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- Sazetak -

U radu je predstavljena kriticka analiza dostupne, relevantne konceptualne
i empirijske literature o problemu identifikacije zaposlenih s organizacijom.
Osnovni razlog zbog koga smo se opredelili da na ovaj nacin prezentujemo
rezultate naseg proucavanjaje pokusaj kreiranja adekvatne teorijske osnove za
buduca istrazivanja problema andragoskog znacaja identifikacije zaposlenih
s organizacijom. Detaljan pregled, kriticka analiza i komparacija istraZivanja
relevantnih za proucavani problem dati su s ciljem da se naglase slicnosti u
razlicitim pristupima i ocrtaju razlike izmedu tradicionalnog i inovativnog,
., prosirenog’” modela za proucavanje, posebno se fokusirajuci na andragoske
dimenzije i andragoski znacaj identifikacije zaposlenih s organizacijom.
Sinteza dobijenih nalaza ukazuje na potencijal njihove primene u razvoju
strateskog delovanja organizacija i otvara prostor za jasnije sagledavanje
istrazivackih mogucnosti daljih, prvenstveno andragoski orijentisanih
istrazivanja problema identifikacije zaposlenih s organizacijom.
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Uvod

Identifikacija zaposlenih s organizacijom je pojava u kojoj osoba sebe
dozivljava kao deo tima ili organizacije. To ,,Clanstvo” je vazan deo identiteta
1 ne predstavlja samo jednostavnu refleksiju kompatibilnosti izmedu osobe i
organizacije, ve¢ je preko dimenzija organizacije usmereno na odredivanje
selfa pojedinca u koji su, prema Kinperbergu i saradnicima (Kinppenberg,
Martin & Tyler 2006), inkorporirani struktura, procesi i ljudski resursi
organizacije. Kao vrsta kognitivne povezanosti pojedinca i organizacije,
identifikacija zaposlenih s organizacijom utice na razliite aspekte organizacije
1 ponasanja zaposlenih u njoj — organizacionu klimu 1 kulturu, lojalnost
(normativnu posvecenost), performansu, fluktuaciju, zadovoljstvo poslom,
obrt zaposlenih.

Problem identifikacije zaposlenih s organizacijom u istrazivackom smislu je
posebno zanimljiv jer objedinjuje viSe perspektiva: individualnu, grupnu i
organizacionu, te psiholosku, sociolosku, antropolosku, andragosku. Njihov
medusobni odnos, a posebno nedovoljno istaknut andragoski znacaj nalaza
dobijenih istrazivanjima navedenim u dostupnoj konsultovanoj literaturi,
ukazuje na neophodnost dubljeg andragoSkog proucavanja problema
identifikacije zaposlenih s organizacijom. Pored toga, dok je iz psiholoske
perspektive posmatrano identifikacija zaposlenih s organizacijom veoma
detaljno ispitivana joS od prve polovine dvadesetog veka (Taylor 1911, Simon
1947, all in: Ashforth, Harrison & Corley 2008: 325), pri ¢emu je poseban
akcenat stavljan na isprepletenost identiteta pojedinca i njegove identifikacije
s organizacijom, detaljno, sistematsko proucavanje problema identifikacije iz
andragoske perspektive i dalje je ,,u zacetku”.

Osnovni cilj ovog rada bila je kriticka analiza i uporedivanje nalaza dostupnih,
u radu obuhvacenih relevantnih istrazivanja o identifikaciji zaposlenih s
organizacijom, naglasSavanje njihovih sli¢nosti, ukazivanje na razlike izmedu
tradicionalnog i ,,proSirenog” modela proucavanja te izdvajanje andragoski
relevantnih dimenzija 1 ukazivanje na andragoski znaclaj proucavanja
identifikacije zaposlenih s organizacijom.

Identifikacija zaposlenih s organizacijom

Interesovanje za proucavanje identifikacije zaposlenih s organizacijom je
dozivelo nagli porast u poslednjoj deceniji jer taj konstrukt ima veoma vazne
implikacije na viSe razli¢itih nivoa: liénom, grupnom i organizacionom.
Identifikacija zaposlenih s organizacijom se moze pozitivno odraziti na osobu
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inanjenu poslovnu performansu. Van Dik i saradnici smatraju da ona moze da

podstakne osec¢aj korisnosti, svrhovitosti i ,,pripadnosti neCemu vec¢em” kod

pojedinca (Van Dick et al. 2004b). U relevantnoj, konsultovanoj, literaturi
identifikacija s organizacijom se obi¢no definiSe kao:

e deo self—koncepta individue deriviran iz znanja o pripadnosti grupi, koji
ukljucuje vrednosti i emocionalni znacaj koji se pridaje ¢lanstvu (Tajfel
1978, in: Van Dick et al. 2004b),

o refleksija ,,mere percipiranog preklapanja self—koncepta zaposlenog i
normi, vrednosti i ciljeva organizacije” (Van Dick et al. 2004a: 353),

e osetaj jedinstva s organizacijom koji ima pojedinac, stepen u kome
pojedinac definiSe sebe kao ¢lana neke grupe (Johnson, Morgeson &
Hekman 2012).

Mnoga istrazivanja su potvrdila pozitivnu korelaciju izmedu identifikacije s
organizacijom i: visoke performanse, stvaranja prijatnog radnog okruzenja
(Kreiner & Ashforth 2004), smanjenja fluktuacije zaposlenih, znacenja posla,
posvecenosti organizaciji (Ashforth et al. 2008; Johnson et al. 2012). U vise
istrazivanja utvrdeno je da se identifikacija s organizacijom moze opaziti Cak
1 u neformalnom razgovoru sa zaposlenima. Rajh je ustanovio da kada bi
pitao nekog od zaposlenih da mu kaze nesto o kompaniji u kojoj radi, ukoliko
bi sagovornik zapoc€eo recenicu sa ,,mi”, to bi bio prvi pokazatelj da se osoba
identifikovala s organizacijom u kojoj radi (Reich, in: Rousseau 1998).

U konsultovanoj literaturi Cesto je izrazavano misljenje da je identifikacija
zaposlenih s organizacijom multidimenzionalna pojava koju odlikuju:
afektivna, evaluativna, situaciona i kognitivna dimenzija.

Afektivna dimenzija identifikacije zaposlenih s organizacijom predstavlja
refleksiju personalne emocionalne uklju¢enosti u odredenu grupu, dok se
evaluativna dimenzija odnosi na vrednosti pripisane organizaciji bilo iznutra,
od zaposlenih, bilo spolja, od osoba koje joj ne pripadaju (Van Dick et al.
2004b).

U trenucima organizacionih promena, povezanost s organizacijom dovodi se
u pitanje jer organizacione promene predstavljaju mogucnost da se znacajan
deo identiteta narusi. Istrazujuéi da li se 1 zaSto zaposleni u turbulentnim
uslovima poistove¢uju s kompanijom, Ruso (Rousseau 1998) naglasava
znacaj situacione dimenzije identifikacije zaposlenih. Situaciona dimenzija
(Ashforth et al. 2008) manifestuje se kao snazna povezanost s organizacijom,
posebno u periodima izrazenih ograni¢enja, intenzivne kompeticije s
organizacijama u okruzenju ili oblasti, zabrinutosti organizacije za imidZ koji
ima u javnosti 1 sl.
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Iz andragoske perspektive posmatrano, od posebnog znacaja su istrazivanja
koja naglaSavaju kognitivnu dimenziju identifikacije zaposlenih s
organizacijom. Ona se odnosi na znanje pojedinca da pripada odredenoj
organizaciji (ibidem). Poseban znafaj kognitivne dimenzije identifikacije
zaposlenih s organizacijom isti¢u Esfort i saradnici (ibid.: 328-329), kao 1
mnogi sociolozi (Coleman 1990, Etzioni 1961, Parsons 1951, all in: Rousseau
1998).

Ruso identifikaciju zaposlenih s organizacijom smatra ,kognitivnom
ekspanzijom selfa”. Ona izdvaja dve forme kognitivne dimenzije identifikacije
zaposlenih s organizacijom—(a) situacionu formu,ukojoj individua prepoznaje
zajednicke interese s organizacijom i mogucnost da ostvari sopstvene ciljeve
delovanjem u organizaciji, pri ¢emu identifikacija moze da bude vremenski
ograni¢ena — do ostvarenja personalnog cilja i (b) duboku strukturnu formu,
koja je deo ,,self—koncepta” individue.

Slika 1: AndragoSke dimenzije identifikacije s organizacijom

identifikacija sa
organizacijom

ucenje o sopstvenom
profesionalnom
identitetu

identifikacija sa
poslom

prilagodavanje
organizaciji

ucenje o poslu

Socijalna validacija
postignute
performanse

obavljanje posla

Prat i saradnici (Pratt, Rockmann & Kaufmann 2006) naglasavaju andragoSke
dimenzije identifikacije s organizacijom, ukazujuéi na andragosSki znacaj
duboke strukturne forme kognitivne dimenzije identifikacije zaposlenih s
organizacijom kao ,,prostora” u kome se medusobno prepli¢u u organizaciji
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situirani procesi ,,ucenja o poslu” i ,,uenja o sopstvenom profesionalnom
identitetu”. Kako smo prikazali na Slici 1, oni objas$njavaju da je identifikacija
s poslom posledica ucenja o poslu koje se oslanja na njegovo obavljanje i
na socijalnu validaciju postignute performanse, dok se ucenje o sopstvenom
profesionalnom identitetu oslanja na u¢enje o poslu i na proces prilagodavanja
organizaciji. Medusobna povezanost tih procesa je veoma kompleksna. S
jedne strane, duboko prozeti procesi uc¢enja o poslu i u¢enja o sopstvenom
profesionalnom identitetu omogucéavaju zaposlenima da se identifikuju
s organizacijom u kojoj su zaposleni. Isprepletenost ta dva procesa ucenja
posebno je intenzivirana kroz socijalnu validaciju postignute performanse —
povratnih informacija koje zaposleni dobijaju od nadredenih i od saradnika.
Sa druge strane, identifikacija zaposlenih s organizacijom olakSava i ubrzava
procese ucenja o poslu i u¢enja o sopstvenom profesionalnom identitetu.

Promene i organizacija

Danasnje okruzenje se ubrzano menja, a posledice tih promena se,
pogotovo na planu poslovanja, snazno reflektuju. Promene koje se dogadaju
u drustvu, a utiCu na organizacije, nazivaju se makro promenama (Purisic¢-
Bojanovi¢ 2011). Medu makropromene spadaju globalizacija, tranzicija,
razvoj trzista 1 tehnoloske promene. Jedno od klju¢nih pitanja organizacionog
razvoja 1, uopste, opstanka organizacije jeste kako ¢e ona odgovoriti na te
promene. Najbolji odgovor obuhvata adaptivnost 1 inovativnost — da bi se
doslo do adekvatnog odgovora na turbulentna dogadanja u drustvu, potrebno
je efikasno dijagnostikovanje potreba za promenom, donosenje efektivnih
odluka 1 njihovo pravovremeno sprovodenje u delo (ibidem).
Makropromene mogu da imaju tako intenzivan uticaj da, npr., impliciraju
potpunu promenu profesionalnog identiteta zaposlenih u organizaciji
(Miscenko & Day 2015). Poseban znacaj imaju preuzimanje ili integracija
organizacije, krupne tehnoloSke promene, promena strategije organizacije
kao refleksija promena u okruzenju i sl. Kada promena poc¢ne da se odvija,
uprkos pravovremenom dijagnostikovanju, dobrim odlukama i funkcionalnoj
realizaciji, organizacija se moze susresti s preprekama. Prepreke koje se
uocavaju u toj fazi promene dolaze iz same organizacije: strukturna inertnost,
inertnost radne grupe, pretnja postojec¢oj ravnotezi moci ili raniji neuspeli
pokusaji zbog kojih zaposleni sumnjaju u moguénost uspeha promena.
Prepreke koje se javljaju kod zaposlenih u odnosu na promene, takode,
mogu predstavljati problem: nemoguénost uo¢avanja potrebe za promenom,
ekonomska nesigurnost, strah od nepoznatog, pretnja ustaljenim druStvenim
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odnosima, problemi vezani za licne stavove i spremnost zaposlenih da se
ukljuce u promene (PuriSi¢-Bojanovi¢ 2011).

Uvodenjem promene menja se postojeca struktura organizacije i naruSava
osec¢aj sigurnosti pojedinca. Procesi u organizacijama, na koje su zaposleni
navikli, menjaju se; modifikuju se ciljevi i na¢ini dostizanja tih ciljeva. Osobi
koja je visoko identifikovana s organizacijom, to moze predstavljati veliki
problem. U takvim situacijama dolazi do gubitka osecanja svrhovitosti.
Radno okruzenje se menja, a s njim i procesi, pravila, saradnici. Veoma je
lako da se osoba ne snade u novim uslovima, da ,,ne moze da prepozna svoju
organizaciju” i da, posledi¢no, ,,izgubi deo sebe”, §to moze da se veoma loSe
odrazi na mnoge zaposlene.

Sadejstvo identifikacije i promene

Teorija socijalne identifikacije, koju neki autori (Chughtai & Buckley 2010)

smatraju osnovom za objasnjenje identifikacije zaposlenih s organizacijom,
naglaSava vaznost referentne grupe u organizaciji s kojom se pojedinac
identifikuje kao zna¢ajnog ¢inioca u oblikovanju li¢nosti. Ta teorija li¢nost vidi
kao derivat grupe s kojom se pojedinac identifikuje. Sto vi$e vremena provodi
u referentnoj grupi i $to vise sebe ulaze u nju, pojedinac postaje povezaniji
s grupom (Jetten, O’Brien & Trindall 2002). Takode, kao $to je prikazano
na Slici 2, neki autori (Cole & Bruch 2006) smatraju da na identifikaciju s
referentnom grupom u organizaciji uti¢u identitet organizacije, komunikacija
unutar organizacije 1 kohezivnost grupe.
Poslednjih decenija, u literaturi po¢inju da se jasnije razlikuju konstrukti
»identitet organizacije” 1 ,,identifikacija sa organizacijom” (ibidem). Identitet
organizacije predstavlja konstrukt na osnovu koga se formira identifikacija
s organizacijom. Pod ,,identitetom organizacije” podrazumevaju se ciljevi,
vrednosti, korporativna klima, nacin ophodenja prema klijentima i prema
zaposlenima, vizija, misija 1 drugi elementi koji grade ,,koncepte” koji
je razlikuju od inih organizacija (ibid.). Proces identifikacije zaposlenih
s organizacijom se odvija usled podudaranja tih koncepata sa stavovima
zaposlenih.
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Slika 2: Cinioci koji uti¢u na identifikaciju sa referentnom grupom u
organizaciji

Identitet
organizacije

Identifikacija
sa referentnom
grupom

Kohezivnost
grupe

Komunikacija
unutar organizacije

Prilikom uvodenja promene, deo identiteta organizacije se menja. U
ekstremnim slu¢ajevima, moze da se izmeni kompletan idetitet organizacije,
Sto za posledicu ima gubitak organizacionog identiteta zaposlenih. Istrazivanja
Kola i Bruca (Cole & Bruch 2006) pokazala su da sto je jaci identitet bio pre
promene i §to je drasti¢nija promena bila, osipanje zaposlenih je bilo brze
1 intenzivnije (ibidem). Promene koje posebno uticu na zaposlene koji su
se uspesno identifikovali s organizacijom su smanjenje ili prosSirenje obima
poslovanja, promene na nivou top menadzmenta, linijskog menadzmenta,
tima ili strukture organizacije i preraspodele mo¢i. Te promene mogu direktno
ili indirektno uticati na zaposlene, smatra Ruso (Rousseau 1988).

Epitropaki (Epitropaki 2013) u istrazivanje o identifikaciji s organizacijom
unosi pojam ,,psiholoskog ugovora”, koji ne predstavlja drastiénu novinu u
odnosu na dosadasnje razmatranje problema identifikacije s organizacijom,
ve¢ samo dodatno objasnjava i bolje operacionalizuje razoCaranje zaposlenih
nakon uvodenja promene. Ona razmatra krSenje psiholoskog ugovora
s organizacijom kao neuspeh da organizacija ispuni ono §to je obecala
zaposlenom pri pocetku radnog odnosa (Slika 3). Svaki od zaposlenih ,,ulazi”
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u organizaciju s odredenim ocekivanjima koja je formirao na osnovu opisa
posla, predstavljene vizije 1 misije organizacije i datih obecanja. Do krSenja
psiholoskog ugovora moze do¢i prilikom nekorektnog ponasanja nadredenih i
zanemarivanja prvobitnih obecanja, tokom ili nakon organizacione promene.
Ukoliko iz bilo kog razloga dode do krSenja psiholoSkog ugovora, zaposleni
se ne ose¢a dobro na poslu, njegova performansa, zadovoljstvo poslom i
samoopazanje opadaju. U takvim situacijama dolazi do gresaka, povreda ili
fluktuacije zaposlenih (ibidem).

Slika 3: Odnos identifikacije s organizacijom i psiholoskog ugovora’

Nivo grupe

identitet
organizacije

kohezivnost
grupe

otvorenost
komunikacije

Nivo individue

. o stepen
psiholoski identifikacije sa
ugovor organizacijom

U jednom od istrazivanja otpora organizacionim promenama, Coi (Choi
2007) je pronasao da od pet osobina koje su prisutne kod ljudi koji se zalazu
za organizacione promene, Cetiri je isto kao kod onih koji se trude da se u
organizaciji odrzi status quo. Cetiri zajedni¢ke osobine su:

e spremnost da se pomogne,

e sportski odnos prema kolegama,

e uskladenost gradanske vrline 1

e orijentacija ka licnom razvoju.

4 Izvor: Epitropaki 2013:69.
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Ono $to razlikuje zaposlene koji ¢e lakSe prihvatiti promenu od onih koji nece
je osobina samoinicijativnosti. Ljudi koji poseduju tu osobinu skloni su da
sami indukuju promenu ukoliko vide potrebu za njom. Jedna od zanimljivih
pretpostavki od kojih je Coi po$ao u istrazivanju je da se orijentacija ka
odrzanju status quo u organizaciji moZze transformisati u orijentaciju koja
¢e podrzati uvodenje promena. Do transformacije moze do¢i andragoskim
intervenisanjem — ukoliko pripadajuéa grupa uci o promeni, posebno ako je
diskutuje 1 analizira, te ukoliko ve¢inu u grupi ¢ine zaposleni koji su skloniji
uvodenju promene. U tom slucaju ¢e se stav o promeni onih koji joj nisu
bili naklonjeni postepeno menjati. Na taj nacin ponovo je naglaSena vaznost
identifikacije, u¢enja, komunikacije i grupne kohezivnosti prilikom menjanja
stavova. Polaze¢i od shvatanja Bulatovica (1983) o promeni i razvoju
stavova odraslih u¢enjem, o njithovom formiranju sticanjem iskustva — ako
se ucenje shvati kao relativno trajna promena li¢nosti ili njenog ponasanja,
koja nastaje kao rezultat ranije aktivnosti, te da se onda moze smatrati kako
se 1 stavovi formiraju u¢enjem — moze se zakljuciti da referentna grupa moze
uliti poverenje pojedincu i uciniti da se on oseca lagodno ¢ak i kada se mnogi
¢inioci u njegovom okruzenju (koji su mu ranije davali sigurnost) menjaju.
Uloga jasne i1 otvorene komunikacije je takode veoma znacajna: otvorena
diskusija o promeni daje osecaj vremenskog kontinuiteta i uliva sigurnost
zaposlenima, oprema ih kapacitetom da podnesu neizvesnost i prihvate
novine.

Prosireni model identifikacije

Identifikacija s organizacijom je veoma kompleksan fenomen koji se
doskoro izucavao kao nominalna varijabla — zaposleni su se mogli podeliti na
one koji su identifikovani s organizacijom i na one koji nisu. Medutim, kako
raste potreba za proucavanjem ljudi u radnom okruzenju, njihovih afiniteta,
navika, o¢ekivanja i postignuca, razvila se i potreba za jasnijim objaSnjenjem
mnogih pojmova, pa i1 pojma identifikacije zaposlenih s organizacijom.
Krajner 1 Esfort (Kreiner & Ashforth 2004) daju Siri model identifikacije s
organizacijom (Slika 4) obradujuci njegove razli¢ite dimenzije, kao §to su:
snazna identifikacija, dezidentifikacija, ambivalentna i neutralna identifikacija
s organizacijom.
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Slika 4: ProSireni model identifikacije’

Identifikacija
Niska Visoka
Niska neutralna identifikacija snazna identifikacija
Dezidentifikacija
Visoka ambivalentna identifikacija

snazna dezidentifikacija

Osoba Organizacija

Krajner 1 Esfort, slicno Epitropakijevoj (Epitropaki 2013), ukazuju da je
identifikacija s organizacijom jedan od prediktora zadovoljstva poslom i
fluktuacije zaposlenih. Oni dimenzije identifikacije s organizacijom opisuju
na slede¢i nacin:

Snazna identifikacija predstavlja povezanost izmedu zaposlenog i
organizacije, u tom pogledu da im se podudaraju ciljevi, vrednosti i
interesi. Osobe koje su snazno identifikovane s organizacijom Cesto
odreduju sebe u terminima koji se odnose na organizaciju. Jedan
od prvih pokazatelja identifikacije s organizacijom se moze uociti u
nac¢inu govora (na pitanje o organizaciji, osoba odgovara sa ,,mi”).
Snazno identifikovani ljudi neretko u opise svoje li¢nosti ukljucuju
termine vezane za organizaciju u kojoj rade. Takve osobe su lojalne
oragnizaciji 1 nekriticki prihvataju radne zadatke i1 izvrSavaju ih
najbolje Sto mogu. lako naizgled ovo zvuci kao idealan zaposleni, po
misljenju Krajnera i Esforta, to ipak nije slucaj (ibidem).

Dezidentifikacija je konstrukt koji predstavlja manjak povezanosti
osobe i1 organizacije usled nepodudaranja interesa, ciljeva i vrednosti.
Dezidentifikacija, takode, moze da se javi kao rezultat meduljudskih
odnosa. Pojedinac moze biti nezadovoljan saradnicima, mogu

5 Izvor: Kreiner & Ashforth 2004: 6.
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im se razilaziti stavovi, vrednosti i uverenja. Posledica toga je
dezidentifikacija s timom, koja se lako generalizuje na organizaciju
u kojoj pojedinac radi. Dezidentifikacija ne znaci nuzno suprotnost
identifikaciji, ali se ne smatra ni Zeljenom osobinom zaposlenih. No,
identifikacija 1 dezidentifikacija imaju neSto zajednicko. Ono $to
povezuje te dve, naizgled dijametralne, dispozicije jeste njihova uloga.
I identifikacija i1 dezidentifikacija sluze ocuvanju socijalnog identiteta
zaposlenog. Karakteristicno za obe dispozicije je 1 to S$to imaju
normativni karakter i temelje se na krajnje subjektivnom dozivljaju.
Objektivan status organizacije nije ono Sto pobuduje identifikovanje
zaposlenog, ve¢ njegov dozivljaj, ose¢aj komfora i poklapanje li¢nih
vrednosti s vrednostima koje propagira kompanija. Treba napomenuti
da nije svaka dezidentifikacija nuzno loSa. Krajner i ESfort (ibidem)
smatraju da ukoliko je dezidentifikacija u manjoj meri izraZena, moze
dovesti do nekih ponasanja koja mogu biti korisna za organizaciju,
kao Sto su: neslaganje, inovacija ili ukazivanje na losu praksu.
Ambivalentna identifikacija (takode se naziva shizo ili konfliktnom
identifikacijom) podrazumeva sposobnost zaposlenog da odrzava
ambivalentan stav prema organizaciji u kojoj radi — da se identifikuje
sa onim S$to smatra dobrim i njemu bliskim, ali i da kritikuje one
aspekte koji mu ne odgovaraju i da se s njima ne identifikuje, tj.
da pokazuje znake dezidentifikacije. Pored toga $to se osoba moze
identifikovati s jednim aspektom i dezidentifikovati s drugim, postoji
1 mogucnost koegzistencije identifikacije i dezidentifikacije po pitanju
jednog aspekta ili pak Citave organizacije. Ambivalentna identifikacija
se moze odrzavati i tokom duzeg vremenskog perioda. Zaposleni
koji ispoljavaju ambivalentnu dezidentifikaciju su veoma pozeljni jer
predstavljaju znacajne resurse za kompaniju. Od njih se oc¢ekuje da
¢e dobronamerno ukazati na nedostatke i potruditi se da ih isprave
(ibidem).

Neutralna identifikacija objaSnjava se odsustvom opazanja veze
izmedu selfa i organizacije, Sto predstavlja odsustvo identifikacije,
ali 1 odsustvo dezidentifikacije. Ona se opaza u slucajevima kada
osoba izgraduje self na njoj svojstven nacin, ne koristeci se spoljnim
parametrima koji odreduju njenu pripadnost. Prediktori neutralne
identifikacije takode mogu biti i prethodna loSa iskustva koja je
osoba imala u organizacijama u kojima je radila ili s menadzmentom
tih organizacija. Krajner i ESfort su ovo stanje okarakterisali
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kao suboptimalno jer kod takvih osoba ne postoji moguénost da
bespogovorno prate viziju organizacije, a zanimljivo je i da one ne
primecuju manjkavosti, ¢ak ni kada su o€igledne (ibidem).

Cini se donekle paradoksalnim, smatraju Krajner i Esfort (ibidem) da su
ambivalentna, neutralna identifikacija ili ¢ak dezidentifikacija u nekim
slucajevima, pozeljnije od snazne identifikacije, ali u praksi se taj nalaz
veoma c¢esto primecuje. On posebno dolazi do izrazaja u situacijama kada
treba dijagnostikovati potrebu za promenom, kada je neophodno donositi
dobre odluke i kada dode do promene. S druge strane, osobe koje nisu snazno
identifikovane s organizacijom imaju tendenciju da objektivnije posmatraju
saradnike, menadZzment i procese koji se odvijaju. Takvi saradnici su vazni
resursi, posebno za organizacije koje imaju tendenciju da primenjuju koncept
organizacije koja uci. Krajner 1 ESfort su u eksplorativnom istraZivanju
identifikacije s organizacijom posli od pretpostavki da:

e reputacija organizacije, jaina organizacionog identiteta, pozitivna
afekcija (tendencija za pozitivnim dozivljajima) 1 potreba za
identifikacijom s organizacijom pozitivno koreliraju sa snaznom
identifikacijom,

e reputacija organizacije 1 potreba za identifikacijom su u negativnoj
korelaciji s dezidentifikacijom, dok su negativna afekcija (tendencija
ka negativnim dozivljajima), cinizam (opsti stav da se od ljudi ne
ocekuje iskrenost i dobronamernost) 1 raskidanje psiholoSkog ugovora
u pozitivnoj korelaciji s dezidentifikacijom,

e nekongruentan organizacioni identitet 1 konflikti zaduZenja unutar
uloge pozitivno koreliraju s ambivalentnom identifikacijom,

e jaCina organizacionog identiteta negativno korelira s neutralnom
identifikacijom, dok teznja individualnosti pozitivno korelira s
neutralnom identifikacijom (ibidem).

Dobijeni nalazi su veoma zanimljivi. Kada je u pitanju snazna identifikacija,
pronadene su statisticki znacajne korelacije s pozitivnom afekcijom 1
potrebom za identifikacijom, ali ne i s jainom identiteta organizacije, kao ni
s reputacijom organizacije, $to ide u prilog subjektivnosti identifikacije kao
fenomena. Pretpostavka koja se odnosi na dezidentifikaciju je u potpunosti
potvrdena, a dobijeni su 1 ,,dopunski antecedenti” za dezidentifikaciju.
Dobijen je nalaz o (neSto manje znacajnoj) pozitivnoj korelaciji s konfliktom
zaduZenja unutar uloge i1 s nekongruentno$¢u organizacionog identiteta.
I pretpostavka koja se odnosi na ambivalentnu identifikaciju je dobila
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»dopunu” preko pozitivne korelacije (takode manje znacajne) izmedu
ambivalentne identifikacije 1 negativne afekcije. Delimi¢no je potvrdeno
da neutralna identifikacija pozitivno korelira s teznjom ka individualnosti,
ali nije nadena znacajna korelacija s identitetom organizacije. Pored toga,
dobijen je i nalaz da je neutralna identifikacija u negativnoj korelaciji s
potrebom za identifikacijom i u pozitivnoj korelaciji s pozitivnom afekcijom
(ibidem). Istrazivanje Krajnera i ESforta je potvrdilo da postoje razliciti
nivoi 1 vidovi identifikacije s organizacijom, razliCiti uticaji na formiranje
tog fenomena, kako subjektivni tako i objektivni. Medutim, Krajner i Esfort
(ibidem) naglasavaju prevagu subjektivnog dozivljaja tokom identifikacije s
organizacijom nad objektivnim ¢injenicama.

Neophodno je naglasiti da, iz andragoske perspektive posmatrano, nalaze
Krajnera i Esforta valja oprezno uzimati, jer su uzorak njihovog istrazivanja
¢inile samo fakultetski obrazovane osobe. No, nalaz da je identifikacija s
organizacijom veoma kompleksan i viseslojan fenomen nesporan je, posebno
zbog toga Sto su do slicnih zakljucaka dosli 1 drugi istrazivac¢i (Gioia and
Thomas 1996, Meyer et al. 2002, Riketta 2005, all in: Cole & Bruch 2006).

Identifikacija s organizacijom: andragoSke implikacije

[ako se u mnogim istrazivanjima fenomena identifikacije zaposlenih
s organizacijom moze nai¢i na odredene kontradiktornosti, proistekle iz
razli¢itih pojmovnih odredenja, u gotovo svim se raspravlja o performansi
radnih grupa/timova pre i posle promene, osecanju identifikacije pre i posle
promene, kao i o (ne)zadovoljstu poslom i povecanoj fluktuaciji nakon
promene. S andragoskog stanovista, od posebnog znacaja je da se u njima
naglasava vaznost ucenja i obrazovanja zaposlenih (o razlozima i koracima
promene) kao vazan pristup odrzavanju kontinuiteta pre i nakon promene
u organizaciji (Kreiner & Ashforth 2004; Jetten, O’Brien & Trindall 2002;
Rousseau 1998; Van Dick et al. 2004a; Cole & Bruch 2006).
U praksi, otpori promenama se naj¢esce javljaju usled straha od nepoznatog,
smanjenog kapaciteta za podnoSenje neizvesnosti, straha od gubitka posla
ili premestaja, preispitivanja vlastitih kompetencija i nesigurnosti zaposlenih
vezanih za moguénost da odgovore na nove zahteve i, kona¢no, zbog straha
od gubljenja li¢nog identiteta. Neki od tih strahova su manje, a neki vise
opravdani. Na menadzerima i rukovodstvu je da oslobode zaposlene njihovih
onespokojavajucih uverenja i da im predoce zbog ¢ega se uvodi promena, na
koji nacin ¢e se implementirati i kakve ¢e to konkretne implikacije imati za
svakog od njih. Pre nekoliko decenija u praksi je ¢esto primenjivan psiholoski
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model transteorijske analize planirane promene zasnovan na eksternom
pruzanju pomoc¢i organizaciji primenom razli¢itih psihoterapeutskih tehnika
(Prochaska 1992, in: Matheny 1998). Medutim, taj model se u praksi pokazao
kao veoma neprikladna i skupa solucija. Razvoj i primena andragoski
fundiranih savremenih koncepata razvoja ljudskih resursa — organizacije
koja u¢i 1 menadZmenta znanjem (Ovesni 2014) pokazala se kao znatno
jednostavnije, efikasnije reSenje s potencijalom za iniciranje organizacionog
ucenja zaposlenih (Ovesni & Alibabi¢ 2013).

Uloga aktivnosti ucenja i obrazovanja vezana za otpore promenama u
organizaciji je da ,razveje” nedoumice koje imaju zaposleni. Uz otvorenu
1 jasnu komunikaciju, potrebno je da zaposleni mogu videti da se promene
odvijaju na obefan nain — veoma je vazno da opaZeno i izreeno
korespondiraju.

U situaciji otvorene komunikacije, u organizaciji koja razvija klimu koja
pogoduje ucenju zaposlenih, identifikacija uopSte ne mora predstavljati
prepreku za sprovodenje organizacionih promena: ona joj dugoro¢no moze
doprineti. Zaposleni koji su identifikovani s organizacijom imace viSe
poverenja u menadZzment i imace vecu potrebu za ponovnom identifikacijom.
Verovatno ¢e u prvim koracima biti sumnji¢aviji i u ve¢em strahu, ali to nije
niSta sa ¢im efikasan i efektivan menadzment (i svrsishodna promena) ne
moze da se izbori.

Zanimljivo videnje andragoski relevantnih aspekata identifikacije zaposlenih
s organizacijom daju Cugtai i Bakli (Chughtai & Buckley 2010). Ta dva autora
su istrazivanjem utvrdila da je identifikacija zaposlenih s organizacijom
povezana s orijentacijom zaposlenih na uc¢enje, znacajem koji zaposleni pridaju
davanju povratnih informacija i organizacionom u&enju. Sto je identifikacija
s organizacijom snaznija, smatraju Cugtai i Bakli, to je izraZenija tendencija
ukljucivanja u aktivnosti razvoja ljudskih resursa (ibidem: 254).

Pojedini istraziva¢i vezuju medusobni uticaj identifikacije zaposlenih
s organizacijom 1 ufenje u organizaciji za mentalne modele koje ljudi
stvaraju kako bi se lakSe snalazili u svakodnevnom Zivotu (Rousseau
1998). Ruso navodi da su mentalni modeli adaptabilni i da se covek tako
moze prilagodavati okruZenju, ali upozorava i na to da je potrebno da i u
fazi promena postoji odredeni kontinuitet. O¢ekivano, one promene koje
mogu doprineti identifikaciji ¢lanova s organizacijom su bolje prihvacéene,
ali su i rede. Svaka promena predstavlja stresan dogadaj u zivotu pojedinca,
pogotovo ako je nagla. Zbog toga, potrebno je napraviti kontinuitet izmedu
predasnjeg i1 Zeljenog stanja. Takode, o promeni se mora diskutovati, ona
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se mora objaSnjavati, kako bi se ostavilo §to manje prostora za pojedinacna
tumacenja 1 stvaranje nemira u organizaciji. Ruso posebno isti¢e da su pri
promenama gubici bolniji nego §to su dobici podsticajni. Takode, navodi
1 da gubici dolaze prvi i da su stoga otvorenost komunikacije, strpljenje i
zajednicki napor od kljucne vaznosti za dalji napredak organizacije (ibid.).
Iz andragoske perspektive posmatrano, zanimljive rezultate dobili su 1 Kol 1
Bru¢ (Cole & Bruch 2006) u istrazivanju u kom se, izmedu ostalog, trazila
povezanost izmedu stepena identifikacije s organizacijom 1 hijerarhijskog
nivoa radnog mesta. Dobijen je rezultat da su pojedinci na viS§im pozicijama i
s viSim nivoom obrazovanja manje identifikovani s organizacijom, dok su oni
na najnizim pozicijama, s niskim nivoom obrazovanja najvise identifikovani
s njom. Taj neocekivan i zbunjuju¢ nalaz da ljudi koji su gradili identitet
organizacije, donosili odluke i viSe se involvirali u njen razvoj budu manje
identifikovani od onih koji samo izvrSavaju naredbe ili rade jednostavne
rutinske poslove moze se donekle objasniti nalazima do kojih su dosli
Krajner 1 E$fort. Ukoliko uzmemo u obzir njihovo istrazivanje i osvrnemo
se na proSireni model identifikacije (Kreiner & Ashforth 2004), izgleda
da ako pretpostavimo da su na hijerarhijski najnizim mestima zaposleni s
nizim nivoom obrazovanja, te da je menadZzment sastavljen od sposobnijih,
obrazovanijih 1 samosvesnijih ljudi, veoma je moguce da je svako od njih
identifikovan s organizacijom na svoj nacin — koji je za njih najfunkcionalniji.
Moguce je da se menadzeri (sude¢i prema nalazima Krajnera i Esforta)
Cesto ambivalentno identifikuju s organizacijom, da su skloni kritickom
razmiS$ljanju 1 svesni neophodnosti promene, dok su zaposleni koji se nalaze
nize u hijerarhiji snazno identifikovani s organizacijom i strahuju od promene.
U sagledavanju razvoja ljudskih resursa kao prevashodno andragoske prakse
u organizaciji, posebno su vazni nalazi do kojih je doslo vise istrazivaca
(Miscenko & Day 2015; Pratt et al. 2006) o znacaju u¢enja u organizaciji
tokom faze uvodenja zaposlenih (indukcije) i povezanosti ucenja i
identifikacije s organizacijom sa self-konceptom zaposlenih (Becker, Geer,
Hughes & Strauss 1961; Hughes 1956, all in: Pratt et al. 2006; Gonzalez
& Chakraborty 2012). Prat i saradnici su ustanovili duboku povezanost i
isprepletenost sticanja profesionalne kompetencije (kroz razlicite aktivnosti
razvoja ljudskih resursa), socijalne validacije i identifikacije s organizacijom,
te ukazali na snazan andragoski znacaj duboke strukturne forme kognitivne
dimenzije identifikacije zaposlenih s organizacijom (Pratt et al. 2006).
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Valja naglasiti da su andragoska istrazivanja o znacaju identifikacije s
organizacijom veoma retka, te da su novijeg datuma. U to nedovoljno
istrazeno podrucje ,,uputila se” tek nekolicina odvaznih istrazivaca. Posebno
andragoski zanimljive nalaze kompleksne eksplorativne studije izneli su
VidZajakumar i Padma (Vijayakumar & Padma 2014). Modelovanjem
strukturalnih jednacina, ta dva autora su dosla do zakljucka da je direktan
uticaj organizacionog ucenja na identifikaciju zaposlenih s organizacijom
veoma slab 1 da ne proizvodi znacajne, vidljive efekte. No, organizaciono
ucenje, bilo da je izrazeno kao ucenje kroz jednostruku ili kao uéenje kroz
dvostruku petlju, snazan je i znacajan medijator odnosa organizacione kulture
(bez obzira na njen tip) i identifikacije zaposlenih s organizacijom.

Zaklju¢na razmatranja

Nalazi istrazivanja o problemu identifikacije s organizacijom dali su
znacajan doprinos strateSkom pristupu organizacionog delovanja (Alibabié¢
2002) kreiranjem moguénosti za njegovo usavrSavanje u dva jasno
prepoznatljiva smera:

1. Prema nalazima pojedinih istraziva¢a (Chughtai & Buckley 2010;
Cole & Burch 2006; Van Dick et al. 2004a) snazenje identifikacije
zaposlenih s organizacijom predstavlja svojevrsnu strategiju:

e smanjenja (prevencije i/ili redukcije) obrta
zaposlenih,

e povecanja zadovoljstva poslom,

e poboljsanja performanse,

e podsticanja zaposlenih na ucenje i

e poboljSanja opSteg polozaja organizacije na
trzistu.

2. Mnogi istraziva¢i smatraju da su dosadasnja istrazivanja iznedrila
zamas$nu sumu primenljivih znanja na osnovu kojih je moguce razviti
posebne strategije za jacanje identifikacije zaposlenih s organizacijom.
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Tabela 1: Pravci razvoja posebnih strategija za jacanje identifikacije

zaposlenih s organizacijom
1. 2. 3. 4. 5 6. 7. 8 9. 10.

Chughtai & Buckley, 2010. X X X X
Cole & Bruch, 2006. X X X

Epitropaki, 2013. X
Gonzalez & Chakraborty, 2012. X X X X

Kreiner & Ashforth, 2004. X X X X X

Pratt et al., 2006. X X

Van Dick et al., 2004a. X X X X X

Vijayakumar & Padma, 2014. X X

Kako je prikazano u Tabeli 1, na osnovu kriticki analiziranih istrazivanja u
kojima je naglaSena moguénost primene dobijenih rezultata, pravce razvoja
zasebnih strategija valjalo bi usmeriti ka:

orijentaciji menadzmenta za vr$enje kriti¢nih izmena u upravljanju
(sustinskim izmenama u delovanju organizacije) i naglasavanje
klju¢nih vrednosti, uverenja i ponasanja koja odrazavaju misiju
1 viziju organizacije kroz raznovrsne aktivnosti razvoja ljudskih
resursa (tomisljenjeispoljenojeu75.0 % obuhvacenihistrazivanja),
participaciji zaposlenih u donoSenju odluka o razvoju strategije
poslovanja, u razvoju misije i vizije organizacije (pravac je
naglaSen u 25.0 % obuhvacenih istrazivanja),

informisanju i uklju¢ivanju zaposlenih u procese nadmetanja
s organizacijama u okruzenju, koje imaju sli¢ne ciljeve, te
,benc¢markingu” (izrazeno u 37.5 % obuhvacdenih istrazivanja),
naglaSavanju znacCaja organizacione kulture, a posebno obicaja,
tradicija 1 ceremonija kojima se ,slavi istorija organizacije”
(u 37.5 % obuhvacenih istrazivanja),

kreiranju 1 snazenju organizacione kulture u kojoj je naglasen
,,0secaj zajednistva” (izdvojenou 62.5 % obuhvacenih istrazivanja),
orijentacija uprave ka ,,simbolickom menadZzmentu” (nacinu na
koji se organizacija predstavlja u javnosti; stvaranje i negovanje
pozitivnog imidza o organizaciji u javnosti) (na to reSenje ukazano
jeu 25.0 % obuhvacenih istrazivanja),

narativima u kojima se reflektuje znacaj identifikacije s
organizacijom (u 12.5 % obuhvacenih istrazivanja),
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e brizljivo planiranom, andragoski osmiSljenom pristupu razvoju
ljudskih resursa (mis$ljenje je ispoljeno u 25.0 % obuhvacenih
istrazivanja),

e andragoskom pristupu razvoju ljudskih resursa usmerenom na
razvoj kritickog promisljanja razli¢itih organizacionih procesa
(u 12.5 % obuhvacenih istrazivanja),

e primeni koncepta ,,pravednosti u organizaciji”’

(u 12.5 % obuhvacenih istrazivanja).

Pored toga, proucavanje identifikacije s organizacijom otvorilo je prostor
za jasnije sagledavanje mogucih pravaca buducih istrazivanja, s posebnim
akcentom na andragosku perspektivu. Za produbljenije proucavanje u odnosu
na dosadasnja istrazivanja tog problema neophodno je izvrSiti izvesne
modifikacije.
Veliki broj istrazivaa susreo se s nepoznanicom vezanom za problem
kontinuiteta i intenziteta (visine) ispoljavanja odredene dimenzije identifikacije
zaposlenih s organizacijom. Metodoloski dizajn koji su primenjivali nije
podrazumevao sprovodenje longitudinalnih studija, kojima bi, verovatno,
taj problem mogao da se razresi. Osim korelacionih 1 eksplanatornih bilo bi
zanimljivo sprovesti 1 eksperimentalna istraZivanja problema identifikacije
zaposlenih s organizacijom; od znacaja bi bilo 1 sprovodenje kvalitativnih a
posebno kombinovanih istrazivanja, ¢ime bi se ,,smanjili nedostaci svojstveni
kvantitativnim, odnosno kvalitativnim metodama” (Matovi¢ 2013: 57), te
prikupljali podaci iz viSestrukih izvora. Posebno bi bilo zanimljivo i komparirati
tako dobijene podatke s podacima dobijenim u drugim socijalnim sredinama.
U nekim istrazivanjima (npr. Kreiner & Ashforth 2004) uzorak je obuhvatao
samo zaposlene s najvi§im nivoom obrazovanja, tako da se moZe postaviti
pitanje opravdanosti generalizacije dobijenih rezultata na Citavu populaciju
zaposlenih. U tom smislu, bilo bi posebno znacajno ponoviti istrazivanje
Krajnera 1 Esforta (ibidem) koje je dovelo do kreiranja tzv. ,,proSirenog
modela” identifikacije s organizacijom.
Zarasvetljavanje problema identifikacije zaposlenih s organizacijom, kao i za
oplemenjavanje 1 intenzivnije proZimanje andragogije (a posebno discipline
razvoja ljudskih resursa) saznanjima iz tangentnih nauc¢nih oblasti, od
posebnog znacaja bilo bi detaljnije istrazivanje veze identifikacije zaposlenih
s organizacijom i razlicitih andragoskih intervencija, npr.:

e davanja s radom povezanih izazova koji mogu da se koriste za ucenje

ili samousmereni razvoj,
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e podsticanje koriS¢enja informaciono-komunikacione tehnologije
vezano za radne zadatke,

e participacija u raznovrsnim obrazovnim oblicima (kursevi,
konferencije, studijska putovanja, konsultacije),

e aktivna participacija u planiranju razvoja sopstvene karijere,

e razli¢ite dimenzije davanja povratnih informacija — vrste, ucestalost,
izvori, metode,

e uskladenosti s drugim aktivnostima u¢enja u organizaciji i sl.

Andragoski relevantni, a neopravdano naucno zapostavljeni problemi,
koji su spomenuti u nekim od kriticki analiziranih istrazivanja (Gonzalez
& Chakraborty 2012; Miscenko & Day 2015) odnose se i na ispitivanje
efekata primene razliCitih strategija za snazenje identifikacije zaposlenih s
organizacijom, u prvom redu onih koji su povezani s aktivnostima ucenja
u organizaciji 1 na detaljnije istrazivanje nacina podsticanja identifikacije
zaposlenih s organizacijom.

Za intenzivnije i detaljnije nau¢no utemeljavanje discipline razvoja ljudskih
resursa, a posebno savremenih koncepata organizacije koja uci i menadzmenta
znanjem, relevantno bi bilo ispitati 1 mogucénosti koriS¢enja savremene
tehnologije u implementaciji strategija za snazenje identifikacije zaposlenih s
organizacijom, te ulogu, znac¢aj i medusobni odnos posvecenosti organizaciji
1 identifikacije zaposlenih s organizacijom. Andragoski relevantna pitanja
vezana za problem identifikacije zaposlenih s organizacijom veoma su brojna;
lista koju smo ponudili nije dovrSena. Pretpostavljamo da ¢e se ona buduc¢im
istrazivanjima izuzetno kompleksnog problema identifikacije zaposlenih
s organizacijom nadogradivati, kreiraju¢i finu, gustu mrezu andragoski
relevantnih znanja.
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- Abstract -

In this paper we presented analysis of available relevant, conceptual and
empirical literature related to the problem of identification of employees
with the organization. The rationale for our decision to present results of the
theoretical analysis was our attempt to create acceptable theoretical base
for the further researches of the problem of the andragogic importance of
identification of employees with the organization. Detailed overview, analysis,
and comparison of researches relevant for the problem were given with the
purpose to underline similarities in different approaches, and to outline
differences between the traditional and the innovative, “extended’ research
model with focus on the andragogic dimensions and on the andragogic
relevance of the identification of employees with the organization. Synthesis of
the acquired results revealed the potential for their application in the domains
of development of the strategic approach to the organizational practice, and
open perspective for comprehensive consideration of the possibilities for the
further, mainly andragogic oriented researches of the problem of identification
of employees with the organization.
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andragogic dimensions of identification of employees with
the organization, organization, organizational changes,
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