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Sazetak

Cilj provedenog istrazivanja bio je trojak: (a) ispitati razlike izmedu znanstvenih
novaka i ostalih znanstvenih radnika u zadovoljstvu poslom, zaokupljenosti poslom
i odanosti organizaciji, (b) utvrditi kakva je povezanost ovih stavova prema radu s
objektivno odredenim radnim ucinkom i namjerom napustanja organizacije, te (c)
provjeriti moderira li status znanstvenih radnika (znanstvenici vs novaci) povezanost
stavova s kriterijskim mjerama. Istrazivanje je provedeno na 184 znanstvena djelatni-
ka jedne neprofitne znanstveno-istrazivacke ustanove. Testiranjem znacajnosti razlika
u stavovima utvrdeno je da su znanstveni novaci (N = 72) manje zaokupljeni poslom
te da imaju manje izrazenu afektivnu, instrumentalnu i normativnu odanost organiza-
ciji nego znanstvenici (N = 112). U skladu s hipotezom o kozmopolitskoj orijentaciji
znanstvenih radnika i njihovoj jacoj vezanosti uz profesiju i profesionalnu zajednicu
nego uz radnu organizaciju, zaokupljenost poslom se pokazala najboljim prediktorom
radnog ucinka i u uzorku novaka i u uzorku znanstvenika. S druge strane, znacajne
prediktore namjere napustanja organizacije predstavljali su zadovoljstvo poslom te
afektivna i instrumentalna odanost organizaciji. Status znanstvenih radnika nije mo-
derirao povezanost stavova prema radu i radnog ucinka, ali jest njihovu povezanost s
namjerom napustanja organizacije. Znacajne interakcije dobivene su za zadovoljstvo
poslom i afektivnu odanost organizaciji. Zadovoljstvo poslom bilo je snaznije pove-
zano s namjerom napustanja organizacije kod novaka nego kod znanstvenika, dok je
afektivna odanost korelirala s namjerom napustanja organizacije samo u uzorku znan-
stvenika. Ovakvi rezultati potvrduju vaznost stavova prema radu u predvidanju radnih
ishoda, ali ujedno pokazuju da su znanstvenici specifi¢na profesionalna skupina kod
koje je radna uspjesnost determinirana drugacijim stavom prema radu nego kod dru-
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gih profesionalnih skupina. Oni takoder pokazuju da prognosticka valjanost pojedinih
stavova ovisi o tome predvida li se namjera odlaska iz organizacije kod znanstvenika
ili kod novaka.

Kljuéne rijeci: zadovoljstvo poslom, zaokupljenost poslom, odanost organizaciji,
radni uéinak, namjera napustanja organizacije, znanstveni djelatnici, kozmopolitska
orijentacija

UVOD

Zadovoljstvo poslom, zaokupljenost poslom i odanost organizaciji predstav-
ljaju tri srodna i medusobno povezana stava prema radu koji se svrstavaju medu
najcesce ispitivane konstrukte u podrucju organizacijske psihologije. Prvi se odnosi
na op¢i afektivni odnos radnika prema poslu i cjelokupnoj radnoj situaciji (Sverko,
1991), drugi na stupanj u kojem se pojedinac psiholoski identificira sa svojim radom
(Lodahl i Kejner, 1965), a treéi na relativnu jac¢inu zaokupljenosti i identifikacije
pojedinca s radnom organizacijom (Mowday, Steers i Porter, 1979).

Snazan i kontinuiran interes za navedene stavove temelji se na pretpostavci da
oni utjeCu na motivaciju radnika, a time posredno i na mnoge organizaciji vazne
ishode. Polaze¢i od te pretpostavke provedena su brojna istrazivanja s ciljem da
se utvrdi povezanost zadovoljstva poslom, zaokupljenosti poslom i odanosti or-
ganizaciji s razli¢itim oblicima radnog ponasanja i radne uspjes$nosti. Rezultati tih
istrazivanja prikazani su i evaluirani u ranijim preglednim radovima (Brayfield i
Crockett, 1955; Locke, 1976; Rabinowitz i Hull, 1977; Vroom, 1964), au posljednje
vrijeme i u nekoliko vrlo zna¢ajnih meta-analiza (Brown, 1996; Cooper-Hakim i
Viswesvaran, 2005; laffaldano i Muchinsky, 1985; Judge, Thoresen, Bono i Patton,
2001; Mathieu i Zajac, 1990).

Meta-analize su potvrdile vaznost stavova prema radu u predvidanju pojedinih
oblika radnog ponasanja, ali su istovremeno upozorile i na veliki varijabilitet empi-
rijski utvrdenih korelacija i na potrebu za daljnjim istrazivanjima kako bi se razja-
snio utjecaj razli¢itih moderatora i medijatora na njihove medusobne veze (Brown,
1996; Judge i sur. 2001; Mathieu i Zajac, 1990). Buduc¢i da su prijasnja istrazivanja
bila mnogo vise usmjerena na ispitivanje povezanosti stavova s fluktuacijom i izo-
stancima s posla, nedostaju istrazivanja o povezanosti s radnim u¢inkom, a osobito
su rijetka ona koja su ispitivala povezanost izmedu odanosti organizaciji i zaoku-
pljenosti poslom s objektivnim indikatorima uspjesnosti (Brown, 1996; Mathieu i
Zajac, 1990). Pomanjkanje tih istrazivanja znatno ogranicava preciznije odrediva-
nje prave korelacije izmedu promatranih varijabli i prakticki onemogucuje ispitiva-
nje utjecaja razlic¢itih moderatora.

Zato je glavni cilj ovog istrazivanja bio ispitati povezanost zadovoljstva po-
slom, zaokupljenosti poslom i odanosti organizaciji s objektivno odmjerenim rad-
nim u¢inkom i s namjerom napustanja organizacije kod jedne specificne skupine
zaposlenika — znanstvenih djelatnika. Pored toga, zanimalo nas je postoje li razlike
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u stavovima prema radu izmedu znanstvenih novaka zaposlenih na odredeno vri-
jeme i znanstvenika u stalnom radnom odnosu te mogu li razlike u njihovu statusu
biti znacajna moderator varijabla. Buduci da se dosadasnja istrazivanja nisu bavila
razlikama izmedu znanstvenika i znanstvenih novaka, ovo bi istrazivanje trebalo
pruziti prvi, preliminarni uvid u potencijalne efekte tih razlika na stavove prema
radu i na odnos izmedu stavova i radnih ishoda. Nalazi dosadasnjih istrazivanja
vezani uz postavljene probleme i hipoteze koje iz njih proizlaze prikazani su kroz
tri cjeline u nastavku uvoda.

Povezanost stavova s radnim uc¢inkom i namjerom napustanja organizacije

Sve donedavno medu istrazivacima je vladao opc¢i konsenzus da su korelacije
izmedu stavova prema radu i radnog ucinka vrlo niske i bez vece prakticne vaznosti.
Medutim, novije su meta analize osporile opéenitost ovog zakljucaka, jer su pokaza-
le da razli¢iti stavovi u nejednakom stupnju koreliraju s mjerama radne uspjesnosti.
Od sva tri stava najslabije je s radnim u¢inkom povezana zaokupljenost poslom. U
suglasju s ranijim nalazima (Rabinowitz i Hull, 1977), korigirana korelacija izmedu
zaokupljenosti poslom i radnog ucinka je zanemariva, niza od 0,11, bez obzira na to
je li rije¢ o objektivnim ili subjektivnim mjerama radne uspjesnosti (Brown, 1996).
Nesto vedi stupanj povezanosti ustanovljen je za odanost organizaciji, posebice za
njenu afektivnu komponentu. Tako prava korelacija izmedu odanosti organizaci-
ji 1 opée radne uspjesnosti iznosi oko 0,14 (Cohen, 1991; Mathieu i Zajac, 1990;
Wrigh i Bonett, 2002), dok korelacija afektivne odanosti s istim kriterijem doseze
vrijednost od 0,20 (Rikketa, 2002). No, najvredniji nalaz meta-analiza odnosio se
na zadovoljstvo poslom. Usprkos dugogodisnjem osporavanju zadovoljstva poslom
kao relevantnog prediktora radne uspjesnosti (npr. Brayfield i Crockett, 1955; Lo-
cke, 1976) upravo je ono od svih stavova najja¢e povezano s radnim uc¢inkom. U
sve tri glavne meta-analize (Iaffaldano i Muchinsky, 1985; Judge i sur., 2001; Petty,
McGee i Cavender, 1984) korigirana korelacija izmedu opceg zadovoljstva poslom
i op¢e radne uspjesnosti je umjereno visoka - negdje oko 0,30 - a za slozene poslo-
ve 1 iznenadujuce visoka (r.= 0,52; Judge i sur., 2001), gotovo na razini najboljih
prediktora radne uspjeSnosti (vidi za komparaciju Schmidt i Hunter, 1998).

Polaze¢i od dobivenih korelacija moglo bi se pretpostaviti da ¢e radni ucinak
znanstvenika prvenstveno ovisiti o zadovoljstvu poslom i manjim dijelom o afektiv-
noj odanosti, dok bi doprinos zaokupljenosti poslom trebao biti neznatan. Medutim,
pitanje je koliko je ova pretpostavka opravdana kad se radi o znanstvenim djelat-
nicima. Kako istice Keller (1997), znanstvenici su specifi¢na skupina zaposlenika
koja ima drugacije izvore motivacije i drugaciji sustav vrijednosti od vecine ostalih
skupina zaposlenika. Razli¢itost motivacijskog i vrijednosnog sustava znanstvenika
mozda se ponajbolje moze sagledati kroz Gouldnerov (1957, 1958) koncept koz-
mopolitske i1 lokalne socijalne uloge. Prema Gouldneru, kozmopolitska i lokalna
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socijalna uloga razlikuju se s obzirom na tri vazna aspekta: lojalnost organizaciji,
odanost profesionalnim vrijednostima i vjeStinama, te orijentaciji na referentnu gru-
pu (unutarnju ili vanjsku).

Sude¢i po rezultatima provedenih istrazivanja (npr. Fuller, Hester, Barnett, Beu,
Frey i Relyea, 2009; Miller i Wager, 1971; Ritti, 1968; Shepherd, 1961), znan-
stvenici u odnosu na veéinu ostalih zaposlenika primarno iskazuju kozmopolitsku
orijentaciju. Oni su prvenstveno odani vlastitoj profesiji i profesionalnoj zajednici,
a manje organizaciji u kojoj rade, njenim ciljevima i vi§im hijerarhijskim struktu-
rama unutar nje. Za razliku od lokalno orijentiranih zaposlenika koji svoju karijeru,
uspjeh i napredovanje grade na reputaciji ostvarenoj unutar organizacije, prema in-
ternim standardima i na temelju misljenja nadredenih, znanstvenici svoju karijeru,
uspjeh i napredovanje grade na reputaciji koju su ostvarili izvan organizacije, prema
standardima svoje profesije i na temelju misljenja kolega iz struke.

Budu¢i da su znanstvenici kao kozmopoliti visSe odani profesionalnim vrijed-
nostima nego radnoj organizaciji i viSe orijentirani na vanjsku nego na unutarnju
referentnu grupu, moze se ocekivati da ¢e njihov radni ucinak u ve¢oj mjeri deter-
minirati stavovi vezani uz rad i profesiju kao sto su zaokupljenost poslom i odanost
profesiji nego stavovi vezani uz radnu organizaciju kao $to su afektivna, normativna
ili instrumentalna odanost organizaciji. U skladu s tim, a suprotno op¢im nalazima
0 povezanosti stavova prema radu i radnog ucinka, pretpostavili smo sljedece:

Hipoteza la: Zaokupljenost poslom je bolji prediktor radnog ucinka znanstvenih
radnika nego sto je zadovoljstvo poslom, dok organizacijska odanost neée znacaj-
no doprinijeti prognozi.

Drugi aspekt radnog ponaSanja koji nas je zanimao bila je namjera napustanja
organizacije kao neposredna preteca fluktuacije. Fluktuacija najces¢e nastaje kao
rezultat nezadovoljstva poslom 1i/ili organizacijom i o¢ekivanja da ¢e druga radna
organizacija bolje zadovoljiti radnikove potrebe. Aktualnoj ili realiziranoj fluktuaci-
ji prethodi faza potencijalne fluktuacije koja se ocituje u latentnom nezadovoljstvu
i sklopu ponasanja usko povezanih s namjerom odlaska iz organizacije. Budu¢i da
se prema teoriji razlozite akcije (Fishbein i Ajzen, 1975) i njenoj ekstenziji - teoriji
planiranog ponasanja (Ajzen, 1991) namjere temelje na stavovima te neposredno
prethode akciji odnosno odredenom ponasanju, moze se ocekivati da ¢e stavovi
prema radu biti jaCe povezani s namjerom napustanja organizacije nego sa stvarnom
fluktuacijom i da ¢e izmedu namjere i fluktuacije postojati visok stupanj korespon-
dencije.

Empirijska istrazivanja i meta-analize podrzale su teorijske pretpostavke Fis-
hbeina i Ajzena. U skladu s predvidanjima, namjera napustanja organizacije visoko
korespondira s aktualnom fluktuacijom (r.=0,65) i njen je daleko najbolji prediktor
(Tett i Meyer, 1993). Isto tako, stavovi prema radu konzistentno i u znatno vecem
stupnju koreliraju s namjerom odlaska nego s fluktuacijom. Komparativno gledaju-
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¢i, prave korelacije namjere odlaska i fluktuacije sa zaokupljenosti poslom iznose
-0,301-0,16 (Cooper-Hakim i Viswesvaran, 2005), sa zadovoljstvom u poslu -0,58
1-0,25 (Tett i Meyer, 1993), a s afektivnom odanosti organizaciji ovisno o ishodima
pojedinih meta-analiza u rasponu od -0,52 do -0,58 i u rasponu od -0,17 do -0,33
(Cooper-Hakim i Viswesvaran, 2005; Meyer, Stanley, Herscovitsch i Topolnytski,
2002; Tett i Meyer, 1993).

Iz navedenih korelacija proizlazi da namjeru napustanja organizacije znatno
bolje predvidaju zadovoljstvo poslom i afektivna odanost organizaciji nego zaoku-
pljenost poslom. Imajuci u vidu prirodu motivacije za odlaskom iz organizacije to
je ocekivan nalaz, jer je ona prije svega izraz nezadovoljstva ili nekim za pojedinca
relevantnim aspektima njegova posla i radne situacije opcenito, ili nezadovoljstva
samom organizacijom, ili pak oboje. S druge strane, zaokupljenost poslom je jedan
op¢i i relativno stabilni stav prema radu ¢ija je veza s namjerom odlaska vjerojatno
«indirektna i posredovana drugim stavovima prema radu, pogotovo zadovoljstvom
u poslu i odanosti organizaciji» (str. 239; Brown, 1996). Prema tome, s obzirom na
veli¢inu povezanosti izmedu stavova prema radu i namjere napustanja organizacije
postavili smo sljedecu hipotezu:

Hipoteza 1b: Namjera napustanja organizacije bit ¢e kod znanstvenih radnika
prvenstveno determinirana zadovoljstvom u poslu i afektivnom odanosti organiza-
ciji, dok bi samostalni doprinos zaokupljenosti poslom trebao biti zanemariv.

Razlike u stavovima prema radu izmedu znanstvenika i znanstvenih novaka

Premda je sadrzajna strana posla znanstvenika i znanstvenih novaka vrlo sli¢-
na, budu¢i da se jedni i drugi primarno bave istrazivackim radom i kozmopolitski
su orijentirani, izmedu njih ipak postoje i neke bitne statusne razlike. Te se razlike
oCituju u sigurnosti zaposlenja, nekim demografskim obiljezjima i nekim vaznim
karakteristikama posla. Novaci su zaposleni na odredeno vrijeme, mlade su dobi,
imaju kradi radni staz, a sve kljucne karakteristike posla prema modelu Hackmana i
Oldhama (1976), iako intrinzi¢no poticajne, u manjem su stupnju izrazene nego kod
znanstvenika. Nasuprot njima, znanstvenici su zaposleni na neodredeno vrijeme,
starije su dobi, imaju viSe godina radnog iskustva, vecu autonomiju u radu, a posao
im je slozeniji, raznovrsniji, izazovniji 1 odgovorniji.

Ovakve statusne razlike u pravilu dovode i do razlika u stavovima prema radu.
Na to upucuju istrazivanja koja su ispitivala odnos zadovoljstva poslom, zaoku-
pljenosti poslom i odanosti organizaciji s demografskim obiljezjima zaposlenika i
karakteristikama njihova posla. Na temelju ispitivanja demografskih obiljezja moze
se zakljuciti da su dob, ukupan radni staz i staz u organizaciji u pozitivnoj korelaciji
sa sva tri stava prema radu. U nekoliko meta-analiza utvrdene su statisticki zna-
Cajne, ali niske korelacije koje su rijetko prelazile vrijednost od 0,20. Tako su dob
i godine rada provedene u organizaciji korelirali sa zadovoljstvom u poslu 0,22 i
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0,13 (Brush, Moch i Pooyan, 1987), sa zaokupljenos¢u poslom 0,16 10,12 (Brown,
1996) te s odanosti organizaciji 0,20 i 0,17 (Mathieu i Zajac, 1990). Premda niske,
dobivene korelacije upucuju na to da bi u odnosu na novake, znanstvenici trebali
biti zadovoljniji i zaokupljeniji poslom, te odaniji organizaciji.

Opravdanost navedene pretpostavke podrzavaju i istrazivanja koja su ispitivala
povezanost stavova i karakteristika posla. U tom su pogledu rezultati dosad prove-
denih meta-analiza (npr. Brown, 1996; Fried i Ferris, 1987; Humphrey, Nahrgang i
Morgeson, 2007; Mathieu i Zajac, 1990) potpuno suglasni. Oni unisono pokazuju
da su motivacijske karakteristike posla konzistentno povezane sa sva tri stava prema
radu i da zajedno obja$njavaju razmjerno velik dio njihove varijance. Na primjer,
u najnovijoj i najopseznijoj meta-analizi koju su proveli Humphrey i sur. (2007)
prosjecne korigirane korelacije izmedu pet kljucnih karakteristika posla i stavova
prema radu iznosile su 0,41 za zadovoljstvo poslom, 0,29 za zaokupljenost poslom
10,34 za odanost organizaciji. Uzme li se pak u obzir njihov kumulativni doprinos,
rezultati su bili jo§ impresivniji. Uzete zajedno, motivacijske karakteristike posla su
u regresijskim analizama objasnile 34% varijance zadovoljstva poslom, 24% vari-
jance odanosti organizaciji 1 43% varijance zaokupljenosti poslom.

Buduc¢i da obje skupine istrazivanja upucuju ne samo na to da bi statusne razlike
izmedu novaka i znanstvenika mogle dovesti do razlika u stavovima, ve¢ i na smjer
tih razlika, postavili smo sljedec¢u hipotezu:

Hipoteza 2: Postoje znacajne razlike u stavovima prema radu i radnoj organiza-
ciji izmedu znanstvenih novaka i znanstvenika. U usporedbi s novacima, znanstve-
nici pokazuju visu razinu zadovoljstva poslom, zaokupljenosti poslom i odanosti
organizaciji.

Moderatorski utjecaj statusa

Mogu li se razlike u statusu znanstvenih djelatnika reflektirati i na povezanost
stavova prema radu s radnim u¢inkom i namjerom napustanja organizacije, posljed-
nje je pitanje koje smo ovim istrazivanjem nastojali ispitati. U razmatranju mode-
ratorskog efekta statusa posli smo od opée pretpostavke da razlike u statusu nece
moderirati odnose stavova prema radu i radnog ucinka, ali ho¢e odnose stavova
prema radu i namjere napustanja organizacije.

Znacajan moderatorski efekt statusa na povezanost stavova s radnim uc¢inkom
nismo ocekivali iz dva razloga. Prvo, polazec¢i od Gouldnerova (1957) koncepta o
kozmopolitskoj i lokalnoj ulozi i kod jedne i kod druge skupine znanstvenih djelat-
nika, glavna odrednica radnog ucinka trebala bi biti zaokupljenost poslom. I drugo,
budu¢i da su razlike u slozenosti poslova novaka i znanstvenika u usporedbi s osta-
lim vrstama poslova relativno male, a prave korelacije izmedu stavova prema radu i
objektivnih mjera radnog ucinka niske do umjerene (Brown, 1996; Cooper-Hakim i
Viswesvaran, 2005; Judge i sur., 2001; Rikketa, 2002; Wright i Bonett, 2002), malo
je vjerojatno da bi status mogao biti relevantna moderator varijabla.
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S druge strane, status bi mogao moderirati veze izmedu radnih stavova i namjere
napustanja organizacije iz viSe razloga. Temeljni razlog mogli bi biti razliciti izvori
motivacije za napustanje organizacije zbog razlika u sigurnosti zaposlenja, odnosno
vrste ugovora o radu. Kod znanstvenika koji imaju stalno zaposlenje, napustanje
organizacije je prvenstveno svojevoljno i trebalo bi biti ponajviSe odraz nezado-
voljstva organizacijom, a ne zadovoljstva poslom i opredjeljenja za znanstveni rad
na kojem grade profesionalnu karijeru. Jer, veéina onih koji su bili nezadovoljni
poslom ili su se odlucili za drugu vrstu profesionalne karijere ve¢ su napustili orga-
nizaciju, a oni koji su ostali, osobito stariji zaposlenici, ve¢inom su se identificirali
s organizacijom i razvili visoku razinu afektivne odanosti. Prema tome, moze se
oc¢ekivati da ¢e namjera napustanja organizacije kod znanstvenika u vecoj mjeri
ovisiti o afektivnoj odanosti organizaciji nego o zadovoljstvu poslom.

Nasuprot tome, kod novaka koji imaju ugovor na odredeno vrijeme, napustanje
organizacije je viSe nametnuto nego svojevoljno, jer postoji veliki nerazmjer izme-
du broja novaka i slobodnih radnih mjesta u znanstvenom ili znanstveno-nastavnom
zvanju, pa ¢e ¢ak i medu onima koji su zadovoljni poslom i koji bi Zeljeli nastaviti
znanstvenu karijeru manji broj njih imati moguénost dobiti stalno zaposlenje i osta-
ti u organizaciji. U takvim prilikama odanost organizaciji, osobito njena afektivna
komponenta ne bi trebala biti odlucujuéi Cinitelj namjere odlaska iz organizacije,
vec bi to prije svega trebalo biti zadovoljstvo poslom.

Ukratko, o potencijalnom moderatorskom utjecaju statusa na povezanost sta-
vova s radnim u¢inkom i namjerom napustanja organizacije postavili smo dvije
hipoteze:

Hipoteza 3a: Razlike u statusu izmedu znanstvenih novaka i znanstvenika nece
imati moderatorski efekt na prognosticku valjanost stavova prema radu kad je
kriterijska varijabla radni ucinak.

Hipoteza 3b: Status znanstvenih djelatnika moderirat ¢e prognosticku valjanost
zadovoljstva u poslu i afektivne odanosti kad je kriterijska varijabla namjera na-
pustanja organizacije. Kod znanstvenika namjeru napustanja organizacije bolje
ce predvidati afektivna odanost organizaciji, a kod znanstvenih novaka zadovolj-
stvo poslom.

METODA

Sudionici istrazivanja i postupak

Istrazivacke hipoteze provjerene su na zaposlenicima jedne javne znanstvene
ustanove u Republici Hrvatskoj koja se bavi fundamentalnim i primijenjenim istra-
zivanjima. Ispitivanjem su bili obuhvaceni svi zaposlenici u statusu znanstvenika
i znanstvenih novaka. Njima su internom postom dostavljeni upitnici s detaljnim
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uputama i popratnim dopisom u kojem su zamoljeni za suradnju i u kojem im je
objasnjena svrha istrazivanja te zajamcena anonimnost i povjerljivost podataka. Od
512 znanstvenika i znanstvenih novaka, ispunjene upitnike vratila su 224 zaposle-
nika, tako da je ukupan odziv iznosio 44%. Nakon pregleda prispjelih odgovora, iz
daljnjeg postupka izuzeti su svi zaposlenici s manje od jedne godine staza u ustanovi
1 zaposlenici koji u upitnicima nisu odgovorili na veéi broj Cestica. Staz kao elimi-
nacijski kriterij koriSten je zbog potrebne adaptacije na radnu okolinu, usvajanja
odredenog stava prema radu i organizaciji te postizanja rezultata u radu.

Iz navedenih razloga kona¢nim uzorkom obuhvaceno je 186 zaposlenika, od
kojih je 112 bilo u statusu znanstvenika, a 72 u statusu znanstvenih novaka. Za dvoje
zaposlenika status se sa sigurnos¢u nije mogao utvrditi. Prosjecna duljina ukupnog
radnog staza iznosila je 17,4 godine, duljina radnog staza u ustanovi nesto vise od 16
godina te dob 42,7 godina. Oko dvije tre¢ine uzorka (66,1%) ¢inile su zaposlenice.

Mjerni instrumenti

Zamjerenje stavova prema radu koriStena su tri poznata i u istrazivanjima ¢esto
primjenjivana upitnika. Na sva tri upitnika stavovi su procjenjivani na ljestvicama
Likertova tipa s pet upori$nih tocaka: izrazito se ne slazem (1), uglavnom se ne
slazem (2), niti se slazem, niti ne slazem (3), uglavnom se slazem (4), izrazito se
slazem (5).

Zadovoljstvo poslom mjereno je pomocu upitnika Job Satisfaction Survey, koji
je razvio Spector (1998). Upitnik mjeri zadovoljstvo s devet aspekata posla (pla-
¢a, napredovanje, nadredeni, povlastice, uvjetne nagrade, radni postupci, suradnici,
priroda posla, komunikacija) i sadrzi 36 Cestica, po Cetiri za svaki aspekt. Stupanj
opceg zadovoljstva poslom izrazen je kao aritmeticka sredina procjena na svim
tvrdnjama, a pouzdanost tako dobivenog rezultata iznosila je 0,89 i bila je na razini
pouzdanosti koju navodi autor (0=0,91) za normativni uzorak od 2870 ispitanika
(http://chuma.usf.edu/~spector/scales/jssovr.html).

Zaokupljenost poslom mjerena je upitnikom ¢iji su autori Lodahl i Kejner
(1965). Upitnik sadrzi 20 Cestica i ispituje stupanj u kojem se osoba psiholoski
identificira sa svojim poslom i radom opéenito. Mjeru zaokupljenosti poslom pred-
stavljala je prosje¢na procjena na svim tvrdnjama. Pouzdanost upitnika izrazena
alfa koeficijentom iznosila je 0,87, nesto vise nego $to je prosje¢na pouzdanost od
0,80 utvrdena u meta-analizi Browna (1996).

Odanost organizaciji mjerena je revidiranom verzijom upitnika Meyera, Allena
i Smitha (1993), koji se temelji na trokomponentnom modelu organizacijske oda-
nosti (Meyer i Allen, 1991). Upitnik sadrzi 18 tvrdnji (6 tvrdnji po skali) i ispituje
afektivnu, instrumentalnu i normativnu odanost. Afektivna odanost odnosi se na
emocionalnu identifikaciju s organizacijom, instrumentalna na cijenu napustanja
organizacije, a normativna na osje¢aj obaveze prema organizaciji. Rezultat zapo-
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slenika iskazan je za svaku komponentu odanosti zasebno, kao aritmeticka sredina
svih Sest pripadajucih tvrdnji. U skladu s nalazima drugih istrazivanja (npr. Meyer i
sur., 1993; Ko, Price i Mueller, 1997) izracunati koeficijenti nutarnje konzistencije
bili su vec¢i za skalu afektivne (a,;=0,86) i normativne odanosti (a,,,. = 0,88) od onog
za skalu instrumentalne odanosti (a,, = 0,66).

Kriterijske mjere u istrazivanju bili su radni u¢inak i namjera napustanja organi-
zacije. Radni ucinak je odreden pomocu objektivnih pokazatelja i operacionaliziran
kroz radne aktivnosti i rezultate rada koji se mogu grupirati u sljede¢e kategori-
je: primarne znanstvene publikacije, sekundarne publikacije, vodenje znanstveno-
istrazivackih projekata te primjena i prijenos znanja (npr. pronalasci, mentorstva,
nastava, pozvana predavanja). Svaki pokazatelj radne aktivnosti nosio je odredeni
broj bodova definiranih internim Pravilnikom za izbor u znanstvena i istrazivacka
zvanja. Da bi zbroj bodova po svim pokazateljima bio usporediv za sve zaposle-
nike, podijeljen je duljinom radnog staza u ustanovi, pri ¢emu se vodilo ra¢una o
prekidima radnih aktivnosti u trajanju duzem od mjesec dana (bolovanja, porodiljini
dopusti i sl.). Sukladno tome, kao objektivna mjera radne uspjesnosti svakog zapo-
slenika koristen je njegov prosjecni godisnji znanstveni, nastavni i stru¢ni doprinos
ustanovi.

Namjera napustana organizacije procijenjena je s pet ¢estica pomocu kojih se
ispituju ponasanja vezana uz trazenje novog zaposlenja. Primjeri koriStenih Cestica
su “Trenutno aktivno trazim drugi posao” i “Pratim natjecaje u kojima se traze struc-
njaci mog profila”. Dvije Cestice bodovane su na skali od 1do 4, dok su preostale
tri ¢estice bodovane dihotomno (0 ili 1), tako da je minimalni rezultat za kriterijsku
varijablu mogao iznositi 2 boda, a maksimalni 12 bodova. Koristec¢i iste Cestice,
Masli¢ Sersi¢ (1999) je na ve¢em uzorku zaposlenika dobila pouzdanost tipa nutar-
nje konzistencije 0,77, dok je u nasem istrazivanju pouzdanost iznosila 0,73.

REZULTATI

Osnovni podaci o stavovima prema radu za cjelokupan uzorak znanstvenih dje-
latnika i odvojeno za znanstvene novake i znanstvenike prikazani su u Tablici 1. Iz
tih podataka je vidljivo da su znanstveni radnici u cjelini umjereno zadovoljni po-
slom te da pokazuju nesto izraZeniju zaokupljenost poslom, afektivnu i instrumen-
talnu odanost, a neSto manju normativnu odanost organizaciji. Jace izrazena zaoku-
pljenost poslom i slabije izraZzena normativna odanost (lojalnost) kongruentni su s
obrascem kozmopolitske socijalne uloge i dosadasnjim nalazima o kozmopolitskoj
orijentaciji znanstvenih djelatnika (npr. Ritti, 1968; Keller, 1997; Fuller, Hester,
Barnett, Frey i Relyea, 2006).

Medutim, iako se kozmopolitski obrazac moze uociti u poduzorcima i znan-
stvenika i znanstvenih novaka, oni se ipak medusobno razlikuju po svojim stavo-
vima. Statisti¢ki znacajne razlike utvrdene su za zaokupljenost poslom te sve tri
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Tablica 1. Aritmeticke sredine, standardne devijacije i t-test razlika izmedu novaka i znan-
stvenika

Cijeli uzorak Novaci Znanstvenici
Varijable M SD M SD M SD  t-test

1 Spol 1,7 0,47 1,7 0,46 1,7 0,48 0,78

2 Dob 42,7 12,16 31,1 3,88 50,2 9,48 -16,27 ***
3 Radni staz 17,4 12,60 5,2 3,29 252 9,84 -16,56 ***
4 Radni staz u ustanovi 16,3 12,53 4,4 3,01 23,8 10,20 -15,75 ***
5 Zadovoljstvo 3,0 0,48 2,9 0,44 3,0 0,50 -1,68

6 Zaokupljenost 34 0,54 3,2 0,49 3,6 0,51 -5,09 ***
7 Afektivna odanost 3,3 0,87 2,8 0,68 3,6 0,83 -6,88 ***
8 Instrumentalna odanost 3,5 0,67 3,3 0,66 3,5 0,66 -2,25*

9 Normativna odanost 2,7 0,90 2.3 0,71 3,0 0,90 -5,59 ***
10 Radni u¢inak 34,1 24,19 23,5 19,74 413 2422 -5,15 #**
11 Namjera odlaska 5,1 2,47 5,8 2,18 4,6 2,53 3,51 **

Opaska: * p <0,05; ** p <0,01; *** p<0,001.

komponente odanosti organizaciji: afektivnu, instrumentalnu i normativnu. Smjer
dobivenih razlika potvrduje predvidanja da ¢e znanstvenici biti odaniji organizaciji
i u vecoj mjeri zaokupljeni poslom nego znanstveni novaci (Hipoteza 2), a veli¢ina
efekta da razlike nisu trivijalne. Izrazena Cohenovim d-indeksom, veli¢ina efekta
je prema konvencionalnim granicama (Cohen, 1988) samo za instrumentalnu oda-
nost relativno slaba (d;,; = 0,30), dok je za ostale dvije dimenzije odanosti (d,; =
0,92; d,orm = 0,78) 1 zaokupljenost poslom (d = 0,74) snazna. S druge strane, jedina
razlika u stavovima koja se nije pokazala statisticki znacajnom (t[182] = -1,68; p
> 0,05) je ona vezana uz zadovoljstvo poslom. Suprotno ocekivanju, razina opéeg
zadovoljstva poslom znanstvenih novaka i znanstvenika je podjednaka. No, to jos
uvijek ne znaci da su obje skupine zaposlenika podjednako zadovoljne svim as-
pektima posla. Buduéi da je zadovoljstvo poslom izrazeno kao kompozitni rezultat
procjena o razli¢itim aspektima posla, moguce je da postoje razlike u pojedinim
facetama zadovoljstva poslom. Zato smo provjerili razlikuju li se znanstvenici i
novaci u zadovoljstvu nekim od devet razlicitih aspekta posla koje mjeri Spectorov
upitnik. Testiranjem znacajnosti razlika na razini faceta utvrdeno je da su znanstve-
nici zadovoljniji placom (t[180] = 3,5; p < 0,001), prirodom posla (t[181] =4,2; p
< 0,001) i komunikacijom unutar organizacije (t[178] = 3,0; p <0,01), dok razlike
u ostalim aspektima posla nisu bile znacajne. Prema tome, za razliku od mjere op-
¢eg zadovoljstva poslom, rezultati dobiveni na razini faceta djelomi¢no potvrduju
polaznu pretpostavku (Hipoteza 2) da ¢e znanstvenici u odnosu na novake biti za-
dovoljniji svojim poslom.

Preostale hipoteze testirane su pomoc¢u moderatorske hijerarhijske regresijske
analize. lako su prvotno u analizu trebale biti ukljuCene sve nezavisne varijable,
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zbog problema s kolinearnosti (korelacije izmedu dobi, radnog staza i staza u usta-
novi bile su u rasponu od 0,96 do 0,98) i kasnijom interpretacijom rezultata (Cohen,
Cohen, West i Aiken, 2003) u analizama su kao kontrolne varijable zadrzane samo
spol i dob. Takoder, zbog visoke korelacije izmedu afektivne i normativne odanosti
(r=0,78) obje varijable nisu uvrstene u regresijsku jednadzbu kao zasebni predikto-
ri, pa je s obzirom na postavljene hipoteze kao vaznija varijabla zadrzana afektivna
odanost. S ovako smanjenim brojem varijabli, regresijske analize su provedene u
dva koraka. U prvom koraku, zajedno s kontrolnim varijablama i statusom znan-
stvenih djelatnika, analizirani su stavovi prema radu, a u drugom koraku interakcije
stavova sa statusom. Prema preporukama Aikena i Westa (1991), sve prediktor-
ske varijable prethodno su centrirane tako da su dobivene mjere kolinearnosti bile
znatno ispod dopustenih granica (VIF< 10 i CI < 30; Cohen i sur., 2003). Rezultati
provedenih analiza za obje zavisne varijable - radni u¢inak i namjeru napustanja
organizacije — prikazani su u Tablici 2.

U prvom koraku regresijskih analiza provjerene su Hipoteze la i 1b . Kao §to to
standardizirani regresijski koeficijenti pokazuju, dobiveni rezultati podrzavaju obje
hipoteze. U skladu s Hipotezom 1a zaokupljenosti poslom (f = 0,27) ima uz status

Tablica 2. Rezultati hijerarhijske regresijske analize povezanosti stavova prema radu s rad-
nim u¢inkom i namjerom napustanja organizacije te statusom kao moderator varijablom

Radni uginak Namjera napustanja

organizacije
Nezavisne varijable B, B, B B,
Korak 1: Stavovi prema radu
Spol -0,14%* -0,15* 0,02 0,02
Dob 0,01 0,03 -0,15 -0,11
Zadovoljstvo 0,16* 0,25 -0,31%* -0,53%%*
Zaokupljenost 0,27%* 0,32%* 0,02 -0,07
Afektivna odanost -0,17 -0,22 -0,34%* 0,04
Instrumentalna odanost -0,04 0,10 -0,18%** -0,24*
Status 0,38** 0,35%%* 0,07 -0,00
Korak 2: Interakcije
Zadovoljstvo x status -0,11 0,29%*
Zaokupljenost x status -0,08 0,17
Afektivna odanost X status 0,09 -0,50%*
Instrumentalna odanost x status -0,19 0,08
AR? 0,28%** 0,02 0,44%* 0,05%*
Ryoigirani 0,25%%  0,25%* 0,42%%  0,46%*
F-omjer 9,3%* 6,3%* 19,2%* 14,6%*

Napomena: Zbog asimetricnosti distribucije kriterijska varijabla radni ucinak transformirana je prije
analiza pomocu funkcije x'2. Masno su otisnuti statisti¢ki znacajni standardizirani regresijski koefi-
cijenti (B1 B2; *p <0,05; **p <0,01).
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(B=0,38) najveéi udio u objasnjenju varijance radnog u¢inka, ve¢i nego zadovoljstvo
poslom (B = 0,16), dok prema predvidanjima ni afektivna ni instrumentalna oda-
nost nisu znac¢ajno doprinijeli prognozi. Zajedno, prediktorske varijable objasnjavaju
znacCajan dio varijance radne uspjesnosti (korigirani R?= 0,25), osobito ako se uzme
u obzir da se radi o objektivno odmjerenom radnom ucinku. Isto tako, rezultati re-
gresijske analize podrzavaju i Hipotezu 1b. Najbolji prediktori namjere napustanja
organizacije su zadovoljstvo poslom ( = -0,31) i afektivna odanost (p = -0,34), a
znacajni, iako nizi, regresijski koeficijent ima jo$ i instrumentalna odanost ( =-0,18).
Zaokupljenost poslom, prema predvidanjima, nema udjela u objasnjenju ove kriterij-
ske varijable. U usporedbi s radnim uc¢inkom, postotak objasnjene varijance namjere
napustanja organizacije oc¢ekivano je veci, tako da i uz korekciju iznosi 42%.

U drugom koraku provjerene su pretpostavke o moderatorskom utjecaju statusa
(Hipoteze 3a i 3b) uklju¢ivanjem u predikcijsku jednadzbu interakcija sa stavovima
prema radu. Kao Sto se iz promjena u koeficijentima multiple determinacije moze
zakljuciti, moderatorski utjecaj statusa na povezanost stavova i kriterija utvrden je
za namjeru napustanja organizacije (AR?= 0,05; p < 0,01), ali ne i za radni uéinak
(AR?=0,02 ; p > 0,05). Kad je kriterij bila namjera napustanja organizacije, stati-
sticki znacajnoj promjeni doprinijele su dvije interakcije: interakcija statusa i zado-
voljstva poslom ( = 0,29, p < 0,01) i interakcija s afektivnom odanosti ( = -0,50,
p < 0,01). Radi lakse interpretacije dobivenih nalaza obje interakcije su graficki
prikazane na Slici 1 i Slici 2.

Slika 1 prikazuje regresijske pravce koji odrazavaju prirodu moderatorskog
utjecaja statusa na povezanost zadovoljstva poslom s namjerom napustanja orga-
nizacije. Iz nagiba regresijskih pravaca vidljivo je da postoji negativna korelacija

Znanstvenici

S~ mmmm Novaci

Namjera napustanja organizacije
/

0 T T T T T T T T T 1
Nisko M Visoko
Zadovoljstvo poslom

Slika 1. Moderatorski utjecaj statusa na povezanost zadovoljstva poslom i
namjere napustanja organizacije
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Slika 2. Moderatorski utjecaj statusa na povezanost afektivne odanosti organizaciji i
namjere napustanja organizacije

izmedu zadovoljstva poslom i namjere napustanja organizacije i kod znanstvenika
i kod znanstvenih novaka, a izracunati t-testovi za regresijske koeficijente da su
obje korelacije statisticki znacajne (tyovai = -4,7; p < 0,001; 0 = -2,0; p < 0,05).
Medutim, iz grafickog prikaza je isto tako vidljivo da je povezanost izmedu zado-
voljstva poslom i kriterija snaznije izrazena kod novaka nego kod znanstvenika, $to
je u regresijskoj analizi rezultiralo statisticki zna¢ajnom interakcijom.

Sasvim suprotni nalazi dobiveni su za moderatorski utjecaj statusa na poveza-
nost afektivne odanosti i namjere napustanja organizacije. Kao sto Slika 2 pokazu-
je, kod znanstvenika postoji izrazita negativna korelacija izmedu te dvije varijable
(tmanst = -5,9; p < 0,001), dok kod znanstvenih novaka izmedu afektivne odanosti i
namjere napustanja organizacije nema znacajne veze (ty. = 0,2; p > 0,05). Pre-
ma tome, nalazi moderatorskih regresijskih analiza podrzavaju obje postavljene
hipoteze, 1 Hipotezu 3a 1 Hipotezu 3b. U skladu s Hipotezom 3a status znanstvenih
djelatnika nije znacajna moderator varijabla u odnosu stavova prema radu i radnog
ucinka, dok u skladu s Hipotezom 3b namjeru napustanja organizacije u uzorku
znanstvenih novaka prvenstveno predvida zadovoljstvo poslom, a u uzorku znan-
stvenika afektivna odanost.

RASPRAVA

Poznavanje motivacijskih odrednica radne uspjesnosti i fluktuacije znanstveni-
ka od izuzetne je vaznosti brojnim organizacijama utemeljenima na znanju. Znan-
stveni instituti, sveuciliSta, ali i radne organizacije koje svoj razvoj i kompetitiviu
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prednost u globaliziranom gospodarstvu zasnivaju na znanstveno-istrazivackom
radu i tehnoloskom napretku ovise o tome koliko su uspjesni u pridobivanju i za-
drzavanju svog klju¢nog kapitala, produktivnih znanstvenika (npr. Chang, Choi i
Kim, 2008; Lord i Farrington, 2006). Zato je primarni cilj provedenog istrazivanja
bio u uzorku znanstvenih radnika utvrditi zaseban doprinos zaokupljenosti poslom,
zadovoljstva poslom i pojedinih komponenti organizacijske odanosti u predvidanju
radne uspjesnosti i namjere odlaska iz organizacije. Povrh toga, zanimalo nas je po-
stoje li razlike izmedu znanstvenika i znanstvenih novaka u stavovima prema radu
1 mogu li razlike u njihovu statusu moderirati povezanosti stavova i radnih ishoda.

Razlike u stavovima izmedu znanstvenika i znanstvenih novaka

Rezultati provedenog istrazivanja potvrdili su nasu hipotezu da ¢e znanstvenici
u odnosu na novake biti zaokupljeniji poslom te imati visu razinu afektivne, instru-
mentalne i normativne odanosti organizaciji. Osim $to su u skladu s nalazima meta-
analiza provedenim na opc¢oj populaciji radnika, dobiveni rezultati su u skladu i s
nalazima istrazivanja provedenim na znanstvenicima i drugim visokoobrazovanim
stru¢njacima. lako malobrojna, potonja istrazivanja pokazuju da su dob (Hall i Man-
sfield, 1975) i radni staz u organizaciji (McKelvey i Sekaram, 1977) u pozitivnoj
korelaciji sa zaokupljenosti poslom kod znanstvenika, te da su stariji visokoobra-
zovani stru¢njaci s duzim stazem odaniji organizaciji (Cohen, 1992; Lord i Farrin-
gton, 2006). Ovo suglasje u rezultatima istrazivanja upucuje na zakljucak da je
veca zaokupljenost poslom i odanost organizaciji znanstvenika u odnosu na novake
dijelom uvjetovana motivacijskim karakteristikama posla kao sto su veca slozenost,
raznovrsnost i odgovornost posla te ve¢a autonomija u radu, a dijelom ¢imbenici-
ma povezanim s dobi i radnim stazem u organizaciji. Ono takoder pokazuje da se
nalazi meta-analiza dobiveni na opc¢oj populaciji radnika mogu generalizirati i na
znanstvene radnike, tj. da dob, radni staz i motivacijske karakteristike posla imaju
slicne efekte na stavove prema radu razli¢itih profesionalnih skupina zaposlenika.

S druge strane, hipotezu o ve¢em zadovoljstvu poslom znanstvenika samo smo
djelomi¢no potvrdili, jer se znanstvenici i novaci nisu razlikovali po opéem za-
dovoljstvu poslom, ali jesu u zadovoljstvu nekim bitnim aspektima posla. Samo
djelomicna potkrjepa postavljenoj hipotezi mogla bi se objasniti koriStenjem kom-
pozitnog rezultata kao mjere opceg zadovoljstva buduéi da zbirne procjene mogu
maskirati stvarne razlike medu grupama zaposlenika u zadovoljstvu ako procjene o
pojedinim aspektima posla nisu u istom smjeru. Primjerice, takav efekt dobiven je
u istrazivanju Lorda i Farringtona (2006), u kojem se visokoobrazovani stru¢njaci
mlade i starije dobi nisu razlikovali po opéem zadovoljstvu poslom izrazenom kao
kompozitni rezultat, ali su zato nekim aspektima posla bili zadovoljniji mladi, a
drugim aspektima posla stariji stru¢njaci.

I u nasem su istrazivanju razlike u zadovoljstvu na razini pojedinih faceta bile
suprotnog smjera, ali statisticki znaCajne utvrdene su jedino za zadovoljstvo pri-
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rodom posla, platom i komunikacijom unutar organizacije. Manje zadovoljstvo
prirodom posla kod novaka najvjerojatnije je izravna posljedica razlika u klju¢nim
karakteristikama posla, a manje zadovoljstvo placom i komunikacijom unutar or-
ganizacije objektivnim razlikama u visini osobnih dohodaka odnosno razlikama u
stupnju informiranosti, razvijenosti socijalnih mreza u organizaciji i ukljucenosti u
razli¢ite strucne 1 upravljacke strukture. Opc¢e mjere zadovoljstva poslom ne mogu
detektirati ovakve razlike u zadovoljstvu, iako su one organizacijama vazne. Utvr-
dene razlike omogucuju nam bolje razumijevanje motivacije zaposlenika i pruzaju
smjernice za diferencirane organizacijske intervencije kako bi se povecala moti-
vacija znanstvenih radnika koji su uspjesni i koje bi organizacija htjela zadrzati,
smanjujuéi tako nezeljenu fluktuaciju i povecavajuci produktivnost. Zato bi u bu-
du¢im istrazivanjima trebalo voditi ra¢una ne samo o opcem zadovoljstvu poslom
kao indikatoru motiviranosti znanstvenih djelatnika ve¢ i o zadovoljstvu pojedinim
aspektima posla na koje organizacije mogu utjecati.

Stavovi prema radu i radni uc¢inak

Drugi nalaz naseg istrazivanja odnosio se na valjanost stavova prema radu u
predvidanju radnog ucinka. Prema ocekivanju, zaokupljenost poslom pokazala se
boljim prediktorom radnog ucinka od zadovoljstva poslom, dok pojedine kompo-
nente organizacijske odanosti nisu znacajno pridonijele prognozi. Da se ne radi o
artefaktu uzrokovanom analizom provedenom na cjelokupnom uzorku ispitanika,
pokazivale su neznac¢ajne interakcije izmedu statusa znanstvenih radnika i pojedinih
stavova prema radu, a potvrdile dodatne regresijske analize provedene na poduzor-
cima znanstvenika i znanstvenih novaka. U oba poduzorka, samo je zaokupljenost
poslom bila znacajan prediktor radnog ucinka.

Takvi rezultati potvrduju pretpostavku da je za znanstvenike, za razliku od ve-
¢ine drugih profesionalnih skupina, najbolji prediktor radne uspjesnosti zaokuplje-
nost poslom, a ne zadovoljstvo poslom. U prilog tome govore i rezultati istrazivanja
do kojih je dosao Keller (1997) ispitujuéi povezanost zadovoljstva poslom, zaoku-
pljenosti poslom i organizacijske odanosti s radnim u¢inkom inzenjera i znanstve-
nika. U longitudinalno provedenom istrazivanju, zaokupljenost poslom je za razliku
od druga dva stava prema radu bila snazan prediktor radne uspjesnosti znanstve-
nika, ali ne i inZenjera, neovisno o tome je su li kao kriterij koristene subjektivne
(procjene nadredenih) ili objektivne mjere radne uspjesnosti (broj patenata, broj
objavljenih radova).

Budu¢i da su inZenjeri za razliku od znanstvenika primarno lokalno orijentirani
(npr. Miller i Wagner, 1971; Ritti, 1968), izostanak prediktivne valjanosti zaoku-
pljenosti poslom u uzorku inZenjera potvrduje vaznost Gouldnerova (1957) koncep-
ta kozmopolitske i lokalne socijalne uloge i pridonosi prosirenju spoznaja o vezama
latentnih socijalnih uloga, stavova prema radu i radnog ucinka. Povrh toga, rezultati
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i naseg i Kellerova istrazivanja sugeriraju da bi zaokupljenost poslom mogla biti
vazna determinanta radne uspjesnosti i kod drugih visokoobrazovanih stru¢njaka s
naglaSenom kozmopolitskom orijentacijom. U prvom redu to bi moglo vrijediti za
sveucilisne nastavnike koji dijele sli¢ne karakteristike sa znanstvenicima i kojima
je istrazivacki rad i stvaranje novih znanja sastavni dio posla. [ oni su prema nalazi-
ma nekih istrazivanja vise kozmopolitski nego lokalno orijentirani (npr. Anderson,
2011; Fuller i sur., 2009), a postoje i jasne indikacije da bi zaokupljenost poslom
mogla biti valjan prediktor njihove radne uspjesnosti (npr. Chughtai, 2008; Jauch,
Glueck i Osborn, 1978). Kozmopolitska latentna socijalna uloga mogla bi prevla-
davati i kod drugih profesionalnih skupina poput psihologa i lije¢nika ili dizajnera
i umjetnika, jer se i za njih moZe opravdano pretpostaviti da su vise odani vrijedno-
stima i ciljevima svojih struka, a manje organizacijama te da svoj uspjeh i karijeru
u vecoj mjeri temelje na evaluacijama kvalificiranih kolega iz struke nego na mi-
Sljenju njima hijerarhijski pretpostavljenih struktura unutar radne organizacije. Kao
1 kod znanstvenika i kod ovih bi profesija zaokupljenost poslom mogla biti glavni
izvor motivacije i1 vazna determinanta radne uspjesnosti.

Osim teorijske, dobiveni rezultati imaju i prakticnu vrijednost. Nalaz da su
znanstvenici specifiéna skupina visokoobrazovanih stru¢njaka kod kojih radna
uspjesnost ovisi o drugacijim motivacijskim faktorima nego kod opce populacije
zaposlenika ili drugih profesionalnih skupina (npr. inZenjera) vazan je za ucinkovi-
to upravljanje ljudskim potencijalima u radnim organizacijama. On pokazuje da se
motivacijski faktori koji vrijede za ostale skupine zaposlenika ne mogu jednostrano
primijeniti na znanstvenike i druge visokoobrazovane stru¢njake kozmopolitske
orijentacije budu¢i da oni maju drugadije ciljeve, referentne skupine i potrebe. Tih
razlika trebaju biti svjesni rukovoditelji ljudskih potencijala kako u upravljanju rad-
nom uspjesnosti i motiviranju razlicitih skupina zaposlenika tako i u pridobivanju
i selekciji novaka i znanstvenika. Kao §to nasi rezultati pokazuju, zaokupljenost
poslom objasnjava znac¢ajan dio varijance radne uspjesnosti mimo ostalih stavova
prema radu, dobi i spola, pa bi prema tome mogla biti koristan prediktor u selekcij-
skom postupku pri zaposljavanju novaka i znanstvenika u radne organizacije kojima
je istrazivacki rad i produkcija novih znanja jedna od temeljnih djelatnosti.

Stavovi prema radu i namjera napustanja organizacije

Koji su stavovi prema radu glavne motivacijske odrednice namjere napustanja
organizacije kod znanstvenih djelatnika posljednje je pitanje na koje smo pokusali
odgovoriti. Na temelju dosadasnjih istrazivanja pretpostavili smo da su zadovolj-
stvo poslom i afektivna odanost organizaciji snaznije povezani s namjerom napu-
Stanja organizacije i posljedi¢no s fluktuacijom nego ostali stavovi prema radu.
Takoder smo pretpostavili da bi status zaposlenika mogao moderirati povezanost
izmedu stavova i namjere napusStanja organizacije, pri ¢emu bi afektivna odanost

58 © “Naklada Slap”, 2012. Sva prava pridrZana.



SUVREMENA PSIHOLOGIJA 15 (2012), 1, 43-64

organizaciji trebala bolje predvidati namjeru odlaska kod znanstvenika, a zadovolj-
stvo poslom kod znanstvenih novaka.

Dobiveni rezultati potvrdili su obje postavljene hipoteze. U skladu s prvom hi-
potezom, stavovi prema radu objasnili su preko 40% varijance namjere napustanja
organizacije, a glavni prediktori bili su zadovoljstvo poslom i afektivna odanost
organizaciji. Pored njih, znacajnim prediktorom pokazala se jo$ i instrumentalna
odanost organizaciji, ali ne i zaokupljenost poslom. Izostanak zasebnog doprinosa
zaokupljenosti poslom bio je ocekivan jer je njegova povezanost s namjerom na-
pustanja organizacije slaba i posredovana drugim stavovima prema radu (Brown,
1996). Medutim, samostalni doprinos instrumentalne odanosti donekle iznenaduje
budu¢i da rezultati meta-analiza pokazuju da je njena korelacija s namjerom na-
pustanja organizacije u pravilu niska (Mathieu i Zajac, 1990; Meyer i sur., 2002).
Premda neocekivan, ovaj se nalaz moze objasniti ograni¢enim moguénostima zapo-
Sljavanja znanstvenih radnika u drugim istrazivackim i razvojnim organizacijama u
Republici Hrvatskoj. Naime, buduci da veéina znanstvenika (69%) i novaka (79%)
smatra kako je jedna od negativnih posljedica napustanja organizacije mali broj
raspolozivih alternativa postoje¢em zaposlenju, moze se pretpostaviti da takva per-
cepcija situacije na trzistu rada istodobno utjece i na smanjenje namjere napustanja
organizacije i na povecanje instrumentalne odanosti organizaciji. U konacnici to
dovodi do jacanja negativne povezanosti izmedu te dvije varijable i rezultira nala-
zom da instrumentalna odanost, nezavisno od ostalih stavova prema radu, znacajno
doprinosi efikasnosti prognoze.

Druga hipoteza koju smo potvrdili odnosila se na moderatorski utjecaj statusa.
Znacajne interakcije statusa i stavova utvrdene su za zadovoljstvo poslom i afek-
tivou odanost. Prema oc¢ekivanju, zadovoljstvo poslom bilo je jace povezano s na-
mjerom napustanja organizacije kod novaka nego kod znanstvenika, dok izmedu
afektivne odanosti i namjere nije utvrdena znacajna korelacija u uzorku novaka,
ali jest 1 to izrazita u uzorku znanstvenika. Nasa je pretpostavka da su ove razlike
u povezanostima prvenstveno uvjetovane razlikama u sigurnosti posla kao bitnoj
odrednici statusa. Indirektnu potporu tome pruzaju korelacije izmedu radnog staza
u organizaciji i namjere napustanja organizacije dobivene u uzorku novaka i uzorku
znanstvenika. U oba uzorka te su korelacije znacajne, ali suprotnog smjera: -0,392
kod znanstvenika i 0,265 kod znanstvenih novaka. Za razliku od uobicajenog nalaza
o0 negativnoj povezanosti radnog staza u organizaciji i namjere napustanja organiza-
cije kad je odlazak iz nje svojevoljan (npr. Masli¢-Sersi¢, 1999; Smart, 1990; Zhou
1 Volkwein, 2004), kod novaka je ta povezanost pozitivna, tj. §to su novaci duze za-
posleni i §to se vise blizi prestanak njihova ugovora o radu, to je namjera napustanja
organizacije izraZenija. U skladu s tim, nepovezanost afektivne odanosti i namjere
napustanja organizacije u uzorku novaka moze se objasniti nesigurnosc¢u posla cije
je djelovanje vjerojatno dvojako. S jedne strane ono povecava namjeru odlaska iz
organizacije, a s druge strane smanjuje razinu afektivne odanosti organizaciji jer
kad postoji stalna latentna neizvjesnost oko ostanka u organizaciji, onda je upitna i
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izgradnja bliskih emocionalnih veza s organizacijom. Posljedica je toga slabljenje,
ili ¢ak izostanak, povezanosti izmedu afektivne odanosti i namjere napustanja or-
ganizacije, kao $to se to dogodilo u nasem istrazivanja.

No, bez obzira na stvarne uzroke razlika u povezanosti stavova i namjere na-
pustanja organizacije kod novaka i znanstvenika, dobiveni rezultati pokazuju da
je za novake bolji prediktor namjere napustanja radne organizacije zadovoljstvo
poslom, dok je to za znanstvenike afektivna odanost organizaciji. Osim toga, dobi-
veni rezultati jasno pokazuju da stavovi prema radu, osobito zadovoljstvo poslom i
afektivna odanost organizaciji, objasnjavaju velik postotak varijance namjere napu-
Stanja organizacije i da su sukladno nalazima dosadasnjih istrazivanja njene vazne
odrednice. U prakti¢nom smislu to implicira da organizacije mogu imati koristi od
stimuliranja zadovoljstva poslom i odanosti organizaciji ako zele zadrzati produk-
tivne znanstvenike djelatnike i smanjiti stopu fluktuacije. Pri tome je vazno uzeti u
obzir objektivne ¢imbenike koji mogu utjecati na motivaciju za napustanje organi-
zacije jer djelovanje tih ¢imbenika, i na namjeru odlaska iz organizacije i na stavove
prema radu, moze biti slozeno, a vjerojatno i oprecno.

Ogranicenja istrazivanja

Provedeno istrazivanje ima nekoliko manjkavosti, od kojih nam se dvije ¢ine
vaznima. Prvo, iako je istrazivanje provedeno u velikoj i reprezentativnoj znanstve-
no-istrazivackoj organizaciji koja obuhvaca vise razli¢itih znanstvenih podrucja i
polja, uzorak znanstvenih djelatnika bio je prigodan i iz samo jedne radne organi-
zacije. Zbog toga je generalizacija nekih nalaza dobivenih u nasem istrazivanju na
ostale organizacije koje se temelje na znanju i istrazivanju ograni¢ena. Mogu li se
oni generalizirati i na druge istovrsne radne organizacije, osobito one profitne u
gospodarskom sektoru, trebalo bi provjeriti dodatnim istrazivanjima.

Takoder, iako je veli¢ina uzorka zadovoljavajuca, a odaziv u skladu sa sli¢nim
istrazivanjima u radnim organizacijama, kako je ispunjavanje upitnika bilo dobro-
voljno, ne mozemo sa sigurnosc¢u utvrditi reprezentativnost uzorka s obzirom na
mjerene varijable. Postoji mogucnost da su odazivu bili skloniji zaposlenici koji
su viSe savjesni 1 ujedno imaju veéi radni ucinak, ili obrnuto, da su zbog prezapo-
slenosti upravo oni rjede nalazili vrijeme za ispunjavanje upitnika. Jednako tako,
razina odanosti organizaciji mogla je utjecati na odluku o sudjelovanju u istrazi-
vanju. S druge strane, normalna distribucija prediktorskih varijabli, s aritmetickim
sredinama koje se kre¢u oko srednjih vrijednosti na skalama procjene — upucuje na
podjednak odaziv zaposlenika koji iskazuju ve¢u i manju odanost, zadovoljstvo i
zaokupljenost poslom.

Drugo, prikupljeni podaci o radnom ucinku znanstvenika i novaka odnose se
na razdoblje prije mjerenja stavova o radu. Prediktivna valjanost stavova utvrdena
s ovako formiranom kriterijskom mjerom je manjkava i moze se razlikovati od one
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dobivene u longitudinalnim istrazivanju kad se radni u¢inak odnosi na razdoblje na-
kon mjerenja stavova prema radu. Medutim, ¢ini se da ova manjkavost naSeg istrazi-
vanja nije ugrozila vjerodostojnost zakljucka o prediktivnoj valjanosti zaokupljeno-
sti poslom. [ unasem i u Kellerovu (1997) istrazivanju, koje je bilo longitudinalno i
provedeno u profitnoj istrazivackoj organizaciji, zaokupljenost poslom je bila jedini
znacajni prediktor radnog ucinka. Robusnost ovog nalaza potkrjepljuje glediste da
je zaokupljenost poslom u odnosu na ostale stavove prema radu jedan op¢i i stabilni
stav koji je za znanstvene radnike kljuc¢na determinanta radne uspjesnosti.
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JOB ATTITUDES, JOB PERFORMANCE AND
TURNOVER INTENTIONS OF SCIENTISTS

Abstract

The aim of this study was threefold: (a) to investigate the differences in job satis-
faction, job involvement and organizational commitment between junior researchers
and researchers, (b) to establish how job attitudes are related to objective measures of
their job performance and turnover intentions, and (c) to examine if their status (re-
searchers vs. junior researchers) moderates the relationship between job attitudes and
work outcomes. The study was conducted on a sample of 184 scientists employed in
one nonprofit public research institute. The results showed that junior researchers (N
= 72) are less job-involved and have lower levels of affective, normative and instru-
mental commitment in comparison to the researchers (N = 112). In accordance with
the hypothesis of cosmopolitan orientation of scientists and their stronger commitment
to profession and professional community than to the employing organization, job
involvement was the best predictor of job performance in both, the sample of resear-
chers and the sample of junior researchers. On the other hand, significant predictors of
turnover intentions were job satisfaction, and affective and instrumental commitment.
The scientist status was not a moderator of the relationship between job attitudes and
job performance, but it moderated their relationship with turnover intentions. Signifi-
cant interactions were obtained for job satisfaction and affective organizational com-
mitment. Job satisfaction correlated more strongly with turnover intentions of junior
researchers than with those of researchers, while affective commitment correlated
only with turnover intentions of researchers. The results confirm the importance of
job attitudes in prediction of work outcomes, but also indicate that scientists represent
a specific professional group whose job performance is determined by different job
attitudes compared with other professional groups. They also imply that predictive
validity of certain job attitudes is different for predicting turnover intention of resear-
ches and junior researchers.

Key words: job satisfaction, job involvement, organizational commitment, job perfor-
mance, turnover intentions, scientists, cosmopolitan latent role
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