesnost na poslu ima visoku prose¢nu ocenu. Ovo je mozda pomalo i nerealno zato Sto
ljudi obi¢no smatraju (ili zele da veruju) da su dobri u svom poslu. Medutim, ova ocena se moze
prihvatiti kao pouzdana zato $to su ispitanici pretezno ljudi sa visokim obrazovanjem, pa se, samim
tim, ne moZe govoriti o njihovoj neuspesnosti. Suprotno tome, varijabla FIN - Percipirano
posedovanja finansija ima vrlo nisku prosecnu ocenu. To je ocekivan rezultat s obzirom na, kako je
ve¢ receno, nizak Zivotni standard. Takode, ovaj rezultat konzistentan je sa ocenama za dimenziju JS1
- Plata i stavka FP7 - Plate zaposlenih u mom preduzecu.
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7.2. DISKUSIJA REZULTATA KORELACIONE | REGRESIONE
ANALIZE

7.2.1. Diskusija rezultata ispitivanja korelacione analize izmedu dimenzija individualne
preduzetnic¢ke orijentacije, dimenzije potreba za postignu¢em i dimenzija teorije planskog
ponasanja (Hipoteza H1)

Rezultati korelacione analize izmedu dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije (RT -
Preuzimanje rizika, IN - Inovativnost, PR - Proaktivnost), dimenzije ACH - Potreba za postignuc¢em i
dimenzija teorije planskog ponasanja (PA - Stav prema preduzetnistvu, SN - Subjektivna norma, PBC
- Procena kontrole ponasanja, EI - Preduzetnicke namere) dati su u tabeli 6.2. Odmah se uocava da su
sve korelacije statisti¢ki znacajne (**p<0,01), snazne i pozitivne.

Ono $§to je najvaznije, na dimenziju EI - Preduzetni¢ke namere sve ostale posmatrane dimenzije imaju
statisticki zna¢ajan, snazan i pozitivan uticaj (tabela 6.2.). Najsnazniji uticaj imaju dimenzije PA - Stav
prema preduzetnistvu i PBC - Procena kontrole ponasanja. Brojni autori, na primer (Lifidn, Rodriguez-
Cohard, Rueda-Cantuche, 2011; Lifian, Chen, 2009; Garcia-Rodriguez, Gil-Soto, Ruiz-Rosa, Mamour
Sene, 2015), isti¢u upravo ove dve dimenzije kao najznacajnije prediktore preduzetnickih namera.
Dakle, moze se konstatovati da su ovde dobijeni rezultati konzistentni sa postoje¢im istrazivanjima.

Dimenzija SN - Subjektivna norma ima statisticki znacajan i pozitivan uticaj na preduzetnicke namere,
ali je ovaj uticaj slabiji. Ovaj rezultat je, takode, potpuno u skladu sa rezultatima postojecih
istrazivanja. Na primer, u istrazivanju (Roy, Akhtar, Das, 2017) pokazano je da subjektivna norma ima
pozitivan, ali relativno slab uticaj na preduzetnicke namere. Konacno, u referenci (Moriano,
Gorgievski, Laguna, Stephan, Zarafshani, 2012), istice se da, od dimenzija teorije planskog ponasanja,
najveéi uticaj na preduzetnicke namere ima stav prema preduzetniStvu, zatim procena kontrole
ponasanja, a najslabiji uticaj ima subjektivna norma.

Znacajan i snazan uticaj na dimenziju El - Preduzetnicke namere ima dimenzija RT - Preuzimanje
rizika, §to je u skladu sa postojecim istraZivanjima, na primer (Begley, Boyd, 1987; Brockhaus, 1982;
Hisrich, 1990; Gurol, Atsan, 2006; Korunka, Frank, Lueger, Mugler, 2003).

Isto tako znacajan i snazan uticaj na dimenziju El - Preduzetni¢ke namere ima i dimenzija IN -
Inovativnost, $to je u skladu sa postoje¢im istraZivanjima, na primer (Sexton, Bowman-Upton, 1986;
Buttner, Gryskiewicz, 1983; Goldsmith, Kerr, 1991; Tuunanen, Hyrsky, 1997).

Znacajan, ali za nijansu slabiji uticaj na dimenziju El - Preduzetnicke namere ima dimenzija ACH -
Potreba za postignu¢em. Postojeca istrazivanja, na primer (McClelland, 1961; Begley, Boyd, 1987;
Brockhaus, 1982; Giirol, Atsan, 2006; Robinson, Stimpson, Huefner, Hunt, 1991), takode, potvrduju
uticaj potreba za postignu¢em na preduzetnicke namere.

Konacno, i dimenzija PR - Proaktivnost ima znac¢ajan uticaj na dimenziju EI - Preduzetnicke namere,
ali je ovaj uticaj najslabiji, u posmatranoj analizi. To se moze tumaciti time $to proaktivnost moze da
opisuje ¢oveka koji je savestan, vredan, sklon planiranju, ali sve to ne mora da znaci da ¢e biti
usmeren ka otvaranju sopstvenog preduzeca. S obzirom da su u ovom istrazivanju ispitanici zaposlene
osobe, proaktivnost je ¢esto usmerena na postojeci posao i organizaciju u kojoj ispitanik radi. Uticaj
proaktivnosti na preduzetni¢ke namere, potvrden je u referencama (Paul, Shrivatava, 2016; Becherer,
Maurer, 1999), pa se moze re€i da je i ovaj rezultat konzistentan sa postoje¢im istrazivanjima.

Prilikom diskusije rezultata uticaja ostalih dimenzija individualnih preduzetnickih performansi na
dimenziju EI - Preduzetni¢ke namere, treba imati u vidu da su u ovom istrazivanju ispitanici zaposlene
osobe. Zato, kada se govori o konzistentnosti ovde dobijenih rezultata sa rezultatima postojecih
istrazivanja, treba naglasiti da je ovo istrazivanje pokazalo da neke dobro poznate i visestruko
potvrdene zakonitosti vaze i kod osoba koje su zaposlene.
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U tabeli 6.2. treba primetiti jo$ neke korelacije, koje se posebno isti¢u po jacini. Najsnaznija korelacija
u tabeli 6.2. je ona izmedu dimenzija RT - Preuzimanje rizika i IN - Inovativnost. O¢igledno je da su
ove osobine medusobno znacajno povezane. Takode, znacajna korelacija postoji izmedu dimenzija PR
- Proaktivnost i ACH - Potreba za postignuéem, kao i izmedu dimenzija PA - Stav prema
preduzetnistvu i PBC - Procena kontrole ponaSanja. Postojanje potrebe za postignuéem uslovljava
potrebu da se bude proaktivan. Isto tako, visoka percepcija sopstvenih sposobnosti za bavljenje
preduzetnistvom, svakako ¢e doprineti pojacavanju stava prema preduzetniStvu.

Na osnovu prethodnih izlaganja, moze se konstatovati da postoje statisti¢ki znacajne korelacije izmedu
pojedinih dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za postignuéem i
dimenzija teorije planskog ponasanja. Ovim je potvrdena hipoteza H1.

7.2.2. Diskusija rezultata ispitivanja uticaja i prediktivnog dejstva organizacione kulture
(Hipoteza H2)

Tabela 6.3. pokazuje da dimenzije organizacione kulture, u najvecem broju slu¢ajeva, imaju statisticki
znacajan 1 pozitivan uticaj na dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi. Od
dimenzija organizacione kulture, najsnazniji uticaj ima dimenzija OC5 - Orijentacija ka ljudima.
Organizaciona kultura koja neguje obzir prema drugima, ocecaj za druge, druzeljubivost i darezljivost,
oc¢igledno povoljno uti¢e na samopouzdanje zaposlenih i daje im odredenu sigurnost. To se zatim
pozitivno odrazava na sve posmatrane preduzetnicke dimenzije, osim na EI - Preduzetnicke namere.
Treba primetiti da dimenzija OC5 - Orijentacija ka ljudima nesto slabiju korelaciju (ali ipak statisti¢ki
znaCajnu) ima sa dimenzijom PA - Stav prema preduzetni$tvu. To znac¢i da usmerenost na ljude Cini da
preduzetniStvo deluje kao prihvatljiva opcija, upravo zbog tih dobrih odnosa koji se naglasavaju i
zadovoljstva i sigurnosti koje proisti¢u iz tih odnosa. Zato je logi¢no $to dimenzija OC5 - Orijentacija
ka ljudima najjacu korelaciju ima upravo sa dimenzijom SN - Subjektivha norma.

Slede¢a dimenzija po jacini uticaja je OC3 - Distanca mo¢i. Distanca mo¢i najmanje utice na RT -
Preuzimanje rizika, zato $to se ljudi u uslovima poviSene distance moc¢i tesko odluCuju na rizik.
Medutim, distanca mo¢i podstiCe zaposlene na proaktivnost i naroCito motivise na potrebu za
postignuc¢em. Jednostavno, ljudi imaju potrebu da se dokazu u takvim uslovima i da se kroz li¢no
ostvarenje bore protiv distance moci. Isto tako, u uslovima visoke distance mo¢i, neki ljudi imaju
potrebu da se kroz postignuce i sami domognu veéeg stepena moci. Dalje, ono §to je veoma vazno
jeste to Sto distanca moci znacajno i pozitivno utice na EI - Preduzetnicke namere. Zapravo, od svih
dimenzija organizacione kulture, OC3 - Distanca mo¢i ima najveéi uticaj na preduzetnicke namere.
Tako, u uslovima izrazene distance mo¢i, zaposleni imaju poja¢ane namere za pokretanje sopstvenog
biznisa, kako bi se upravo na taj naéin “spasili” visoke distance mo¢i. Posebno je zanimljivo to §to je
korelacija izmedu OC3 - Distance moéi i EI - Preduzetni¢kih namera osetno snaZnija od korelacije
koju OC3 - Distanca mo¢i ostvaruje sa dimenzijom PA - Stav prema preduzetniStvu. Ovde je veci
uticaj na nameru nego na stav. Dakle, distanca mo¢i deluje na vrlo specifican nacin: snazno uti¢e da
ljudi imaju nameru da odu iz organizacije i zapocnu sopstveni posao, cak i ako pri tome nemaju
izrazenu Zelju za preduzetni$tvom i ne smatraju preduzetnicki poziv toliko dobrim i privla¢nim!

Sli¢ni efekti distance moci, potvrdeni su u drugim istrazivanjima. U radu (Liu, Loi, Ngo, 2018),
utvrdeno je da distanca moc¢i moze ukazati na povecanje namera o napustanju organizacije. Neke
reference (Asrar-ul-Hagq, Kuchinke, 2016; Chou, Sibley, Liu, Lin, Cheng, 2015; Suar, Tewari,
Chaturbedi, 2006) pokazuju da autoritarni stil liderstva, a koji je usko povezan sa distancom moci,
dovodi do poveéanih namera za napustanjem organizacije. Ovde treba imati u vidu da se ove reference
odnose na situacije kada zaposleni Zeli da napusti organizaciju, $to ne mora biti vezano za pokretanje
preduzetnickog poduhvata.

Treca dimenzija po jacini uticaja je OC4 - Institucionalni kolektivizam. NaglaSavanje kolektivne

lojalnosti i interesa, kao i podsticanje timskog rada, pozitivno se odrazava na dimenzije posmatranih
individualnih preduzetni¢kih performansi. Ljudi su podstaknuti i ohrabreni na rizik, inovativnost,
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postignuce, a imaju i pojacanu percepciju svojih sposobnosti (statisticki znacajna i pozitivna korelacija
sa dimenzijom PBC - Procena kontrole ponasanja). Postoji i statisticki zna¢ajna, ali slaba korelacija sa
dimenzijom EI - Preduzetnicke namere. Zanimljivo je da dimenzija OC4 - Institucionalni kolektivizam
najmanji uticaj ima na dimenziju SN - Subjektivna norma, $to je ujedno i najslabija korelacija koju
ostvaruje dimenzija SN - Subjektivna norma. O¢igledno je da u uslovima naglasavanja kolektivnih
interesa i kolektivne lojalnosti nema mesta za snaznu podrsku ¢lanovima kolektiva da napuste kolektiv
1 pokrecu sopstveni posao.

Treba istaci da statistiCki znacajne uticaje na dimenziju EI - Preduzetni¢ke namere imaju jo§ dimenzije
OC1 - Izbegavanje neizvesnosti i OC8 - Rodna ravnopravnost. Ovo se moze objasniti na sledeci nac¢in:
uslovi izbegavanja neizvesnosti (uredenost, doslednost, jednostavni poslovi bez stresa, definisani
poslovi) i izrazene rodne ravnopravnosti daju zaposlenima odredeni osecaj sigurnosti. Taj osecaj Cini
da ljudi pocinju da misle i veruju kako je to normalno stanje i da su svi poslovi tako sigurni,
jednostavni 1 bez stresa. Kada je to ve¢ tako, onda se javljaju preduzetnicke ambicije: zasto da ne
otvorim svoju firmu, kad je sve to tako lako...? Naravno, stvarnost je drugacija, ali u povoljnim
uslovima ljudi poc¢inju da razvijaju takvu percepciju. Uticaj dimenzije OC8 - Rodna ravnopravnost je
posebno zanimljiva zato sto, slicno kao i kod OC3 - Distance moci, postoji snazniji uticaj na
preduzetnicke namere nego na stav. Moguce je da ovde dolazi do kompleksnijeg uticaja: ako postoji
viSe zena na rukovodeéim pozicijama i ako se zene vise podsti¢u u organizaciji, to moze stimulativno
delovati na muskarce da pozele da otvore svoju firmu, a takode i na ostale Zene koje nisu na
rukovode¢im polozajima. Ovo se moze deSavati 1 kada stav prema preduzetni§tvu nije narocito
povoljan.

Pod najveéim uticajem dimenzija organizacione kulture, nalazi se dimenzija SN - Subjektivha norma.
Ocigledno organizaciona kultura, kao refleksija socijalnih odnosa i pojava u organizaciji, znac¢ajno
oblikuje podrsku koju pojedinac moze da oCekuje za neke svoje ambicije i akcije, pa tako i za one
preduzetnicke. Pod najslabijim uticajem dimenzija organizacione kulture nalazi se upravo dimenzija
El - Preduzetnicke namere. To se moglo i ocekivati s obzirom da ostale dimenzije (individualnih
preduzetnickih performansi) mogu biti usmerene i na nesto drugo osim na preduzetnis§tvo, na primer,
proaktivnost i potreba za postignuéem mogu biti usmerene na trenutni posao koji ispitanik obavlja.
Medutim, stavke dimenzije EI - PreduzetniCke namere su eksplicitni i odnose se isklju¢ivo na ¢vrstu
reSenost za otvaranje sopstvene firme. Ovde treba ponovo naglasiti da su ispitanici zaposlene osobe,
pa je tesko ocekivati snazne preduzetnicke namere, kao i1 veliki broj snaznih i direktnih uticaja
organizacione kulture upravo na neposredne preduzetnicke namere.

Tabela 6.11. daje rezultate regresione analize utvrdivanja prediktivnog dejstva konstrukata
organizacione kulture na dimenzije posmatranih individualnih preduzetni¢kih performansi. Lako se
uoCava da najsnaznije prediktivno dejstvo imaju dimenzije OC3 - Distanca mo¢i, zatim OCS5 -
Orijentacija na ljude, a takode, snazno dejstvo ima i dimenzija OC4 - Institucionalni kolektivizam. U
ovom delu, rezultati regresione analize su konzistentni sa rezultatima korelacione analize, pa su i
objasnjenja sli¢na. Treba ista¢i da dimenzija OC5 - Orijentacija na ljude ima statisticki znacajno i
pozitivno prediktivno dejstvo na dimenziju EI - Preduzetni¢ke namere. Objas$njenje je sli¢no kao i kod
(prethodno opisanih) uticaja dimenzija OC1 - Izbegavanje neizvesnosti i OC8 - Rodna ravnopravnost:
u uslovima orijentacije na ljude, zaposleni se ose¢aju ohrabreno, imaju pojacan osec¢aj sigurnosti, pa je
i percepcija drugih poslova sli¢na, a tako i preduzetnickog posla.

Medutim, regresiona analiza je pokazala snazna prediktivna dejstva jo§ dve dimenzije: OC9 -
Asertivnost i OC7 - Kolektivizam unutar grupe. Pri tome, ove dve dimenzije ostvaruju statisticki
znacajna, ali negativna prediktivna dejstva, §to se naroCito odnosi na dimenziju OC9 - Asertivnost.
Ove dve dimenzije u korelacionoj analizi su pokazale negativan uticaj na preduzetnicke namere, ali
ovaj uticaj nije bio statisticki znaGajan. U regresionoj analizi, usled dejstva veéeg broja nezavisnih
varijabli, prediktivno dejstvo dimenzija OC9 - Asertivnost i OC7 - Kolektivizam unutar grupe na
dimenziju EIl - Preduzetnicke namere, ispoljilo se kao negativno. Asertivno organizaciono okruzenje
(postojanje veceg broja zaposlenih koji su prodorni, ambiciozni, puni samopouzdanja, psihicki jaki,
odlucni, izdrzljivi) moze stvoriti osecaj inferiornosti kod ostalih zaposlenih. Oni tada pocinju da
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sumnjaju u svoje sposobnosti da se bore na takav nacin, a takode, zbog postojanja takvog okruzenja,
preduzetnicki posao mogu da percipiraju sa jo§ ve¢im strahom od neuspeha. Kao §to izbegavanje
neizvesnosti, rodna ravnopravnost, institucionalni kolektivizam i orijentacija na ljude stvaraju
(prividni) osec¢aj sigurnosti da se osoba upusti u preduzetni¢ki poduhvat, kod asertivnosti se izgleda
deSava obrnuta pojava.

Kada je u pitanju statisti¢cki zna¢ajno negativno prediktivno dejstvo dimenzije OC7 - Kolektivizam
unutar grupe, objasnjenje je logi¢no: sa porastom grupnog kolektivizma (lojalnost zaposlenih prema
organizaciji, lojalnost organizacije prema zaposlenima, ponos zaposlenih §to rade u organizaciji)
razumljivo je $to dolazi do smanjenja preduzetni¢kih namera. Dimenzije OC9 - Asertivnost i OC7 -
Kolektivizam unutar grupe isto tako negativno prediktivno dejstvo imaju na dimenzije PA - Stav
prema preduzetniStvu i PBC - Procena kontrole ponasanja (uz napomenu da prediktivno dejstvo
dimenzije OC7 - Kolektivizam unutar grupe na dimenziju PA - Stav prema preduzetni§tvu jeste
negativno, ali nije statisticki znacajno). Objasnjenja su sli¢na kao i kod negativnog uticaja ove dve
dimenzije na dimenziju EI - Preduzetni¢ke namere. Ovakvi rezultati za dimenziju OC7 - Kolektivizam
unutar grupe sli¢ni su sa rezultatima nekih drugih istrazivanja. Na primer, prema (Felfe, Yan, Six,
2008; Cheng, Liou, 2011), kolektivizam u organizacijama direktno i indirektno uti¢e na smanjenje
namera o napustanju posla. Takode, ovakav rezultat moze se smatrati slicnim sa rezultatima
istrazivanja koja pokazuju da organizaciona podr$ka smanjuje namere za napuStanjem organizacije
(Chiaburu, Lorinkova, Van Dyne, 2013; Panchamia, Pestonjee, 2017; Roy, van der Weijden, de Vries,
2017; Cho, Johanson, Guchait, 2009). Treba napomenuti da se u navedenim istrazivanjima radi o
namerama za napustanje organizacije, bez razmatranja da li osoba zeli da zapocne preduzetnicki
POSao.

Prema tabeli 6.11., korigovani indeksi determinacije R? imaju nesto niZe, ali statisticki znagajne
vrednosti, u rasponu od 0,062 do 0,130. Posmatrano prema pojedinim zavisnim promenljivim
(dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi), pod najja¢im prediktivnim
dejstvom dimenzija organizacione kulture, nalaze se dimenzije ACH - Potreba za postignu¢em, PBC -
Procena kontrole ponasanja, ali i EI - Preduzetnicke namere. S druge strane, pod najslabijim
prediktivnim dejstvom dimenzija organizacione Kulture, nalaze se dimenzije IN - Inovativnost, PA -
Stav prema preduzetnistvu i RT - Preuzimanje rizika.

Integracijom rezultata korelacione i regresione analize mogu se izvesti zakljuCci o uticajima
organizacione kulture na dve posebno znaCajne dimenzije: PA - Stav prema preduzetnistvu i EI -
Preduzetnicke namere. Na dimenziju PA - Stav prema preduzetni§tvu pozitivan uticaj ima vecina
dimenzija organizacione kulture, a naroCito OC1 - Izbegavanje neizvesnosti, OC2 - Orijentacija ka
buduénosti, OC3 - Distanca mo¢i i OC5 - Orijentacija ka ljudima, dok negativan uticaj ima dimenzija
OC9 - Asertivnost. Dimenzija OC7 - Kolektivizam unutar grupe ima negativan uticaj, koji nije
statistiCki znacajan, ali moze da ukaze na odredenu tendenciju uticaja. Na dimenziju EI -
Preduzetnicke namere pozitivan uticaj ima veci broj dimenzija organizacione kulture, a naro¢ito OC3 -
Distanca mo¢i, OC1 - Izbegavanje neizvesnosti, OC8 - Rodna ravnopravnost, OC4 - Institucionalni
kolektivizam i OC5 - Orijentacija na ljude, dok negativan uticaj imaju dimenzije OC7 - Kolektivizam
unutar grupe i OC9 - Asertivnost.

Na osnovu prethodnih izlaganja, moze se konstatovati da postoji statisticki znacajan uticaj i
prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija organizacione kulture na dimenzije individualne
preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za postignué¢em i dimenzije teorije planskog ponasanja.
Ovim je potvrdena hipoteza H2.

7.2.3. Diskusija rezultata ispitivanja uticaja i prediktivnog dejstva liderstva (transformaciono i
transakciono liderstvo) (Hipoteza H3)

Tabela 6.4. pokazuje da dimenzije liderstva (transformaciono i transakciono liderstvo), u najve¢em
broju slucajeva, imaju statisticki znacajan i pozitivan uticaj na posmatrane dimenzije individualnih
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preduzetnickih performansi. Od dimenzija liderstva, najsnazniji uticaj imaju dimenzije L2 -
Ocekivanje visokog u¢inka i L6 - Ponasanje kaznjavanjem. Snazni uticaji upravo ove dve dimenzije
liderstva pokazuju da visoka ocekivanja i kaznjavanje deluju stimulativno na zaposlene: oni se trude
da postignu zacrtane (visoko postavljene) ciljeve i na taj naéin, verovatno, izbegnu kaznjavanje, koje
svakako moze biti vrlo neprijatno, kako sa psiholoske, tako i sa finansijske strane. Na osnovu ovoga,
moze se zakljuiti da je u srpskim organizacijama ocekivanje visokog ucinka c¢esto praceno
stimulacijom putem kaznjavanja. Ovim je potvrdeno ono S§to je nagoveSteno u diskusiji rezultata
deskriptivne statistike. Iz tih razloga, ove dve dimenzije imaju najsnazniji uticaj na dimenzije teorije
planskog ponaSanja: na dimenziju PA - Stav prema preduzetniStvu samo ove dve dimenzije imaju
statisti¢ki znacajan uticaj, dok je na dimenzije SN - Subjektivna norma i PBC - Procena kontrole
ponasanja uticaj ove dve dimenzije najsnazniji.

Dimenzija EI - Preduzetni¢ke namere ne ostvaruje ni jednu statisticki znacajnu korelaciju, ali se moze
primetiti da samo sa dimenzijama L2 - O¢ekivanje visokog u¢inka i L6 - Ponasanje kaZnjavanjem, ima
pozitivne korelacije. Ovo svakako ukazuje na odredenu tendenciju: oc¢ekivanje visokih performansi, uz
kaznjavanje kao motivaciju, pobuduje pozitivne stavove prema preduzetniStvu, razvija podrSku
okruzenja (kao razumevanje za pojedinca koji se nalazi u takvoj situaciji), a pojedinac u takvim
uslovima pronalazi odredene sposobnosti u sebi da se bavi poslom preduzetnika, i konac¢no, stidljivo
se stvara zaGetak preduzetnickih namera. Ovaj rezultat ima odredene sli¢nosti sa rezultatima drugih
istrazivanja. Tako, reference (Bayargelik, Afacan Findikli, 2016; Dittrich, Couger, Zawacki, 1985)
naglasavaju da za razvoj namera o napustanju organizacije, veliki znacaj ima fer pristup lidera i
pravednost, naro¢ito u smislu kaznjavanja i nagradivanja. Ovo nije nuzno povezano se preduzetni¢kim
namerama, vec¢ iskljucivo sa odlaskom iz organizacije.

Od ostalih dimenzija liderstva, treba izdvojiti i uticaje dimenzija L1 - Osnovno transformaciono
ponaSanje i L5 - Ponasanje nagradivanjem. Ove dimenzije narocito podsti¢u PR - Proaktivhost i ACH
- Potrebu za postignu¢em, ali i IN - Inovativnost i RT - Preuzimanje rizika. Ovo se moze tumaditi time
da u uslovima dobrog strategijskog vodenja organizacije i izvesnog i adekvatnog nagradivanja, dolazi
do ohrabrivanja, podsticanja i motivacije zaposlenih putem pozitivnih primera i afirmativnih mera.
Ovi uticaji ne moraju direktno biti usmereni na preduzetnistvo, ali mogu indirektno razvijati odredene
preduzetnicke potencijale, i na taj nacin kasnije podstaci neke eventualne preduzetni¢ke stavove i
namere. Medutim, direktan uticaj dimenzija L1 - Osnovno transformaciono ponasanje, L4 -
Intelektualna stimulacija i L5 - Ponasanje nagradivanjem na EI - Preduzetni¢ke namere nije statisticki
znacajan, ali jeste blago negativan. To donekle ukazuje na odredenu tendenciju: dobro strategijsko
vodenje organizacije uliva sigurnost zaposlenima, a ako je sve to prac¢eno intelektualnom stimulacijom
1 pravednim sistemom nagradivanja, zaposleni zaista nemaju toliko motiva da razmisljaju o rizicima
preduzetniStva. Suprotno tome, pogreS$no strategijsko vodenje organizacije, slaba intelektualna
stimulacija i nepravedno nagradivanje, potencijalno mogu da podstaknu preduzetnicke namere kod
zaposlenih.

Pod najve¢im uticajem dimenzija liderstva (transformaciono i transakciono liderstvo), nalazi se
dimenzija PR - Proaktivnost, a zatim dimenzija ACH - Potreba za postignu¢em. JaCina ovih uticaja je
prethodno diskutovana. Pod najslabijim uticajem dimenzija liderstva nalazi se dimenzija EIl -
Preduzetnicke namere, a zatim i dimenzija PA - Stav prema preduzetni§tvu. Kao $to je receno u
diskusiji uticaja organizacione kulture, treba imati u vidu da su ispitanici zaposlene osobe, pa je tesko
kod njih ocekivati izrazene preduzetnicke namere, kao i veliki broj snaznih i direktnih uticaja liderstva
upravo na neposredne preduzetnicke namere.

Tabela 6.12. daje rezultate regresione analize utvrdivanja prediktivnog dejstva konstrukata liderstva
(transformaciono i transakciono liderstvo) na dimenzije posmatranih individualnih preduzetnic¢kih
performansi. Najsnaznije prediktivno dejstvo imaju dimenzije L2 - Ocekivanje visokog ucinka i L6 -
Ponasanje kaznjavanjem, $to je potpuno u skladu sa rezultatima korelacione analize.

Regresiona analiza je pokazala jo§ neka statisticki znacajna prediktivna dejstva. Na primer, dimenzija
L1 - Osnovno transformaciono ponaSanje ima statisticki znacajno i pozitivno prediktivno dejstvo na
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dimenziju PR - Proaktivnost. Ako lider poseduje jasnu viziju i primenjuje odgovarajucu strategiju za
njeno ostvarivanje, on time zapravo pokazuje svoje kvalitetno delovanje, pa tako sopstvenim
primerom podsti¢e zaposlene da budu proaktivni i da blagovremeno izvrSavaju svoje zadatke. Dalje,
dimenzija L5 - Ponasanje nagradivanjem ima statisticki znacajno i pozitivno prediktivno dejstvo na
dimenzije IN - Inovativnost i ACH - Potreba za postignuéem. Prakti¢no, nagradivanje podstice ljude
da budu inovativni i da teZze odredenim poslovnim ostvarenjima, zato §to znaju da ¢e se svaki trud na
neki nacin isplatiti. Kona¢no, dimenzija L4 - Intelektualna stimulacija ima statisticki znadajno i
negativno prediktivno dejstvo na dimenziju ACH - Potreba za postignu¢em. Korelaciona analiza je
pokazala statisticki znacajnu i pozitivou (ali ne toliko snaznu) korelaciju izmedu ove dimenzije.
Medutim, u regresionoj analizi, usled dejstva veceg broja nezavisnih varijabli, dolazi do negativne
predikcije. Ovo se moZe objasniti na slede¢i nadin: posmatrano u Sirem kontekstu, slaba intelektualna
stimulacija izaziva potrebu da se ¢ovek dokaze i ostvari, da pokaze da moze vise i bolje. Takode,
moguce je i da snazna intelektualna stimulacija nekad moze izazvati kontra efekat zato Sto zaposleni
moze da se obeshrabri usled prevelikih o¢ekivanja.

Prema tabeli 6.12., korigovani indeksi determinacije R? imaju niske vrednosti, u rasponu od 0,007 do
0,086. Ipak, vec¢ina ovih vrednosti je statisticki znac¢ajna. Posmatrano prema pojedinim zavisnim
promenljivim (dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi), pod najja¢im
prediktivnim dejstvom dimenzija liderstva (transformaciono i transakciono liderstvo), nalaze se
dimenzije PR - Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢éem. Ovaj rezultat je u konzistentan sa
rezultatima korelacione analize. S druge strane, pod najslabijim prediktivnim dejstvom dimenzija
liderstva, nalaze se dimenzije RT - Preuzimanje rizika i El - Preduzetni¢ke namere. Kod ovih
dimenzija, korigovani indeksi determinacije R? nemaju statisticki znadajne vrednosti. Treba ipak
zapaziti da dimenzije L1 - Osnovno transformaciono ponaSanje i L4 - Intelektualna stimulacija
pokazuju tendenciju negativnog uticaja na El - Preduzetnicke namere. Dakle, preduzetni¢ke namere
mogu blago da porastu u nepovoljnim uslovima, kao §to su loSe strategijsko vodenje organizacije i
izostanak intelektualne stimulacije (takode konstatovano kod diskusije rezultata korelacione analize).
Suprotno tome, dimenzije L2 - Ocekivanje visokog ucinka i L6 - Ponasanje kaznjavanjem pokazuju, u
regresionoj analizi, tendenciju pozitivnog uticaja na El - Preduzetni¢ke namere. Ovaj rezultat je
statisticki znacajan u korelacionoj analizi, $to je prethodno diskutovano.

Na osnovu prethodnih izlaganja, moze se konstatovati da postoji statisticki znacajan uticaj i
prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija liderstva (transformaciono i transakciono liderstvo) na
dimenzije individualne preduzetni¢ke orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije
teorije planskog ponasanja. Ovim je potvrdena hipoteza H3.

7.2.4. Diskusija rezultata ispitivanja uticaja i prediktivnog dejstva liderstva (LMX i eti¢no
liderstvo) (Hipoteza H4)

Tabele 6.5. i 6.6. pokazuju da dimenzije liderstva (LMX i eti¢no liderstvo), u najve¢em broju
sluCajeva, imaju statisticki znacajan i pozitivan uticaj na posmatrane dimenzije individualnih
preduzetnickih performansi. Od dimenzija liderstva (LMX i etino liderstvo), najsnazniji uticaj imaju
dimenzije LMX1 - Afektivna dimenzija i LMX3 - Doprinos zaposlenih. Postovanje prema lideru kao
0s0bi i spremnost zaposlenog da ulaZe znaCajne napore zbog lidera su dimenzije koje mogu pojacati
PR - Proaktivnost, ACH - Potrebu za postignu¢em, ali i ostale dimenzije, medu kojima i PBC -
Procenjenu kontrolu ponasSanja.

Pod najve¢im uticajem dimenzija liderstva (LMX i eti¢no liderstvo), nalaze se dimenzije individualne
preduzetnicke orijentacije (RT - Preuzimanje rizika, IN - Inovativnost i PR - Proaktivnost) i dimenzija
ACH - Potreba za postignuéem. Dakle, dobar LMX odnos i visoko eti¢no ponaSanje lidera svakako
deluju podsticajno na angazovanje zaposlenih, a samim tim i na navedene dimenzije. Ove dimenzije
(RT - Preuzimanje rizika, IN - Inovativnost, PR - Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢em) mogu
biti usmerene na aktuelni posao ispitanika i na interno preduzetni$tvo, a ne moraju imati snazan
predznak za eksterno preduzetni§tvo (otvaranje sopstvenog preduzeéa). Slicno kao i1 kod
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transformacionog i transakcionog liderstva, pod najslabijim uticajem dimenzija liderstva (LMX i
eti¢no liderstvo), nalazi se dimenzija El - Preduzetni¢ke namere, a zatim i dimenzija PA - Stav prema
preduzetnistvu.

Dimenzije teorije planskog ponaSanja nisu pod toliko snaznim uticajem dimenzija liderstva (LMX i
eti¢no liderstvo). Ipak, treba zapaziti neke od njih. Dimenzija LMX1 - Afektivna dimenzija pozitivno
uti¢e na dimenzije PA - Stav prema preduzetni$tvu i PBC - Procena kontrole ponasanja. PoStovanje
prema lideru kao osobi moze stvoriti kod zaposlenog odredenu sigurnost i veru u ljude na
rukovode¢im pozicijama, a samim tim i sistem u celini, pa se iz takve perspektive mogu razvijati
pozitivni stavovi o preduzetniStvu, kao i pozitivna percepcija sopstvenih sposobnosti. Pored toga,
dimenzija PBC - Procena kontrole ponasanja ima statisticki znacajne korelacije i sa svim ostalim
dimenzijama liderstva (LMX i eti¢no liderstvo). Dobri odnosi sa liderom i eti¢no ponaSanje lidera
ohrabruju zaposlene, daju im odredenu sigurnost, pa oni usled toga percipiraju svoje sposobnosti kao
visoke, a iz toga sledi da bi mogli da se bave i preduzetnistvom. U ovom delu, zbog jacine pozitivne
korelacije, treba izdvojiti i uticaj dimenzije LMX3 - Doprinos zaposlenih na dimenziju SN -
Subjektivna norma. Kada je zaposleni snazno angazovan i spreman da ulaze dodatne napore zbog
lidera, ali i generalno na svom poslu, tada svakako uziva odredeno uvazavanje ljudi u svom okruZenju.
Iz toga, dalje, proisti¢e podrska takvom pojedincu, taj pojedinac je svestan te podrske i percipirace da
bi podrska postojala i u slu¢aju pokretanja preduzetni¢kog poduhvata.

Tabela 6.13. daje rezultate regresione analize utvrdivanja prediktivnog dejstva konstrukata liderstva
(LMX i eti¢no liderstvo) na dimenzije posmatranih individualnih preduzetni¢kih performansi.
Najsnaznije prediktivno dejstvo imaju dimenzije LMX1 - Afektivna dimenzija i LMX3 - Doprinos
zaposlenih, $to je konzistentno sa rezultatima korelacione analize.

Regresiona analiza je pokazala jos neka statisticki znacajna prediktivna dejstva. Na primer, dimenzija
LMX2 - Lojalnost nadredenog ima statisticki znacajno i negativno prediktivno dejstvo na dimenziju
PR - Proaktivnost. Izmedu ove dve dimenzije, korelaciona analiza je pokazala statisticki znacajnu i
pozitivnu, ali ne toliko snaznu korelaciju. Medutim, u regresionoj analizi, usled dejstva veceg broja
nezavisnih varijabli, dolazi do negativne predikcije. Ovo se moZze objasniti na slede¢i nacin:
posmatrano u Sirem kontekstu, lojalnost lidera moze dovesti do opustenosti zaposlenih, koji zatim
pocinju da smanjuju svoje proaktivno delovanje. Moguce je da se ovde deSava i obrnuta situacija:
smanjena lojalnost lidera, prakti¢no primorava zaposlene da deluju proaktivno zato $to znaju da, u
slucaju nekih nepovoljnih ishoda, ne¢e moci da racunaju na zastitu lidera.

Dalje, dimenzija LMX4 - Profesionalni respekt prema lideru ima statisticki znacajno i negativno
prediktivno dejstvo na dimenziju ACH - Potreba za postignuéem. Izmedu ove dve dimenzije,
korelaciona analiza je pokazala statisticki znacajnu i pozitivnu korelaciju. Medutim, u regresionoj
analizi, usled dejstva veéeg broja nezavisnih varijabli, dolazi do negativne predikcije. Ovo se moze
objasniti na slian nacin kao i kod prediktivnog dejstva dimenzije transformacionog liderstva L4 -
Intelektualna stimulacija na dimenziju ACH - Potreba za postignu¢em, koje je takode, statisticki
znacajno i negativno. U Sirem kontekstu, kada su prisutni drugi uticaji, niske profesionalne
sposobnosti lidera mogu da izazovu motivaciju zaposlenog da pokaZe svoje sposobnosti i da pokaze da
zasluzuje vise, u smislu pozicije i poStovanja u organizaciji. Osim toga, moguca je i obrnuta situacija:
percipirane visoke profesionalne sposobnosti lidera mogu obeshrabriti zaposlene jer ne veruju da
mogu da dostignu nivo znanja i vestina koje ima lider.

Kona¢no, ono §to je mozda i najznacajnije u ovom delu, jeste pojava statisticki znacajnog i negativnog
prediktivnog dejstva dimenzije EL - Eti¢no ponasanje lidera na dimenziju EI - Preduzetnicke namere.
Ovo je, na neki nacin, bilo nagovesteno negativnom korelacijom (iako nije statisticki znacajna) izmedu
ovih dimenzija (tabela 6.6.). Dakle, posmatrano u Sirem kontekstu, kada su prisutni drugi uticaji,
deSava se pojava u kojoj preduzetnicke namere mogu znacajno da se pojacaju u slucaju izrazenog
neeticnog ponasanja lidera. Pri tome ¢ak ne postoji znacajan uticaj (ne)eti¢nog ponasanja lidera na
dimenziju PA - Stav prema preduzetni§tvu. Ove relacije podseCaju na relacije koje prema
preduzetnickom stavu i namerama ostvaruje dimenzija OC3 - Distanca moci: u oba slucaja veci je
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uticaj na nameru nego na stav. Prema tome, visoka distanca moéi i neeti¢no ponasanje lidera mogu
izazvati veliko nezadovoljstvo zaposlenih, usled koga se pojacavaju preduzetnicke namere, pri cemu
stav o preduzetnistvu ¢ak ne mora da bude u tolikoj meri pozitivan. Ovaj rezultat je konzistentan sa
rezultatima postojecih istrazivanja. U ovim istraZivanjima, potvrdeno je da eti¢no liderstvo ima, kako
direktan uticaj na smanjivanje namera za napustanjem organizacije (Wang, Yang, 2016; Demirtas,
Akdogan, 2015), tako i indirektan uticaj na smanjivanje namera za napustanjem organizacije (Tang,
Cai, Liu, Zhu, Yang, Li, 2015; Palanski, Avey, Jirapom, 2014).

Prema tabeli 6.13., korigovani indeksi determinacije R? imaju niske vrednosti, u rasponu od 0,012 do
0,098. Ipak, vecina ovih vrednosti je statisticki znaCajna. Posmatrano prema pojedinim zavisnim
promenljivim (dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi), pod najjac¢im
prediktivnim dejstvom dimenzija liderstva (LMX i eti¢no liderstvo), nalaze se dimenzije PR -
Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢em. Ovaj rezultat je konzistentan sa rezultatima korelacione
analize. S druge strane, pod najslabijim prediktivnim dejstvom dimenzija liderstva, nalaze se
dimenzije teorije planskog ponasanja. Od dimenzija teorije planskog ponasanja, samo kod SN -
Subjektivne norme postoji statisti¢ki zna¢ajna vrednost indeksa determinacije R%

U tabeli 6.14. data je regresiona analiza u kojoj su nezavisne varijable, sve do sada posmatrane
dimenzije liderstva (transformaciono, transakciono, LMX i eti¢no liderstvo). Cilj ove analize je da se
istovremeno sagleda §ira slika uticaja dimenzija liderstva na posmatrane zavisne varijable. Rezultati iz
tabele 6.14. konzistentni su sa prethodne dve regresione analize. Tako, vredi ponovo navesti sledece
relacije: dimenzija L6 - PonaSanje kaznjavanjem ima statisticki znaCajno i pozitivno prediktivno
dejstvo na sve dimenzije teorije planskog ponaSanja, osim na dimenziju EI - Preduzetnicke namere;
dimenzija LMX3 - Doprinos zaposlenih ima statisti¢ki znacajno i pozitivno prediktivno dejstvo na
dimenziju SN - Subjektivna norma.

Na osnovu prethodnih izlaganja, moze se konstatovati da postoji statisticki znacajan uticaj i
prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija liderstva (LMX i eti¢no liderstvo) na dimenzije individualne
preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije teorije planskog ponaSanja.
Ovim je potvrdena hipoteza H4.

7.2.5. Diskusija rezultata ispitivanja uticaja i prediktivnog dejstva zadovoljstva poslom
(Hipoteza H5)

Tabela 6.7. pokazuje da dimenzije zadovoljstva poslom, u polovini slu¢ajeva, imaju statisticki
znaCajan i pozitivan uticaj na posmatrane dimenzije individualnih preduzetnickih performansi. Od
dimenzija zadovoljstva poslom, najsnazniji uticaj imaju dimenzije JS9 - Komunikacija, zatim JS8 -
Priroda posla i JS6 - Operativne procedure. Dobra komunikacija u organizaciji, dobra informisanost o
deSavanjima u organizaciji, dobro objaSnjeni ciljevi organizacije, kao i radni zadaci, svakako
doprinose sigurnosti i motivaciji zaposlenih, koji u takvim okolnostima postaju proaktivni, oslobodeni
su za pojavu potreba za postignuéem i inovativno delovanje. Takode, dolazi i do percipiranja svojih
sposobnosti kao veoma dobrih $to se odrazava i na dimenziju PBC - Procena kontrole ponasanja.
Dobra komunikacija u organizaciji stvara i (realnu) percepciju o podrsci okruzenja, koja bi se pokazala
i u slucaju zapocinjanja preduzetnickog poduhvata.

Zadovoljstvo prirodom posla (dimenzija JS8 - Priroda posla) pokazuje da zaposleni voli da radi svoj
posao, uziva u svom poslu, ponosan je na svoj posao i smatra da njegov posao ima izrazen smisao i
znacaj. Prema tome, visoko zadovoljstvo prirodom posla pojaava proaktivnost i potrebe za
postignuéem i, u ne$to manjoj meri, inovativnost. Korelacija sa dimenzijom RT - Rizik jeste statistic¢ki
znacajna, ali ne i toliko snazna: kada su zadovoljni prirodom posla, zaposleni nisu spremni da to
previse rizikuju. Treba primetiti pojavu da zadovoljstvo prirodom posla moze da umanji preduzetnicke
namere (statistiCki zna¢ajna i negativna korelacija izmedu dimenzija JS8 - Priroda posla i EIl -
Preduzetnicke namere). Dakle, nezadovoljstvo prirodom i vrstom svog posla, nezadovoljstvo onim
¢ime se covek svakodnevno bavi, moze znacajno da podstakne preduzetnicke namere. Takva situacija
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¢ak nema poseban uticaj na dimenziju PA - Stav prema preduzetni§tvu. Ovaj rezultat je sliCan
relacijama koje prema preduzetnickom stavu i namerama ostvaruju dimenzije OC3 - Distanca mo¢i i
EL - Eti¢no ponaSanje lidera: veéi je uticaj na nameru nego na stav. O¢igledno, nezadovoljstvo samom
prirodom aktuelnog posla je veoma ozbiljno nezadovoljstvo, koje proizvodi preduzetni¢ke namere kod
zaposlene osobe, bez postojanja posebno pozitivnhog misljenja o prirodi i efektima preduzetnickog
poziva. Suprotno tome, ako je ¢ovek zadovoljan prirodom posla, ako voli svoj posao i ono $to radi,
onda on nema zelju da menja takav posao, pa preduzetnicke namere opadaju. Jo$ neka istrazivanja
potvrduju znacajan uticaj prirode posla (posao sam po sebi) na namere o napustanju trenutnog posla.
Ovo je pokazano u referencama (Clark, 2001; Chen, 2006), a naroito u referenci (Kristensen,
Westergard-Nielsen, 2004). Tako, moze se re¢i da je rezultat dobijen u ovom radu, konzistentan sa
rezultatima postojecih istrazivanja, pri cemu ponovo treba napomenuti da u tim istraZivanjima nisu
ispitivane namere o odlasku iz organizacije usled preduzetnickih namera, ve¢ iz opstih razloga.

Dimenzija JS6 - Operativne procedure, odnosi se na zadovoljstvo postoje¢im pravilima i procedurama
u organizaciji, stepena u kome takve procedure olak$avaju posao i smanjuju administrativne poslove,
ali i na zadovoljstvo obimom posla i postojeCim mogucénostima za kvalitetno obavljanje posla.
Zanimljivo je da zadovoljstvo operativnim procedurama nema statisti¢ki znac¢ajan uticaj na ACH -
Potrebe za postignuc¢em, dok je uticaj na PR - Proaktivnost statisticki znacajan, ali slab. Dimenzija JS6
- Operativne procedure veci uticaj ima na dimenzije IN - Inovativnost i RT - Rizik: izgleda da uslovi
dobre organizovanosti, sigurnosti, smanjene administracije i olakSanja u obavljanju posla, oslobadaju
zaposlene za inovativnost i preuzimanje rizika. Isto tako, ovakvi uslovi pogoduju razvoju
samopouzdanja i sigurnosti kod samih zaposlenih, koji zatim pozitivno percipiraju preduzetnistvo i
svoje sposobnosti: postoji pozitivan i statisticki zna¢ajan uticaj dimenzije JS6 - Operativne procedure
na dimenzije PA - Stav prema preduzetni§tvu i PBC - Procena kontrole ponaSanja. Takode,
zadovoljstvo dimenzijom JS6 - Operativne procedure (i svim stavkama koje ova dimenzija obuhvata)
snazno 1 pozitivno uti¢e na percepciju o podrSci okruzenja, pa se tako javlja i statisticki znacajna i
pozitivna korelacija sa dimenzijom SN - Subjektivna norma.

U ovom delu, korisno je razmotriti jo§ neke odnose. Na dimenziju SN - Subjektivna norma statisticki
znacajno i pozitivno jo$ uticu dimenzije JS3 - Nadzor, JS5 - Moguce nagrade i JS7 - Saradnici. Ovi
uticaji su logi¢ni: dobri odnosi sa prvim nadredenim i saradnicima, kao i postojanje pravednog sistema
nagradivanja u organizaciji, jasno ukazuju na to da zaposleni s pravom percipiraju postojanje snazne
podrske ljudi iz okruzenja. Dimenzija EI - Preduzetnicke namere statisticki znacajnu korelaciju ima
samo sa dimenzijom JS8 - Priroda posla (korelacija negativna), §to je prethodno objasnjeno. Pored
toga, treba primetiti da sve ostale dimenzije zadovoljstva poslom (osim dimenzije JS6 - Operativne
procedure) imaju negativne korelacije sa dimenzijom El - Preduzetni¢ke namere. Ove korelacije nisu
statistiCki znacCajne, ali ukazuju na odredenu tendenciju da sa smanjenjem zadovoljstva veé¢inom
aspekata posla, dolazi do blagog porasta preduzetnickih namera.

Vazno je ista¢i da, od svih dimenzija zadovoljstva poslom, najslabije korelacije ostvaruje dimenzija
JS1 - Plata. Pri tome, dimenzija JS1 - Plata najsnaznije deluje na dimenziju PR - Proaktivnost, $to
znaci da zadovoljstvo platom izaziva proaktivno delovanje. Medutim, zadovoljstvo / nezadovoljstvo
platom nije snazan pokreta¢ za ostale dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih
performansi, pa tako ne uti¢e ni na preduzetnic¢ke namere. Ovaj rezultat je posebno zanimljiv zato $to
je suprotan u odnosu na veci broj postojecih istrazivanja. Naime, istrazivanja koja su sprovodena u
razliCitim zemljama: Rusija (Balabanova, Efendiev, Ehrnrooth, Koveshnikov, 2016); Nemacka
(Werner, Gast, Kraus, 2014; Sorgner, Fritsch, 2018); Indija (Bhal, Gulati, 2007); SAD (Minarcine,
Shaw, 2016), identifikuju nezadovoljstvo platom kao vazan faktor u objaSnjavanju namera za
napustanje organizacije, kao i1 nastajanju preduzetni¢kih namera. Objasnjenje suprotne pojave, koja je
otkrivena u ovom istrazivanju je kompleksno. U Srbiji ogromna vecina ljudi nije zadovoljna platom.
To znaéi da su male Sanse za zaposlenog da prede u drugu firmu gde ¢e plata biti osetno veca. Isto
tako, nije lako naéi drugi posao. Takode, kada vrednuju svoje preduzetnicke namere, zaposleni
razmi$ljaju i o svojim slabim finansijskim moguénostima za pokretanje preduzetnickog posla.
Uzimajuéi sve to u obzir, postaje jasnije zaSto visina plate nema uticaj na pojacanje ili smanjene
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preduzetnickih namera. Kao S§to je prethodno navedeno, te namere viSe zavise od same prirode posla.
Mozda ¢ovek moze da podnese malu platu, ali ne i da radi posao koji ne voli.

Tabela 6.15. daje rezultate regresione analize utvrdivanja prediktivnog dejstva konstrukata
zadovoljstva poslom na dimenzije posmatranih individualnih preduzetni¢kih performansi. Dimenzije
JS9 - Komunikacija, JS8 - Priroda posla i, naroCito, JS6 - Operativne procedure imaju snazno
prediktivno dejstvo. Ovi rezultati regresione analize su konzistentni sa rezultatima korelacione analize,
§to je prethodno diskutovano.

Ono §to je novo u ovom delu rezultata, a ujedno i veoma znacajno, jeste statisticki znacajno i pozitivno
prediktivno dejstvo dimenzije JS6 - Operativne procedure na dimenziju El - Preduzetnicke namere.
Ve¢ je receno da postojanje pravila i procedura koje olakSavaju i ubrzavaju posao, smanjuju
administrativne radnje i obim posla, a omogucéavaju ostvarivanje kvalitetnijih ishoda rada, istovremeno
kreira uslove u organizaciji, koji su povoljni za nastanak i uc¢vr§¢ivanje samopouzdanja i sigurnosti
zaposlenih. To, dalje, dovodi do percepcije da je takvo stanje normalno i podrazumevano, pa zaposleni
pocinju na isti nac¢in da dozivljavaju i preduzetnicki posao. lako je ovakva logika bazirana na, ne bas
sasvim ta¢noj percepciji realnosti, ona dovodi do porasta preduzetnickih stavova, ali i namera.
Primetna je velika slicnost i analogija ovog rezultata sa uticajem koji dimenzija organizacione Kulture
OC1 - Izbegavanje neizvesnosti ima na dimenziju El - Preduzetnicke namere. U oba slucaja, uslovi
koji podrazumevaju uredenost, doslednost, jednostavnost, efikasnost procedura, odsustvo stresa, jasno
definisane poslove i zaduZenja, postajanje olakSanja u poslu, smanjen obim posla i sli¢no, dovode do
pojacavanja preduzetnickih namera. Ova pojava prethodno je diskutovana (na sli¢an nacin) i kod
uticaja dimenzije OCL1 - Izbegavanje neizvesnosti i ovde, kod uticaja dimenzije JS6 - Operativne
procedure.

Glavna razlika u odnosu na korelacionu analizu je statisticki znacajno, i pretezno negativno,
prediktivno dejstvo dimenzije JS4 - Dodatne privilegije. Ova dimenzija, ujedno, ima i snazno
prediktivno dejstvo na posmatrane zavisne varijable. Ova pojava moze se tumaciti time $to je ljudima
veoma stalo da imaju neke dodatne privilegije u organizaciji. Tada imaju ose¢aj da vrede vise, a
postojanje dodatnih privilegija ¢ini da se osecaju jako dobro. Ukoliko dodatne privilegije izostanu (ili
ih ispitanik percipira kao niske ili neadekvatne), tada dolazi do pojave nezadovoljstva koje rezultuje
simpatisanjem preduzetnickog posla i pojave preduzetnickih namera (snazno negativno, ali ne i
statisticki znacajno prediktivno dejstvo na dimenziju PA - Stav prema preduzetniStvu i statisticki
znacajno negativno prediktivno dejstvo na dimenziju EI - Preduzetnicke namere). Takode, usled
izostanka dodatnih privilegija, kod zaposlenog moze do¢i do pojacanog osecaja da ne dobija nesto Sto
zasluzuje i on pocinje da percipira svoje sposobnosti kao dobre (snazno negativno, ali ne 1 statisticki
znacajno prediktivno dejstvo na dimenziju PBC - Procena kontrole ponasanja). Suprotno tome, ako
zaposleni ima veéi broj privilegija, tada je veoma zadovoljan i tada ne razmislja toliko o
preduzetnickom pozivu, nema potrebu za tim. Zanimljivo, postojanje visokih privilegija pozitivno se
odrazava na dimenziju PR - Proaktivnost. Izgleda da prisustvo dodatnih privilegija ima tendenciju da
umanjuje sklonost ka riziku i potrebe za postignuéem, ali motiviSe ljude na proaktivnost, koja je
usmerena upravo na odrzavanje tih privilegija.

Od ostalih rezultata regresione analize treba izdvojiti jo§ dva statisticki znacajna i negativna
prediktivna dejstva. U korelacionoj analizi, na ovim mestima postoje statisticki znacajne i pozitivne
korelacije (ali ne toliko snazne). U Sirem kontekstu, usled dejstva veceg broja nezavisnih varijabli,
sada se u ta dva slucaja pojavljuju negativne veze. Jedno takvo negativno prediktivno dejstvo, i to
veoma snazno, je dejstvo dimenzije JS5 - Moguce nagrade na dimenziju PR - Proaktivnost. lzvesnost
dobijanja nagrade, izgleda moze da dovede do opustanja zaposlenih, a tako i do smanjene
proaktivnosti. Suprotno tome, odsustvo nagrada moze da podstice proaktivnost, kako bi se dobile
nagrade. Ovaj rezultat je analogan sa rezultatom u kome dimenzija LMX odnosa - LMX2 - Lojalnost
nadredenog ima statisti¢ki znacajno i negativno prediktivno dejstvo na dimenziju PR - Proaktivnost
(prethodno diskutovano, na slican nacin).
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Drugi slucaj je negativno prediktivno dejstvo dimenzije JS7 - Saradnici na dimenziju ACH - Potreba
za postignu¢em. Visoke kompetencije i pouzdanost saradnika, dobri odnosi sa kolegama, takode,
mogu dovesti do odredenog opustanja, ¢ime dolazi do pada motivacije (ali i potrebe) za delovanjem,
pa se tako smanjuju i potrebe za postignuéem. Suprotno tome, ako su odnosi 10§i, a saradnici imaju
niske profesionalne kompetencije, to zapravo moze da motivise na zelju za dokazivanjem i potrebu za
postignu¢em. Ovaj rezultat je analogan sa rezultatima u kojima dimenzija transformacionog liderstva
L4 - Intelektualna stimulacija i dimenzija LMX odnosa - LMX4 - Profesionalni respekt prema lideru
ima statisticki znacajno i negativno prediktivno dejstvo na dimenziju ACH - Potreba za postignu¢em
(prethodno diskutovano, na sli¢an nacin).

Prema tabeli 6.15., korigovani indeksi determinacije R? imaju niske vrednosti, raspona 0,023 do 0,127.
Ipak, vecina ovih vrednosti je statisticki znaCajna. Posmatrano prema pojedinim zavisnim
promenljivim (dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi), pod najja¢im
prediktivnim dejstvom dimenzija zadovoljstva poslom, nalaze se dimenzije PR - Proaktivnost i ACH -
Potreba za postignuéem. Ovaj rezultat je u konzistenciji sa rezultatima korelacione analize. S druge
strane, pod najslabijim prediktivnim dejstvom dimenzija zadovoljstva poslom, nalaze se dimenzije PA
- Stav prema preduzetnistvu i PBC - Procena kontrole ponasanja, kod kojih ne postoji statisticki
znacajna vrednost indeksa determinacije R,

Integracijom rezultata korelacione i regresione analize mogu se izvesti zakljuCci o uticajima
zadovoljstva poslom na dve posebno znacajne dimenzije: PA - Stav prema preduzetnistvu i EI -
Preduzetni¢ke namere. Na dimenziju PA - Stav prema preduzetnistvu pozitivan uticaj ima dimenzija
JS6 - Operativne procedure, dok negativan uticaj ima dimenzija JS4 - Dodatne privilegije. Na
dimenziju EI - Preduzetni¢ke namere pozitivan uticaj ima dimenzija JS6 - Operativne procedure, dok
negativan uticaj imaju dimenzije JS4 - Dodatne privilegije i JS8 - Priroda posla.

Na osnovu prethodnih izlaganja, moze se konstatovati da postoji statisticki znacajan uticaj i
prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija zadovoljstva poslom na dimenzije individualne preduzetnicke
orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije teorije planskog ponasanja. Ovim je
potvrdena hipoteza H5.

7.2.6. Diskusija rezultata ispitivanja uticaja i prediktivnog dejstva organizacione posveéenosti
(Hipoteza H6)

Tabela 6.8. pokazuje da dimenzije organizacione posvecenosti, u nesto vise od polovine slucajeva,
imaju statisticki znaCajan i pozitivan uticaj na posmatrane dimenzije individualnih preduzetnic¢kih
performansi. Od dimenzija organizacione posvecenosti, najsnazniji uticaj ima dimenzija OCM2 -
Organizaciona uklju¢enost. Ovo je, u najvecoj meri, posledica visokih korelacija koje ova dimenzija
ostvaruje sa dimenzijama PR - Proaktivnost i ACH - Potreba za postignuéem. Ova veza je jasna:
visoka ukljucenost, izmedu ostalog, podrazumeva spremnost zaposlenog da pruzi svoj maksimum na
poslu u cilju doprinosa svojoj organizaciji, a to svakako obuhvata proaktivno delovanje i motivaciju za
postignué¢em. Sli¢ne uticaje na dimenzije PR - Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢em ima i
dimenzija OCML1 - Organizaciona identifikacija, samo su ove korelacije nesto slabije. Dimenzija
OCM3 - Organizaciona lojalnost ima najmanje uticaja na posmatrane dimenzije. Organizaciona
lojalnost ne podrazumeva postojanje potreba za postignuc¢em.

Ono S§to je najznacajnije u ovoj korelacionoj analizi jesu uticaji dimenzija organizacione posvecenosti
na dimenzije teorije planskog ponasanja. Pre svega, sve tri dimenzije organizacione posvecenosti
imaju statisticki znacajan i negativan uticaj na dimenziju EI - Preduzetnicke namere. Dakle, visok nivo
svih aspekata organizacione posvecenosti pokazuje privrzenost zaposlenog organizaciji u kojoj radi,
pa ¢e tako i preduzetnicke namere biti vrlo niske. Suprotno tome, slaba organizaciona posvecenost, u
bilo kom obliku (vazi za sve dimenzije), pokazuje slabu povezanost zaposlenog sa organizacijom u
kojoj radi, i moze da bude sasvim objektivan indikator postojanja preduzetni¢kih namera. Pri tome,
kao $to je i logi¢no, najsnaznija negativna korelacija postoji izmedu dimenzije OCM3 - Organizaciona
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lojalnost i preduzetni¢kih namera. Visoko lojalni zaposleni zele da rade u svom preduzecu do penzije,
ne bi napustili svoje preduzece ni zbog bolje finansijske ponude, pa je jasno da takvi zaposleni
pokazuju skoro potpuno odsustvo preduzetni¢kih namera. Ovi rezultati su sli¢ni sa rezultatima
postojecih istrazivanja. Na primer, u referencama (Simons, Roberson, 2003; Ghosh, Satyawadi,
Prasad Joshi, Shadman, 2013; Bishop, Scott, Burroughs, 2000; Blau, Boal, 1987a; Wong, Wong,
Hui, Law, 2001; Neininger, Lehmann-Willenbrock, Kauffeld, Henschel, 2010), jasno je pokazano da
poviSena organizaciona posvecenost umanjuje namere o napustanju organizacije (nije razmatrana veza
sa preduzetnickim namerama). U referenci (Hatak, Harms, Fink, 2015), utvrdeno je da zaposleni sa
visokom organizacionom identifikacijom imaju niZe preduzetni¢ke namere.

Dimenzija OCM3 - Organizaciona lojalnost ima statisticki znaCajnu i negativnu korelaciju sa
dimenzijom SN - Subjektivna norma. To zna¢i da visoko lojalni zaposleni ¢ak percipira da, za
eventualno pokretanje preduzetnickog poduhvata (iako za njega tesko zamislivo), ne bi dobio podrsku
ljudi iz svog okruzenja. Ovo se moZe objasniti na dva nacina. Prvo, moguce je da ljudi iz okruzenja
zaista ne bi podrzali visoko lojalnog zaposlenog u njegovom (eventualnom) preduzetnickom
poduhvatu, bas zato $to dobro poznaju njegovu posvecenost i ne mogu da ga zamisle u potpuno
drugacijoj ulozi. Drugo, moguce je da sam lojalni zaposleni ne moze sebe da zamisli u ulozi
preduzetnika, pa tako veruje da to ne mogu ni drugi ljudi koji ga poznaju.

Tabela 6.16. daje rezultate regresione analize utvrdivanja prediktivnog dejstva konstrukata
organizacione posvecenosti na dimenzije posmatranih individualnih preduzetni¢kih performansi.
Najsnaznije prediktivno dejstvo i to negativno, ima dimenzija OCM3 - Organizaciona lojalnost.
Ocigledno je ova dimenzija preuzela dominaciju nad ostalim nezavisnim varijablama. Negativan uticaj
organizacione lojalnosti na preduzetni¢ke namere i subjektivnu normu, veé je diskutovan kod rezultata
korelacione analize, a pojavljuje se i ovde, u regresionoj analizi. Medutim, regresiona analiza je
pokazala negativno prediktivno dejstvo dimenzije OCM3 - Organizaciona lojalnost na sve ostale
dimenzije. Ono je najsnaznije kod dimenzija PA - Stav prema preduzetnistvu i ACH - Potreba za
postignu¢em. Visoka lojalnost zaposlenih negativno se odrazava i na stav prema preduzetniStvu.
Objasnjenje za ovu relaciju je isto kao kod negativnog uticaja lojalnosti na preduzetnicke namere.
Zanimljivo je da visoka organizaciona lojalnost moze da dovede do smanjenja potreba za postignu¢em
1 proaktivnosti. Lojalan zaposleni moze da pomisli da je samo po sebi dovoljno to §to je lojalan i da
onda, kao takav, ne mora da bude mnogo angazovan. Osim toga, visoka lojalnost nekad moze biti
indikator niskih ambicija, spoznavanja sopstvenih slabih profesionalnih znanja, prihvatanja trenutnih
uslova usled nedostatka snage za promene i sli¢no.

Pored toga, dimenzija OCM1 - Organizaciona identifikacija ima statisticki znacajno i pozitivno
prediktivno dejstvo na dimenzije IN - Inovativnost i SN - Subjektivna norma. Kroz organizacionu
identifikaciju, zaposleni ispoljava svoj ponos zato §to radi za svoju organizaciju, kao i osecaj da je deo
te organizacije. To ne bi bilo moguée bez odgovarajucih socijalnih odnosa. Kada su takvi odnosi
prisutni u organizaciji, onda visoko identifikovani zaposleni moze da ocekuje podrsku ljudi iz svog
okruzenja, pa tako i podrSku za eventualni preduzetnicki poduhvat. Dalje, dimenzija OCM2 -
Organizaciona ukljucenost ima statisticki znacéajno i pozitivno prediktivno dejstvo na dimenzije PR -
Proaktivnost i ACH - Potreba za postignuéem, $to je i logicno: visoka ulju¢enost svakako, izmedu
ostalog, podrazumeva proaktivnost i potrebu za postignué¢em.

Prema tabeli 6.16., korigovani indeksi determinacije R? imaju niske vrednosti, raspona 0,012 do 0,188.
Ipak, veéina ovih vrednosti je statisticki znacajna (sve osim za dimenziju PBC - Procena kontrole
ponasanja). Posmatrano prema pojedinim zavisnim promenljivim (dimenzije posmatranih
individualnih preduzetni¢kih performansi), pod najjaéim prediktivnim dejstvom dimenzija
organizacione posvecenosti, nalaze se dimenzije PR - Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢em.
Ovaj rezultat je u skladu sa rezultatima korelacione analize. S druge strane, pod najslabijim
prediktivnim dejstvom dimenzija organizacione posvecenosti, nalaze se dimenzije PBC - Procena
kontrole ponaSanja, RT - Preuzimanje rizika i PA - Stav prema preduzetnistvu.
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U tabeli 6.17. data je regresiona analiza u kojoj su nezavisne konstrukti zadovoljstva poslom i
organizacione posvecenosti, istovremeno. Cilj ove analize je da se sagleda Sira slika uticaja dimenzija
zadovoljstva poslom i organizacione posvecenosti na posmatrane zavisne varijable. Rezultati iz tabele
6.17. konzistentni su sa prethodne dve regresione analize. Verovatno jedina znacajnija promena je to
Sto sada dimenzija JS8 - Priroda posla nema statisticki znacajno prediktivno dejstvo na dimenziju EI -
Preduzetni¢ke namere. Takode, uticaj dimenzija JS4 - Dodatne privilegije i JS6 - Operativne
procedure na El - Preduzetnicke namere je neSto manji, dok je uticaj dimenzije OCM3 -
Organizaciona lojalnost nesto veé¢i. Dakle dimenzija OCM3 - Organizaciona lojalnost je preuzela deo
uticaja na dimenziju El - Preduzetni¢ke namere.

Na osnovu prethodnih izlaganja, moze se konstatovati da postoji statisticki znacajan uticaj i
prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija organizacione posvecenosti na dimenzije individualne
preduzetnicke orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije teorije planskog ponaSanja.
Ovim je potvrdena hipoteza H6.

7.2.7. Diskusija rezultata ispitivanja uticaja i prediktivhog dejstva poverenja na poslu
(Hipoteza H7)

Tabela 6.9. pokazuje da dimenzije poverenja na poslu, u nesto viSe od polovine slu¢ajeva, imaju
statisticki znaajan 1 pozitivan uticaj na posmatrane dimenzije individualnih preduzetnickih
performansi. Od dimenzija poverenja na poslu, dimenzije koje se odnose na poverenje u kolege (TW1
- Vera u namere kolega i TW3 - Poverenje u akcije kolega) imaju snazniji uticaj nego dimenzije koje
se odnose na poverenje u menadzment (TW2 - Vera u namere menadzmenta i TW4 - Poverenje u
akcije menadzmenta). Ovo je, u najvecoj meri, posledica statisti¢ki znacajnih korelacija koje dimenzije
poverenja u kolege ostvaruju sa dimenzijama PR - Proaktivnost, RT - Preuzimanje rizika i ACH -
Potreba za postignué¢em, ali i sa dimenzijom SN - Subjektivna norma. Poverenje u kolege, jednim
delom, svakako, poti¢e od razumevanja, solidarnosti i podrske koju zaposleni dobija od kolega. Usled
toga, zaposleni lako percipira potencijalnu podrsku ljudi iz okruzenja za (eventualno) pokretanje
preduzetnickog posla.

Sli¢no prethodnom, i dimenzija TW4 - Poverenje u akcije menadzmenta ima statisticki zna¢ajnu
korelaciju sa dimenzijom SN - Subjektivna norma. Poverenje u kvalitet rada menadZzmenta i vera u
dobru buduénost organizacije uliva zaposlenom zna¢ajnu sigurnost i uverenje da menadZment ima
podrsku ljudi iz organizacije. Tada zaposleni moze da percipira da ¢e ta podrSka menadzmentu da se
preliva i na pojedince, pa tako i na njega samog, a to ¢e vaziti i ako odluéi da otvori svoje preduzece.

Jos treba ista¢i da dimenzija TW1 - Vera u namere kolega ima statisticki znacajne korelacije sa
dimenzijama PA - Stav prema preduzetniStvu i PBC - Procena kontrole ponasanja. Ako zaposleni
veruje da ¢e dobiti pomo¢ od kolega ukoliko mu je to potrebno, kao i da kolege drze datu rec, takode,
daje odredenu sigurnost i razvija uverenja da takvi odnosi vladaju i van organizacije. Takva uverenja,
dalje, dovode to toga da zaposleni moze da razmi$lja na slede¢i nacin: ljudi su dobri, hoce da
pomognu, drze datu rec, i Sta bi onda moglo loSe da se desi ako otvorim svoju firmu...? Iz ovoga
proisti¢e pozitivna percepcija preduzetnickog poziva (pozitivan uticaj na dimenziju PA - Stav prema
preduzetnistvu). Osim toga, podrSka kolega stvara i uverenje kod zaposlenog da on tu podrsku
zasluzuje, a zasluzuje je zato $to je kvalitetna osoba i zato $to poseduje odgovarajuca znanja i vestine.
Iz toga sledi dobra percepcija sopstvenih sposobnosti, pa tako i sposobnosti za bavljenje
preduzetniStvom (pozitivan uticaj na dimenziju PBC - Procena kontrole ponaSanja).

Tabela 6.18. daje rezultate regresione analize utvrdivanja prediktivnog dejstva konstrukata poverenja
na poslu na dimenzije posmatranih individualnih preduzetnic¢kih performansi. Dimenzije TW1 - Vera
u namere kolega (naroc¢ito) i TW3 - Poverenje u akcije kolega imaju izrazenije prediktivno dejstvo od
dimenzija koje se odnose na poverenje u menadzment. Ovi rezultati regresione analize su konzistentni
sa rezultatima korelacione analize, $to je ranije diskutovano.
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Kao odredenu razliku u odnosu na rezultate korelacione analize, treba zapaziti da dimenzija TW4 -
Poverenje u akcije menadZmenta ima negativno prediktivno dejstvo na dimenzije PA - Stav prema
preduzetnistvu i EI - Preduzetni¢ke namere. Ovo prediktivno dejstvo nije statisti¢ki znac¢ajno, ali se
njegova jafina ne moZe potpuno zanemariti. Ova pojava pokazuje tendenciju po kojoj percepcija
zaposlenog, da menadzment radi kvalitetno i da organizacija ima sjajnu budu¢nost, moze da umanji
preduzetnicke stavove i namere. Suprotno tome, preduzetnic¢ki stavovi i namere mogu da se pojacaju
ako zaposleni proceni da perspektiva organizacije nije dobra. Interesantno je da dimenzija TW2 - Vera
u namere menadzmenta nema takav uticaj. Ako zaposleni veruju (ili ne veruju) da menadzment ima
dobre namere, da Cini sve §to moze, da se ponasSa fer prema zaposlenima, to, u svakom slucaju, nece
znacajnije uticati na njihove preduzetnicke stavove i namere. Dakle, ljudi se aktiviraju tek kada vide
Sta i kako menadZment radi i tek kada procene perspektivu organizacije. Drugim re¢ima, za ovako
vazna, gotovo Zivotna pitanja, ljudima nisu toliko vazne namere, ve¢ rezultati. Neka postojeca
istrazivanja, takode, potvrduju znacaj poverenja u lidera (Kashyap, Rangnekar, 2016a) i poverenja u
menadzment (Kitapci, Cakar, Sezen, 2005) za umanjivanje namera o napuStanju organizacije. Treba
napomenuti da se u ovim referencama ispituju namere 0 napustanju organizacije, bez razmatranja da li
iza toga stoje preduzetnicke namere.

Prema tabeli 6.18., korigovani indeksi determinacije R? imaju niske vrednosti, u rasponu od 0,003 do
0,087. Ipak, vecina ovih vrednosti je statisticki znacajna. Posmatrano prema pojedinim zavisnim
promenljivim (dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi), pod najjac¢im
prediktivnim dejstvom dimenzija poverenja na poslu, nalaze se dimenzije PR - Proaktivnost, RT -
Preuzimanje rizika i SN - Subjektivna norma. Ovaj rezultat je u uglavnom konzistentan sa rezultatima
korelacione analize. S druge strane, pod najslabijim prediktivnim dejstvom dimenzija poverenja na
poslu, nalaze se dimenzije El - Preduzetni¢ke namere, PBC - Procena kontrole ponasanja i PA - Stav
prema preduzetnistvu, kod kojih ne postoji statisticki zna¢ajna vrednost indeksa determinacije R>.

Na osnovu prethodnih izlaganja, moze se konstatovati da postoji statisticki znacajan uticaj i
prediktivno dejstvo pojedinih dimenzija poverenja na poslu na dimenzije individualne preduzetnicke
orijentacije, dimenziju potreba za postignu¢em i dimenzije teorije planskog ponasanja. Ovim je
potvrdena hipoteza H7.

7.2.8. Diskusija rezultata ispitivanja uticaja i prediktivnog dejstva finansijskih performansi
(Hipoteza H8)

Tabela 6.10. pokazuje da stavke finansijskih performansi i dimenzija FP - Finansijske performanse, u
vecini slucajeva, imaju statisticki znacajan i pozitivan uticaj na posmatrane dimenzije individualnih
preduzetnickih performansi. NajznaZniji uticaj ostvaruje upravo dimenzija FP - Finansijske
performanse. Ovakav rezultat se mogao ocekivati, s obzirom da je ova dimenzija, prakti¢no, sumarni
predstavnik svih finansijskih pokazatelja (stavki finansijskih performansi), koris¢enih u analizi. Od
pojedinaénih stavki, najjaci uticaj ima FP3 - TrZi$no u¢e$¢e mog preduzecéa, zatim FP4 - Rast prodaje
mog preduzeéa i FP6 - Rast osnovnih sredstava u mom preduzecu. Dobra pozicija preduzeca na
trziStu, kao i rast osnovnih sredstava su parametri koji su lako uocljivi za zaposlene i koji dobro
reprezentuju uspeh i mo¢ preduzeca. U preduzecu tada postoji dobra atmosfera u kojoj se ¢lanovi
medusobno podrzavaju. Sve to motiviSe zaposlene da budu angazovani na poslu. U takvim uslovima,
zaposleni se osecaju sigurno, samouvereno, imaju visoko misljenje o svojim sposobnostima i uvereni
su u podrsku kolega. Iz ovoga proisticu statisticki znacajne i pozitivne korelacije sa dimenzijama PBC
- Procena kontrole ponasanja i SN - Subjektivna norma, a zatim i sa dimenzijom EI - Preduzetnicke
namere. Vrlo sli¢ni odnosi vaze i kod stavke FP2 - Profitabilnost mog preduzec¢a (kao i kod dimenzije
FP - Finansijske performanse).

Dimenzija PA - Stav prema preduzetni$tvu statisticki zna¢ajnu korelaciju (pozitivnu) ima samo sa

stavkom FP3 - Trzisno uée$¢e mog preduzeca. Objasnjenje moze biti sli¢no kao i prethodno: dobra
pozicija sopstvenog preduzeca moze da usmeri zaposlenog ka primecivanju i posmatranju pozitivnih
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primera preduzetnicke prakse. Takav pristup zatim stvara percepciju da su visoko trzisno ucesce i
poslovni uspeh zapravo uobicajene pojave, pa se radaju simpatije za preduzetnicki posao.

Zanimljivo je da najslabiji uticaj ima stavka FP7 - Plate zaposlenih u mom preduzeéu. Ovaj rezultat je
potpuno u skladu sa rezultatom koji ostvaruje dimenzija zadovoljstva poslom JS1 - Plata. Dakle,
percipirana visina plate, kao i percipirano zadovoljstvo platom nemaju zna¢ajan uticaj na posmatrane
dimenzije individualnih preduzetnic¢kih performansi. Ovde postoji jo$ jedna sli¢nost: kao i dimenzija
zadovoljstva poslom JS1 - Plata, tako i stavka FP7 - Plate zaposlenih u mom preduzeéu najsnazniju
korelaciju ostvaruje sa dimenzijom PR - Proaktivnost. Veca plata moze da motiviSe zaposlenog na
proaktivnost, ali ne moze kod njega da podstakne inovativnost, potrebu za postignu¢em, kao ni da
umanji preduzetnicke stavove i namere. Isto tako, niska plata nije dovoljan motivator za razvoj
preduzetnickih namera (postoji slaba negativna korelacija izmedu FP7 - Plate zaposlenih i EI -
Preduzetnickih namera, ali nije statisticki znacajna). Izgleda da niske plate ograniCavaju sigurnost i
samopouzdanje zaposlenih, pa tako i preduzetnicke namere ostaju niske.

Tabela 6.19. daje rezultate regresione analize utvrdivanja prediktivnog dejstva stavki finansijskih
performansi na dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi. Najizrazenije
prediktivno dejstvo ispoljavaju stavke FP6 - Rast osnovnih sredstava u mom preduzecu i FP7 - Plate
zaposlenih u mom preduzeéu. Rezultat za stavku FP7 - Plate zaposlenih u mom preduzecu je znacajna
razlika u odnosu na rezultate korelacione analize. Osim statistiCki zna¢ajnog i pozitivnog prediktivnog
dejstva na dimenziju PR - Proaktivnost (u skladu sa korelacionom analizom), stavka FP7 - Plate
zaposlenih u mom preduzecu, sada ispoljava i statisticki znacajno i negativno prediktivno dejstvo na
dimenziju SN - Subjektivne norme. Oc¢igledno je da, posmatrano u Sirom kontekstu usled uvodenja u
analizu veceg broja nezavisnih varijabli, niska plata moze proizvesti podrsku ljudi iz okruzenja da se
napusti takav posao i zapoCne preduzetnicki poduhvat, upravo zbog razumevanja aktuelnog,
nepovoljnog stanja. Suprotno tome, u slucaju visokih plata, teznja zaposlenog da u takvim uslovima
pokrene sopstvenu firmu, moze da se ¢ini neopravdano i da okruZenje ne daje podrSku za nesto Sto
smatra za nepotrebno.

Prema tabeli 6.19., korigovani indeksi determinacije R? imaju niske vrednosti, u rasponu od 0,012 do
0,051. Ipak, vec¢ina ovih vrednosti je statisticki znacajna. Posmatrano prema pojedinim zavisnim
promenljivim (dimenzije posmatranih individualnih preduzetnickih performansi), pod najjac¢im
prediktivnim dejstvom stavki finansijskih performansi, nalaze se dimenzije IN - Inovativnost i PR -
Proaktivnost. Ovaj rezultat je u skladu sa rezultatima korelacione analize. S druge strane, pod
najslabijim prediktivnim dejstvom stavki finansijskih performansi, nalaze se dimenzije PA - Stav
prema preduzetniStvu, PBC - Procena kontrole ponasanja i EI - Preduzetni¢ke namere, kod kojih ne
postoji statisti¢ki znatajna vrednost indeksa determinacije R%

Na osnovu prethodnih izlaganja, moZze se konstatovati da postoji statisticki znacajan uticaj i
prediktivno dejstvo pojedinih stavki finansijskih performansi na dimenzije individualne preduzetnic¢ke
orijentacije, dimenziju potreba za postignuéem i dimenzije teorije planskog ponaSanja. Ovim je
potvrdena hipoteza H8.

7.3. DISKUSIJA REZULTATA T-TESTA (straziva¢ko pitanje IP1)

U ovom delu diskusije, komentariSu se rezultati analiza izvrSenih preko t-test-a. T-test je vrSen nad
prose¢nim ocenama dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, potreba za postignuéem i
teorije planskog ponasanja. Kriterijumi (kontrolne varijable) prema kojima je vr§eno poredenje su: pol
ispitanika, godine starosti ispitanika, nivo obrazovanja ispitanika, vlasni¢ka struktura organizacije
ispitanika, prethodno iskustvo u preduzetnistvu, percipirana uspesnost na poslu ispitanika i percipirano
posedovanje finansija ispitanika.
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1. Kontrolna varijabla: Pol ispitanika (POL)

U tabeli 6.20. prikazani su rezultati t-test-a za prosecne ocene dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, kada je kriterijum pol ispitanika
(uzorak podeljen na muskarce i Zene).

Statisticki znacajna razlika proseénih ocena javlja se kod tri dimenzije: PA - Stav prema
preduzetniStvu, PBC - Procena kontrole ponasanja i EI - Preduzetni¢ke namere. Navedene dimenzije
imaju veée prosecne ocene (statisticki znacajno vece) kod mus

karaca. Dakle, muskarci imaju izraZeniji stav prema preduzetniStvu, procenjenu kontrolu ponasanja i
preduzetnicke namere, nego Zene. Ovo je najviSe izrazeno kod dimenzije PA - Stav prema
preduzetniStvu. Jo§ treba primetiti da je razlika prose¢nih ocena izmedu stava i namera veca kod
muskaraca nego kod Zena. Prema tome, Zene su za nijansu realnije u preduzetnickim razmisljanjima:
ako imaju pozitivan stav prema preduzetniStvu, one ¢e sa ve¢om verovatnocom imati i preduzetnicke
namere.

Ovakvi rezultati, mogu se tumaciti time $to se u druStvu muskarci Cesto i znacajnije ohrabruju i
podsticu na pokretanje preduzetnickog poduhvata, pa Zene u manjoj meri razmisljaju da je
posedovanje sopstvenog preduzeca prihvatljiva opcija za karijeru. Korisno je prisetiti se da je
deskriptivna statistika (tabela 6.1.) pokazala da upravo dimenzija OC8 - Rodna ravnopravnost ima
najnizu prose¢nu ocenu (3,825) od svih dimenzija organizacione kulture. Prema datim rezultatima, ovo
istrazivanje se moze svrstati u grupu referenci koje pokazuju da su preduzetni¢ke namere veée kod
muskaraca nego kod zena, na primer (Leppel, 2016; Santos, Roomi, Lifidan, 2016; Shneor, Metin
Camgoz, Bayhan Karapinar, 2013).

2. Kontrolna varijabla: Godine starosti ispitanika (GOD)

U tabeli 6.21. prikazani su rezultati t-test-a za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, kada je kriterijum godine starosti
ispitanika (uzorak podeljen na mlade i starije ispitanike).

Statisticki znacajna razlika prose¢nih ocena javlja se kod ve¢ine dimenzija: RT - Preuzimanje rizika,
IN - Inovativnost, PA - Stav prema preduzetnis$tvu, SN - Subjektivna norma, PBC - Procena kontrole
ponasanja i EI - Preduzetnicke namere. Navedene dimenzije imaju veée prose¢ne ocene (statistiCki
znacajno vece) kod mladih ispitanika. Dakle, mladi ispitanici imaju izraZeniju Preuzimanje rizika,
inovativnost, stav prema preduzetniStvu, podrSku okruzenja, procenjenu kontrolu ponaSanja i
preduzetni¢ke namere, nego stariji ispitanici. Ovo je snazno izrazeno kod svih dimenzija gde postoji
statisticki znaCajna razlika. Stariji ispitanici mogu da se nose sa mladim samo kada su u pitanju PR -
Proaktivnost i ACH - Potreba za postignuéem. Treba primetiti i da je razlika prose¢nih ocena izmedu
stava i namera manja kod mladih ispitanika nego kod starijih ispitanika. Prema tome, mladi ispitanici
su konkretniji i1 realniji u preduzetnickim razmiSljanjima: ako imaju pozitivan stav prema
preduzetniStvu, oni ¢e sa ve¢om verovatno¢om imati i preduzetni¢ke namere.

Ovakvi rezultati, mogu se tumaciti time $to mladi ispitanici imaju vise energije, volje, hrabrosti i
samopouzdanja, da zapo¢nu preduzetnicki poduhvat, a uz to su spremniji na rizik. Moguce je da, u
procesu pokretanja sopstvenog posla, mlade osobe lakSe mogu da raunaju na pomo¢ roditelja, pre
svega finansijsku. Osim toga, mlade osobe uvek imaju vremena da pokuSaju ponovo. Na osnovu
navedenog, ovo istrazivanje se moze svrstati u grupu referenci koje pokazuju da su preduzetnicke
namere vece kod mladih osoba nego kod starijih osoba, na primer (Minola, Criaco, Obschonka, 2016;
Tsai, Chang, Peng, 2016; Sahut, Gharbi, Mili, 2015; Hatak, Harms, Fink, 2015).

3. Kontrolna varijabla: Nivo obrazovanja ispitanika (SSS)

U tabeli 6.22. prikazani su rezultati t-test-a za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignué¢em i teorije planskog ponaSanja, kada je kriterijum nivo obrazovanja
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ispitanika (uzorak podeljen na ispitanike sa srednjim i vi§im obrazovanjem i ispitanike sa visokim
obrazovanjem).

Tabela 6.22. ne pokazuje ni jednu statisti¢ki znacajnu razliku prose¢nih ocena posmatranih dimenzija.
Medutim, ovde postoje odredene tendencije koje nisu statisticki znacajne, ali mozda zasluzuju da budu
navedene. Tako, ispitanici sa visokim obrazovanjem imaju nesto viSu prose¢nu ocenu za dimenzije PR
- Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢em, dok ispitanici sa srednjim i vi§im obrazovanjem imaju
nesto visu prosecnu ocenu za dimenzije PA - Stav prema preduzetnistvu i EI - Preduzetnicke namere.
Ispitanici sa visokim obrazovanjem su nesto proaktivniji i imaju vecu potrebu za postignu¢em, $to su i
potvrdili kroz obrazovanje. Ispitanici sa srednjim i vi§im obrazovanjem, u preduzetnistvu vide veéu
Sansu za sebe, verovatno zato $to bez diplome visokog obrazovanja teSko mogu da ostvare neke svoje
ambicije, na drugi nacin. Ipak, ovde treba zakljuciti da stepen jacine posmatranih dimenzija
preduzetnickih performansi, ne zavisi statisticki znacajno od visine obrazovanja.

Pitanja u vezi obrazovanja preduzetnika razmatrana su u teorijskom delu rada. Medutim, postojeca
literatura ne daje jasan odgovor na sledeca pitanja: kakva je visina obrazovanja preduzetnika, koliko je
obrazovanje vazno za preduzetniS§tvo, da li se obrazovanjem povecavaju Sanse za pokretanje
preduzetnickog posla i kasniji uspeh tog posla...? Postoje primeri iz prakse koji daju razlic¢ite odgovore
na ova pitanja. Ovde se moze zakljuciti da u fazi pokretanja preduzetnickog poduhvata obrazovanje
nema toliki znacaj, ali ima znacaj u fazi vodenja i odrzavanja poslovanja. Ovde dobijeni rezultati na
neki nacin potvrduju prethodne konstatacije i prilicno neodluéne rezultate prethodnih istrazivanja na
ovu temu.

4. Kontrolna varijabla: Vlasni¢ka struktura organizacije ispitanika (VLS)

U tabeli 6.23. prikazani su rezultati t-test-a za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponaSanja, kada je kriterijum vlasnicka
struktura preduzeca ispitanika (uzorak podeljen na drzavna i privatna preduzeca).

Statisticki znacajna razlika prose¢nih ocena javlja se kod vec¢ine dimenzija: RT - Preuzimanje rizika,
IN - Inovativnost, PA - Stav prema preduzetni$tvu, SN - Subjektivna norma, PBC - Procena kontrole
ponasanja i EI - Preduzetnicke namere. Navedene dimenzije imaju vece proseéne ocene (statisticki
znacajno vece) kod ispitanika zaposlenih u privatnim preduze¢ima. Dakle, ispitanici zaposleni u
privatnim preduze¢ima imaju izraZeniju Preuzimanje rizika, inovativnost, stav prema preduzetniStvu,
podrsku okruzenja, procenjenu kontrolu ponasanja i preduzetnicke namere, nego ispitanici zaposleni u
drzavnim preduze¢ima. Ovo je veoma snazno izrazeno kod svih dimenzija gde postoji statisticki
znacajna razlika, osim kod dimenzije PBC - Procena kontrole ponaSanja. Kod dimenzija PR -
Proaktivnost i ACH - Potreba za postignu¢em ne postoji statisti¢ki znacajan razlika prose¢nih ocena,
ali i u ova dva slu¢aja zaposleni u privatnim preduze¢ima imaju vise ocene.

Ovakvi rezultati, mogu se tumaciti time Sto (najcescée) posao u privatnom preduzecu nije toliko siguran
kao posao u drzavnom preduzecu. Zaposleni u privatnim preduze¢ima su svesni da svaka greska i/ili
slabiji radni uc¢inak moze da ih dovede u situaciju da strepe za svoje radno mesto. Samim tim, oni
bolje prihvataju rizik (navikli su na rizik), primorani su da budu inovativni i proaktivni. Osim toga,
zaposleni u privatnim preduze¢ima imaju direktora koji je preduzetnik, naviknuti su na takvo
okruzenje, iz neposredne blizine mogu da se uvere u benefite od preduzetni¢kog poziva i da ovladaju
odredenim znanjima i veStinama za pokretanje i vodenje privatnog biznisa. Usled svega toga,
posmatrane dimenzije imaju viSe prosecne ocene kod ispitanika zaposlenih u privatnim preduzecima.
Ovi rezultati ne mogu se uporediti sa nekim drugim istrazivanjima, zato §to ima vrlo malo istrazivanja
koja se bave preduzetnickim stavovima i namerama zaposlenih osoba, narocito u funkciji vlasnicke
strukture organizacije.

149



5. Kontrolna varijabla: Prethodno iskustvo u preduzetniStvu (PIP)

U tabeli 6.24. prikazani su rezultati t-test-a za prosecne ocene dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignu¢em i teorije planskog ponaSanja, kada je kriterijum prethodno
iskustvo u preduzetnistvu (uzorak podeljen na ispitanike koji imaju prethodno preduzetnicko iskustvo i
ispitanike koji nemaju prethodno preduzetni¢ko iskustvo).

Statisticki znacajna razlika prose¢nih ocena javlja se kod tri dimenzije: PA - Stav prema
preduzetnistvu, PBC - Procena kontrole ponasanja i EI - Preduzetni¢ke namere. Navedene dimenzije
imaju veée proseCne ocene (statisticki znacajno vece) kod ispitanika koji imaju prethodno
preduzetnicko iskustvo. Dakle, ispitanici sa prethodnim preduzetnickim iskustvom imaju izrazeniji
stav prema preduzetniStvu, procenjenu kontrolu ponasanja i preduzetnicke namere, nego ispitanici bez
prethodnog preduzetnickog iskustva. Ovo je veoma snazno izrazeno kod svih dimenzija gde postoji
statisticki znacajna razlika.

Ovakvi rezultati lako su razumljivi: ispitanici koji imaju prethodno iskustvo u preduzetnistvu, daleko
su iskusniji u tom pogledu, znaju $ta mogu da o¢ekuju, mogu bolje da prepoznaju svoje sposobnosti i
nedostatke za taj posao, znaju gde su gresili i $ta bi mogli da poprave. Osim toga, oni su ve¢ pokazali
da imaju preduzetnicki duh i da su skloni pokretanju privatnog biznisa. Postojece reference, na primer
(Hatak, Harms, Fink, 2015; Hsu, Shinnar, Powell, Coffey, 2017; Miralles, Giones, Riverola, 2016),
potvrduju da prethodno iskustvo u preduzetni$tvu ima pozitivan uticaj na preduzetnicke namere.

6. Kontrolna varijabla: Percipirana uspesnost na poslu ispitanika (USP)

U tabeli 6.25. prikazani su rezultati t-test-a za prose¢ne ocene dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuem i teorije planskog ponasanja, kada je kriterijum percipirana
uspesnost na poslu ispitanika (uzorak podeljen na ispitanike koji percipiraju svoju uspesnost na poslu
kao nisku 1 ispitanike koji percipiraju svoju uspesnost na poslu kao visoku).

Statisticki znacajna razlika prose¢nih ocena javlja se kod svih dimenzija: RT - Preuzimanje rizika, IN -
Inovativnost, PR - Proaktivnost, ACH - Potreba za postignu¢em, PA - Stav prema preduzetnistvu, SN
- Subjektivna norma, PBC - Procena kontrole ponasanja i EI - Preduzetnicke namere. Sve navedene
dimenzije imaju vece prosecne ocene (statisticki znacajno vece) kod ispitanika koji percipiraju svoju
uspesnost na poslu kao visoku. Ovo je veoma snazno izrazeno kod svih dimenzija gde postoji
statisticki znacajna razlika.

Treba se podsetiti da je vecina ispitanika ocenila svoju uspesnost veoma visokim ocenama (na skali od
1 do 7, ¢ak 406 ispitanika je ovu varijablu ocenilo ocenama 6 i 7). Ispitanici koji su svoju uspesSnost
ocenili nisko, oCigledno su ljudi koji nemaju velike ambicije, ne ulazu narocito velike napore na poslu,
a takvo stanje oni izgleda relativno lako prihvataju. Takvi ljudi sigurno imaju niske ocene za
posmatrane dimenzije individualnih preduzetnickih performansi. Slicnim rezultatom se moze smatrati
onaj iz reference (Dechawatanapaisal, 2018a), gde je pokazano da ispitanici koji imaju visok stepen
samoefikasnosti, pokazuju ve¢e namere za napustanjem organizacije u slu¢aju nepovoljnih okolnosti u
organizaciji.

7. Kontrolna varijabla: Percipirano posedovanje finansija ispitanika (FIN)

U tabeli 6.26. prikazani su rezultati t-test-a za prosecne ocene dimenzija individualne preduzetnicke
orijentacije, potreba za postignuéem i teorije planskog ponasanja, kada je kriterijum percipirano
posedovanje finansija ispitanika (uzorak podeljen na ispitanike koji percipiraju svoje posedovanje
finansija kao nisko i ispitanike koji percipiraju svoje posedovanje finansija kao visoko).

Statisticki zna¢ajna razlika proseénih ocena javlja se kod veéine dimenzija: RT - Preuzimanje rizika,

IN - Inovativnost, PA - Stav prema preduzetni§tvu, PBC - Procena kontrole ponasanja i EI -
Preduzetnicke namere. Navedene dimenzije imaju veée prosecne ocene (statisticki znacajno vece) kod
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ispitanika koji percipiraju svoje posedovanje finansija kao visoko. Dakle, ispitanici koji percipiraju
svoje posedovanje finansija kao visoko imaju izrazeniju Preuzimanje rizika, ve¢u inovativnost, bolji
stav prema preduzetniStvu, snazniju procenjenu kontrolu ponasanja i preduzetnicke namere, nego
ispitanici koji percipiraju svoje posedovanje finansija kao nisko. Ovo je veoma snazno izrazeno kod
svih dimenzija, a posebno kod dimenzija PBC - Procena kontrole ponasSanja i EI - Preduzetnicke
namere. Takode, razlika proseénih ocena izmedu stava i namera je manja kod ispitanika koji
percipiraju svoje posedovanje finansija kao visoko. Prema tome, ispitanici koji percipiraju svoje
posedovanje finansija kao visoko, znac¢ajno su spremniji i odluéniji da svoje pozitivne stavove prema
preduzetnisStvu konkretizuju preko preduzetnic¢kih namera.

Ovakvo stanje je razumljivo, s obzirom da percepcija dobrog finansijskog polozaja svakako daje
takvom pojedincu viSe sigurnosti, samopouzdanja, ve¢i prostor za rizik i, kona¢no, posedovanje
finansija olakSava savladavanje troskova na samom pocetku preduzetnickog poduhvata. U nekim
postoje¢im istrazivanjima pokazalo se da posedovanje finansija moZe imati znacaj za pokretanje
preduzetnickog poduhvata (Shinnar, Young, 2008), kao i da eventualne finansijske teskoce u zna¢ajnoj
meri sprecavaju pojedince da daju otkaz na trenutnom poslu (Virick, Basu, Rogers, 2015).

k ok ok
Na osnovu rezultata t-test-a i prethodnih analiza, za svih sedam posmatranih kontrolnih varijabli, moze
se sagledati profil zaposlene osobe koja, potencijalno, ima najvece $anse da postane preduzetnik. Taj
profil je sledeci: mladi muskarac sa zavrSenom srednjom Skolom (stepen obrazovanja nema toliko
znaCajan uticaj), koji je zaposlen u privatnom preduzecu, ima prethodno preduzetnicko iskustvo,
uspesSan je na svom poslu i poseduje odgovarajuce finansije. Teoretski posmatrano, ovako definisan
profil moze posluziti za brzu proveru necijih preduzetnickih stavova i namera: Sto je veéi broj
karakteristika neke osobe, koje se poklapaju sa karakteristikama “idealnog” profila, to je veca
verovatnoca da ¢e ta osoba imati preduzetnicke namere. Napomena je da ovo vazi za zaposlene osobe.

Uzimajuci u obzir prethodna izlaganja, moze se izvesti odgovor na istrazivacko pitanje IP 1: statisticki
znacajna razlika uticaja kontrolnih varijabli (pol ispitanika, godine starosti ispitanika, nivo
obrazovanja ispitanika, vlasnicka struktura preduzeca, prethodno iskustvo u preduzetnistvu,
percipirana uspe$nost na poslu ispitanika, percipirano posedovanje finansija ispitanika), na nivo
dimenzija individualne preduzetnicke orijentacije, dimenzije potreba za postignuéem i dimenzija
teorije planskog ponasanja, kod zaposlenih osoba, postoji u veéini slu¢ajeva, osim kod kontrolne
varijable Nivo obrazovanja ispitanika.

7.4. DISKUSIJA REZULTATA ISPITIVANJA MODERATORNIH
DEJSTAVA

7.4.1. Diskusija rezultata ispitivanja moderatornog dejstva pola ispitanika
(Istrazivacko pitanje 1P2)

A) Moderatorno dejstvo pola ispitanika u odnosima organizacione kulture

U tabelama 6.27. i 6.28. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva pola ispitanika u
odnosima organizacione kulture i posmatranih dimenzija individualnih preduzetnickih performansi. U
opStem slucaju, moderatorno dejstvo pola ispitanika, javlja se tako S$to su korelacije u nekim
slu¢ajevima snaznije kod muskaraca, a u nekim slu¢ajevima snaznije kod zena (kod dimenzije OC3 -
Distanca moci). Tako, ne moZe se izvesti opsti zaklju¢ak o tome da li organizaciona kultura ima veéi
uticaj na posmatrane dimenzije individualnih preduzetnickih performansi kod muskaraca ili Zena.
Moderatorno dejstvo nije toliko snazno, ali postoje neke znacajne relacije, koje se opisuju u nastavku.
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Visoka OC3 - Distanca mo¢i kod Zena izaziva snaznije ACH - Potrebe za postignu¢em i PA - Stav
prema preduzetni$tvu. PoviSena distanca moc¢i kod muskaraca prouzrokuje pad sigurnosti, nedostatak
volje i samopouzdanja, pa je uticaj na potrebe za postignuéem pozitivan, ali znacajno manji nego kod
zena. PoviSena distanca mo¢i izaziva podjednake EI - Preduzetnicke namere, i kod zena 1 kod
muskaraca. Tako je kod muskaraca izraZzena pojava preduzetnickih namera i ako nemaju zelju da se
bave preduzetni§stvom. Moze se re¢i da muskarci teze podnose distancu mo¢éi, zato $to su spremni da
otvore svoju firmu, Cak i ako ne veruju u preduzetnicki posao. S druge strane, u uslovima povisene
distance moc¢i, zZene iskrenije veruju da je preduzetnistvo dobra opcija.

Izuzimajudi uticaj dimenzije OC3 - Distanca moc¢i, kod muskaraca postoji snazniji uticaj dimenzija
organizacione kulture na dimenzije ACH - Potrebe za postignu¢em i PA - Stav prema preduzetnistvu
(uz napomenu da kod dimenzije ACH - Potrebe za postignu¢em moderatorno dejstvo nije statisticki
znacajno, ali postoji tendencija). NaroCito, u slucaju blage i povoljne organizacione kulture, koja je
orijentisana ka ljudima, performansama i grupnom kolektivizmu (dimenzije OC5 - Orijentacija ka
ljudima, OC6 - Orijentacija ka performansama i OC7 - Kolektivizam unutar grupe), muskarci su
ohrabreni i dobijaju na samopouzdanju, pa imaju snaznije potrebe za postignu¢em i povoljniji stav
prema preduzetni$tvu. Suprotno tome, u takvim uslovima zene su zadovoljnije i imaju manje potrebe
za postignu¢em, a preduzetnicki posao im nije toliko privlacan: one su socijalno ispunjene na
trenutnom poslu. Pored toga, zene inspiraciju za postignuéem u ve¢oj meri mogu da crpe iz drugih
izvora, nije im potrebna organizaciona kultura koja ih podrzava. Dakle, kada su u pitanju dimenzije
ACH - Potrebe za postignuéem i PA - Stav prema preduzetni$tvu, razlika je u uticaju distance moci:
potreba za postignu¢em i stav prema preduzetnistvu kod zena rastu sa poveéanjem distance moci, dok
kod muskaraca potreba za postignu¢em i stav prema preduzetniStvu rastu sa pojaavanjem ostalih
dimenzija organizacione kulture.

Postoji tendencija po kojoj je uticaj organizacione kulture na dimenzije SN - Subjektivna norma i PBC
- Procena kontrole ponasanja znatno ja¢i kod muskaraca, naroCito u slucaju dimenzije OC6 -
Orijentacija ka performansama. Zanimljivo je da ovo ponovo ne vazi u sluCaju poviSene distance
moc¢i, kada zene dobijaju jacu podrsku za bavljenje preduzetniStvom i bolje percipiraju svoje
sposobnosti. Ove relacije nisu statisticki znacajne, ali pokazuju da, u takvim uslovima, u okruzenju
postoji vete razumevanje za Zene i veca potreba da se zastite od pojacane distance moéi. S druge
strane, usled povisene distance moc¢i kod muskaraca dolazi do pada samopouzdanja, pa nesto slabije
percipiraju svoje sposobnosti nego zene.

Na Kraju, treba primetiti i uticaje dimenzije OC8 - Rodna ravnopravnost. Ova dimenzija ima snazniji
uticaj kod musSkaraca, naroéito kod dimenzije PR - Proaktivnost. Izgleda da su muskarci viSe
motivisani kada su Zene u organizaciji u boljem poloZaju: moguce je da su tada opusteniji, a moguce je
i da hoce da se dokazu.

B) Moderatorno dejstvo pola ispitanika u odnosima liderstva

U tabelama 6.41. i 6.42. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva pola ispitanika u
odnosima liderstva i posmatranih dimenzija individualnih preduzetnickih performansi. UopSsteno,
moderatorno dejstvo pola ispitanika, javlja se tako §to su korelacije u nekim slu¢ajevima snaznije kod
muskaraca, a u nekim slua¢jevima snaznije kod Zena (kod dimenzije L5 - Ponasanje nagradivanjem).
Tako, ne moze se izvesti opsti zakljucak o tome da li liderstvo ima veci uticaj na posmatrane
dimenzije individualnih preduzetnickih performansi kod muskaraca ili Zena. Moderatorno dejstvo nije
toliko snazno, ali postoje neke znacajne relacije, koje se opisuju u nastavku.

Dimenzija L5 - PonaSanje nagradivanjem ima snazniji uticaj na dimenzije RT - Preuzimanje rizika i
PR - Proaktivnost kod Zena nego kod muskarca. Dakle nagradivanje viSe motiviSe Zene, koje su tada
spremnije na rizik, a usled zadovoljstva (potencijalnim) nagradama, imaju i slabije stavove prema
preduzetnistvu. Veéina drugih posmatranih liderskih dimenzija (naro¢ito L1 - Osnovno
transformaciono ponasanje lidera, L3 - Podsticajno ponasanje lidera, L4 - Intelektualna stimulacija,
LMX3 - Doprinos zaposlenih i LMX4 - Profesionalni respekt prema lideru), kod Zena ima slabiji
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uticaj na ACH - Potrebu za postignu¢em i PA - Stav prema preduzetni§tvu, nego kod muskaraca.
Povecanjem ovih liderskih dimenzija zene su zadovoljnije i ne razmisljaju toliko o postignucu i
preduzetnistvu. To ne znaCi da Zene nemaju potrebu za postignuéem, ve¢ da motivacija za
postignu¢em kod zena nije toliko pod uticajem dobrih odnosa sa liderom.

S druge strane, u istim takvim povoljnim uslovima (visoke vrednosti za L1 - Osnovno transformaciono
ponaSanje lidera, L3 - Podsticajno ponaSanje lidera, L4 - Intelektualna stimulacija, LMX3 - Doprinos
zaposlenih i LMX4 - Profesionalni respekt prema lideru, ali i LMX1 - Afektivna dimenzija), muskarci
postaju ohrabreni i dobijaju samopouzdanje, a sa njim i pojacanu potrebu za postignuéem 1 snaznije
stavove prema preduzetniStvu. Jo$ se desava i to da kazne kod muskaraca pojacavaju PA - Stav prema
preduzetniStvu.

Treba primetiti i moderatorno dejstvo pola ispitanika u odnosima dimenzija SN - Subjektivna norma i
LMX1 - Afektivna dimenzija: u slu¢aju visokih vrednosti LMX1 - Afektivna dimenzija zene dobijaju
manje podrSke za napustanje organizacije. Kada je lider neko ko je cenjen kao osoba, od Zena se
o¢ekuje da budu zadovoljne i ne¢e dobiti znacajnu podr§sku da napuste organizaciju (kao $to je to bio
slu¢aj sa povisenom distancom moci).

k ok ok

Generalni zakljucak u vezi moderatornih efekata pola ispitanika na posmatrane odnose, mogao bi se
sazeti u sledecem. Povoljna (kolektivisti¢ki i socijalno orijentisana) organizaciona kultura i kvalitetno
liderstvo ¢ine da su Zene zadovoljnije i one tada imaju manje potrebe za postignuéem, kao i slabije
stavove prema preduzetniStvu. Isti takvi uslovi, muskarcima viSe znace, oni dobijaju na sigurnosti i
samopouzdanju, pa su Zelja za postignucem i stavovi prema preduzetniStvu snazniji nego kod Zena.
Muskarci se, dakle, viSe motiviSu povoljnim uslovima u organizaciji, dok Zenama to nije toliko vazno.
Medutim, izrazito nepovoljni uslovi, ispoljeni kroz visoku distancu moc¢i, obeshrabruju muskarce, a
kod zena pojacavaju potrebe za postignuéem i stavove prema preduzetniStvu. Podrska za
preduzetniStvo Zenama jaca u slucaju visoke distance moci, a slabi ako je lider poStovan kao osoba. U
slucaju visoke distance mo¢i, preduzetnicke namere su podjednake, Sto znaci da su muskarci spremni
na pokretanje sopstvenog biznisa i ako nemaju poseban stav prema preduzetnistvu. Moze se re¢i da
zaposleni muskarci uglavnom Zele da budu preduzetnici, ali im treba hrabrost za to, dok zaposlene
zene uglavnom ne zele da budu preduzetnice, osim ako nisu “prinudene na to” usled nekih vrlo
nepovoljnih uslova, na primer visoke distance moci.

Prethodna diskusija i zapazanja, predstavljaju odgovor na Istrazivac¢ko pitanje IP2.

7.4.2. Diskusija rezultata ispitivanja moderatornog dejstva godina starosti ispitanika
(Istrazivacko pitanje IP3)

A) Moderatorno dejstvo godina starosti ispitanika u odnosima organizacione kulture

U tabelama 6.29. i 6.30. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva godina starosti
ispitanika u odnosima organizacione kulture i posmatranih dimenzija individualnih preduzetnickih
performansi. Generalno, moderatorno dejstvo godina starosti ispitanika, ispoljava se tako $to su
korelacije osetno snaznije kod starijih ispitanika. Tako, moze se izvesti uslovan, opsti zakljucak da
organizaciona kultura ima veéi uticaj na posmatrane dimenzije individualnih preduzetnic¢kih
performansi kod starijih ispitanika. Moderatorno dejstvo nije toliko snazno, ali postoje neke znacajne
relacije, koje se opisuju u nastavku.

U slucaju poviSenih vrednosti dimenzija, koje se odnose na socijalne odnose u organizaciji (OC4 -
Institucionalni kolektivizam, OC5 - Orijentacija ka ljudima, OC7 - Kolektivizam unutar grupe i OC8 -
Rodna ravnopravnost), stariji ispitanici se ose¢aju sigurnije, bolje prepoznaju i osecaju socijalnu
podrsku i dobre meduljudske odnose, takve okolnosti njima mnogo vise znac¢e nego mladim ljudima.
Tada oni imaju vecu potrebu za postignu¢em (ACH - Potreba za postignu¢em), a tako ohrabrenima, i
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preduzetnicki posao im deluje privlaéno (PA - Stav prema preduzetnis$tvu). S druge strane, navedene
dimenzije nemaju toliki uticaj na mlade ispitanike. O¢igledno njima nisu neophodni socijalno povoljni
odnosi u organizaciji kako bi bili motivisani. Osim toga, moguce je da kod mladih zaposlenih, u
takvim okolnostima, lakse moze da dode do oOpustanja i zadovoljstva, pa opadaju vrednosti ACH -
Potreba za postignu¢em i PA - Stav prema preduzetni§tvu. Tome u prilog ide i negativna korelacija
(iako ne statisticki znac¢ajna) izmedu dimenzija OC7 - Kolektivizam unutar grupe i El - Preduzetnicke
namere.

Kod mladih ispitanika se deSava da poviSene vrednosti dimenzije OC9 - Asertivnost, dovode do niskih
vrednosti ACH - Potreba za postignué¢em, PA - Stava prema preduzetnistvu, SN - Subjektivne norme,
PBC - Procene kontrole ponasanja, ali i EI - Preduzetnickih namera. To pokazuje da mladi ljudi teze
podnose asertivne uslove, pa se tada povlace usled nesigurnosti. Tako, kao $to povoljna socijalna
klima u organizaciji moze da dovede do opustanja mladih zaposlenih, tako asertivna klima moze da ih
uplasi, a U oba slucaja deSava se da opadaju potrebe za postignuéem i dimenzije teorije planskog
ponasanja. Stariji ispitanici bolje podnose asertivne uslove, iz iskustva znaju kako da se ponaSaju u
takvim situacijama, a mozda i sami vremenom postaju asertivniji.

Jo§ treba primetiti da stariji ispitanici imaju snazniju podrSku za preduzetnistvo (dimenzija SN -
Subjektivna norma) u slucaju poviSene distance mo¢éi i asertivnosti. Stariji zaposleni dobijaju vecu
podrsku za pokretanje sopstvenog biznisa, verovatno zato da ne bi trpeli uslove visoke distance moci i
asertivnog okruzenja. Ostali imaju razumevanja za starije zaposlene u datim okolnostima i smatraju da
oni ne zasluzuju takav odnos. Suprotno tome, mladi zaposleni se obi¢no, u takvim uslovima, savetuju
da budu strpljivi, da za njih ima vremena, da ¢e biti bolje, da ne rizikuju i sli¢no.

B) Moderatorno dejstvo godina starosti ispitanika u odnosima liderstva

U tabelama 6.43. i 6.44. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva godina starosti
ispitanika u odnosima liderstva i posmatranih dimenzija individualnih preduzetnickih performansi.
Generalno, moderatorno dejstvo godina starosti ispitanika, javlja se tako §to su korelacije snaznije kod
starijih ispitanika. Tako, moze se izvesti uslovan, opsti zakljucak da liderstvo ima veci uticaj na
posmatrane dimenzije individualnih preduzetnic¢kih performansi kod starijih ispitanika. Moderatorno
dejstvo je vrlo slabo, ali postoje neke znacajne relacije, koje se opisuju u nastavku.

Porast nekih liderskih dimenzija (narocito L1 - Osnovno transformaciono ponasSanje lidera, LS -
Ponasanje nagradivanjem, LMX1 - Afektivna dimenzija, LMX2 - Lojalnost nadredenog i EL - Eti¢no
ponasanje lidera), kod starijih zaposlenih izaziva pojacanu ACH - Potrebu za postignu¢em. Stariji
zaposleni bolje prepoznaju i viSe cene podrsku lidera, dobro strategijsko vodenje organizacije, ljudske
kvalitete i eti¢nost lidera. U takvim okolnostima, oni postaju ohrabreni i zadovoljni, imaju veéu volju
za rad i snazniju potrebu za postignuéem. Suprotno tome, uslove u kojima lider strategijski lose vodi
organizaciju, ne pruza podrsku i nema odgovarajuce ljudske kvalitete, stariji zaposleni teze podnose od
mladih, pa se to snaznije odrazava na njihove potrebe za postignu¢em. Takode, eti¢no ponaSanje lidera
ima negativnu (iako ne statisticki znacajnu) korelaciju sa dimenzijom EI - Preduzetnicke namere. To
govori da stariji zaposleni teze podnose i eventualno neeti¢no ponasanje lidera, pa u takvim uslovima
stariji zaposleni dobijaju odredene namere u pravCu osnivanja sopstvenog preduzeca. S druge strane,
pomenute dimenzije liderstva nemaju toliki uticaj na ACH - Potrebu za postignu¢em kod mladih
ispitanika.

Postojanje nagrada (dimenzija L5 - Ponasanje nagradivanjem) moze da podstakne IN - Inovativnost i
ACH - Potrebu za postignu¢em kod starijih zaposlenih. Pored toga, dimenzije L6 - PonaSanje
kaznjavanjem i L2 - Ocekivanje visokog u¢inka mogu da izazovu nezadovoljstvo starijih zaposlenih,
pa se u tom sluc¢aju kod njih pojacava PA - Stav prema preduzetnisStvu. Ocigledno je da stariji
zaposleni teze podnose kazne i pritisak za postizanjem visokih u¢inaka na poslu. Isto tako, stariji
zaposleni imaju snazniju podrsku (SN - Subjektivna norma) u slucaju visokih vrednosti za L6 -
Ponasanje kaznjavanjem i L2 - Ocekivanje visokog uc¢inka. Ovo se deSava ba$ zato $to je njihovo
okruzenje svesno teskoca sa kojima podnose takve okolnosti, pa bi ih podrzalo u nekom eventualnom

154



preduzetnickom poduhvatu. Ova pojava je analogna sa podrSkom starijim zaposlenima u slucaju
visoke distance mo¢i i asertivnosti. (Ovde treba napomenuti da u relacijama vezanim za dimenzije L6
- Ponasanje kaznjavanjem i L2 - Oc¢ekivanje visokog u¢inka, ne postoji statisticki zna¢ajno prediktivno
dejstvo, ali postoji izrazena tendencija za opisane pojave.)

% 3k ok

Generalni zakljuak u vezi moderatornih efekata godina starosti ispitanika na posmatrane odnose,
mogao bi se sazeti u sledecem. Povoljna (kolektivisticki i socijalno orijentisana) organizaciona kultura
1 liderstvo karakterisano podrSkom imaju vec¢i znacaj za starije zaposlene: oni postaju vie motivisani i
kod njih rastu potrebe za postignu¢em, a tako ohrabreni, poCinju da gaje i pozitivne stavove prema
preduzetnisStvu. Mladi zaposleni imaju druge mehanizme motivacije i nisu im neophodni dobri odnosi
U organizaciji za to. Medutim, isto tako, povoljni uslovi mogu dovesti do toga da mladi zaposleni
postaju opusteniji i zadovoljniji, pa usled toga imaju manje potrebe za postignucem i slabije stavove
prema preduzetniStvu. Neki vrlo nepovoljni uslovi u organizaciji (reprezentovani kroz povisenu
distancu modi, asertivnost, kaznjavanje i pritisak za ostvarivanjem visokih performansi), mogu da
proizvedu snazniju podrsku za starije zaposlene za bavljenje preduzetniStvom, upravo iz razumevanja
za njihove godine i zbog shvatanja da oni ne zasluzuju da rade u uslovima smanjenog poStovanja od
strane rukovodstva. Nagrade viSe motiviSu starije zaposlene, uglavnom na inovativnost i potrebu za
postignucem.

Prethodna diskusija i zapazanja, predstavljaju odgovor na Istrazivacko pitanje IP3.

7.4.3. Diskusija rezultata ispitivanja moderatornog dejstva nivoa obrazovanja ispitanika
(Istrazivacko pitanje IP4)

A) Moderatorno dejstvo nivoa obrazovanja ispitanika u odnosima organizacione kulture

U tabelama 6.31. i 6.32. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva nivoa obrazovanja
ispitanika u odnosima organizacione kulture i posmatranih dimenzija individualnih preduzetnickih
performansi. Uopsteno, moderatorno dejstvo nivoa obrazovanja ispitanika, javlja se tako Sto su
korelacije osetno snaznije kod ispitanika sa nizZim obrazovanjem (srednja i vi$a §kola). Tako, moze se
izvesti uslovan, opsti zaklju¢ak da organizaciona kultura ima veéi uticaj na posmatrane dimenzije
individualnih preduzetnic¢kih performansi kod manje obrazovanih zaposlenih. Moderatorno dejstvo je
prosecno snazno, postoje znacajne relacije, koje se opisuju u nastavku.

Od dimenzija organizacione kulture, najve¢i uticaj imaju dimenzije OC1 - Izbegavanje neizvesnosti,
OC2 - Orijentacija ka budu¢nosti, OC5 - Orijentacija ka ljudima, OC7 - Kolektivizam unutar grupe i
OC9 - Asertivnost. Zaposlenima sa nizim obrazovanjem vise prijaju uslovi izbegavanja neizvesnosti,
orijentacije ka buducnosti, dobrih meduljudskih odnosa: to im daje snagu, motivise ih, ohrabruje i
podize samopouzdanje. U takvim uslovima, kod zaposlenih sa nizim obrazovanjem dolazi do
pojacanog uticaja navedenih dimenzija na PR - Proaktivnost, ACH - Potrebu za postignu¢em, PBC -
Procenjenu kontrolu ponasanja. Takode, znacajno se pojac¢avaju EI - Preduzetni¢ke namere u sluéaju
visokih vrednosti za OC1 - Izbegavanje neizvesnosti, OC2 - Orijentacija ka buduénosti i OC4 -
Institucionalni kolektivizam. S druge strane, ispitanici sa visokim obrazovanjem (fakultet) su
postojaniji u tom smislu: na njihovu proaktivnost, potrebu za postignuc¢em i percepciju sposobnosti
(reprezentovano kroz dimenziju PBC - Procenjenu kontrolu ponasanja), ne mogu u tolikoj meri da
uti¢u pojedine dimenzije organizacione kulture i trenutni odnosi u organizaciji. Nize korelacije u tim
odnosima, ukazuju na vecu stabilnost ambicija i samopouzdanja zaposlenih sa visokim obrazovanjem.

Zanimljiv je i uticaj dimenzije OC9 - Asertivnost. Asertivno okruzenje znacajnije podsti¢e zaposlene
sa nizim obrazovanjem da traze svoju Sansu, spremniji SU da rizikuju, obi¢no manje toga mogu da
izgube. Suprotno tome, zaposleni sa visokim obrazovanjem se slabije snalaze u asertivnom okruzenju,
izbegavaju rizik, a El - Preduzetni¢ke namere im znaajno opadaju (postoji statisticki znaajna i
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negativna korelacija izmedu OC9 - Asertivnost i El - Preduzetni¢ke namere kod zaposlenih sa visokim
obrazovanjem).

B) Moderatorno dejstvo nivoa obrazovanja ispitanika u odnosima liderstva

U tabelama 6.45. i 6.46. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva nivoa obrazovanja
ispitanika u odnosima liderstva i posmatranih dimenzija individualnih preduzetni¢kih performansi.
Generalno, moderatorno dejstvo nivoa obrazovanja ispitanika, ispoljava se tako S§to su korelacije
osetno snaznije kod ispitanika sa nizim obrazovanjem (srednja i viSa Skola). Tako, moze se izvesti
uslovan, opS$ti zaklju¢ak da liderstvo ima veéi uticaj na posmatrane dimenzije individualnih
preduzetnickih performansi (neke od njih) kod manje obrazovanih zaposlenih. Moderatorno dejstvo
nije toliko snazno, ali postoje neke znacajne relacije, koje se opisuju u nastavku.

Vecina dimenzija liderstva (naro¢ito L1 - Osnovno transformaciono ponasanje lidera, L3 - Podsticajno
ponasanje lidera, L4 - Intelektualna stimulacija i LMX2 - Lojalnost nadredenog) znacajnije podstice
PR - Proaktivnost i ACH - Potrebu za postignu¢em kod zaposlenih sa nizim obrazovanjem. Ovim
zaposlenima su odnosi sa liderom, podsticajno ponasanje lidera, razumevanje i lojalnost lidera, mnogo
vazniji za pojacavanje motivacije. S druge strane, zaposleni sa visokim obrazovanjem imaju i druge
mehanizme motivacije, njihova proaktivnost i potreba za postignuéem ne zavise u tolikoj meri od
lidera, njegovog razumevanja i podrske.

% 3k %k

Generalni zakljuc¢ak u vezi moderatornih efekata nivoa obrazovanja ispitanika na posmatrane odnose,
mogao bi se sazeti u slede¢em. Povoljna percepcija organizacione kulture i liderstva u vecoj meri
pozitivno utie na zaposlene sa nizim obrazovanjem (srednje i viSe obrazovanje). Ovi zaposleni tada
ispoljavaju vecu spremnost za preuzimanje rizika, vecu inovativnost, imaju pojaanu veru u svoje
sposobnosti, a narocito kod njih rastu proaktivnost i potreba za postignu¢em. Suprotno tome, na
zaposlene sa visokim obrazovanjem, organizaciona kultura i liderstvo nemaju toliki uticaj, posebno u
smislu pojacavanja njihove proaktivnosti i potreba za postignu¢em. Osim toga, pojac¢ana asertivnost u
organizaciji moze statisticki znacajno da umanji preduzetnicke namere kod zaposlenih sa visokim
obrazovanjem.

Prethodna diskusija i zapazanja, predstavljaju odgovor na Istrazivacko pitanje IP4.

7.4.4. Diskusija rezultata ispitivanja moderatornog dejstva vlasni¢ke strukture preduzeéa
(Istrazivacko pitanje IP5)

A) Moderatorno dejstvo vlasni¢ke strukture preduzeéa u odnosima organizacione kulture

U tabelama 6.33. i 6.34. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva vlasnicke strukture
preduzeca u odnosima organizacione kulture i posmatranih dimenzija individualnih preduzetnickih
performansi. Uopsteno, moderatorno dejstvo vlasni¢ke strukture preduzeca, javlja se tako S§to su
korelacije osetno snaznije kod ispitanika zaposlenih u privatnim preduzec¢ima. Tako, moze se izvesti
uslovan, opsti zakljuCak da organizaciona kultura ima veéi uticaj na posmatrane dimenzije
individualnih preduzetni¢kih performansi kod zaposlenih u privatnim preduzeé¢ima. Moderatorno
dejstvo nije toliko snazno, ali postoje neke znacajne relacije, koje se opisuju u nastavku.

U najveéem broju slucajeva, u privatnim preduze¢ima postoji naglaSena asertivnost, zaposleni u
privatnim preduzeé¢ima znaju da nemaju narocitu zastitu (drzave), oni u velikoj meri zavise od lidera
(vlasnika), kako u smislu uspeha organizacije, tako i u smislu svog ostanka i statusa u organizaciji.
Usled toga, zaposleni u privatnim preduzec¢ima Snaznije dozivljavaju organizacionu kulturu. Na
primer, visoku OC2 - Orijentaciju ka buduénosti oni doZivljavaju kao podsticaj, koji pojadava PA -
Stav prema preduzetniStvu, PBC - Procenjenu kontrolu ponasanja i EI - Preduzetnicke namere. Dalje,
OC3 - Distanca mo¢i mnogo teze se podnosi u privatnim preduzeé¢ima (od strane lidera privatnika), pa
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je uticaj distance mo¢i na EI - Preduzetnicke namere mnogo snazniji kod zaposlenih u privatnim
preduzecima.

Povoljne vrednosti pojedinih dimenzija organizacione kulture (OC5 - Orijentacija ka ljudima, OC6 -
Orijentacija ka performansama, OC7 - Kolektivizam unutar grupe), zaposleni u privatnim preduze¢ima
mogu znacajnije da cene i vrednuju, zato $to ta usmerenost na ljude lako izostaje u privatnim
organizacijama. Tada kod zaposlenih u privatnim preduzeé¢ima mogu da rastu RT - Preuzimanje rizika,
IN - Inovativnost, a naro¢ito PR - Proaktivnost.

Kako u privatnim preduzecima postoji izrazenija asertivnost, zaposleni u privatnim preduzeé¢ima takvo
stanje dozivljavaju kao prirodno, prilagodavaju se takvom okruzenju i po€inju da se ponasaju u skladu
sa datim okolnostima. Tako dimenzija OC9 - Asertivnost pojatava RT - Preuzimanje rizika, IN -
Inovativnost, i u ne$to manjoj meri PR - Proaktivnost. U skladu sa tim, asertivnost zna¢ajno umanjuje
preduzetnicke namere kod zaposlenih u drzavnim preduze¢ima (postoji statisticki zna¢ajna i negativna
korelacija izmedu OC9 - Asertivnost i El - Preduzetnicke namere, kod zaposlenih u drzavnim
preduzec¢ima). Jednostavno, zaposleni u drzavnim preduzec¢ima nisu toliko navikli na asertivnost, ona
ih plasi, pa usled straha od preduzetnickog neuspeha (koji percipiraju kao verovatan usled asertivnog
okruzenja), oni znacajno gube preduzetnicke namere (ako su ih uopste imali).

B) Moderatorno dejstvo vilasni¢ke strukture preduze¢a u odnosima liderstva

U tabelama 6.47. i 6.48. prikazani su rezultati ispitivanja moderatornog dejstva vlasnicke strukture
preduzeca u odnosima liderstva i posmatranih dimenzija individualnih preduzetnickih performansi.
Generalno, moderatorno dejstvo vlasni¢ke strukture preduzeca, ispoljava se tako $to su korelacije u
nekim sluc¢ajevima snaznije kod zaposlenih u privatnim preduze¢ima, a u nekim slua¢jevima snaznije
kod zaposlenih u drzavnim preduze¢ima (kod dimenzija L5 - PonaSanje nagradivanjem i LMX3 -
Doprinos zaposlenih). Tako, ne moZe se izvesti opsti zakljucak o tome da li liderstvo ima veéi uticaj
na posmatrane dimenzije individualnih preduzetnickih performansi kod zaposlenih u drzavnim ili
privatnim preduze¢ima. Moderatorno dejstvo nije toliko snazno, ali postoje neke znacajne relacije