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Apstrakt

IstraZivanje je nastalo kao poku$aj otkrivanja razlika u namerama napustanja posla u organizacijama u
Srbiji u odnosu na godine Zivota njenih zaposlenih. Sprovedeno je istraZivanje na uzorku od 236
ispitanika koji rade u preduzeéima informaticke i izdavacke delatnosti u privathnom vlasnistvu i jednom
preduzec¢u u drzavnom vlasniStvu. Za potrebe prikupljanja podataka kreiran je upitnik namenjen
ispitivanju odabranih varijabli putem odgovarajucih instrumenata koje je obavljeno putem interneta,
slanjem upitnika na mail adrese zaposlenih u novembru 2019. godine. Za utvrdivanje razlika u nivou
namere napustanja posla u pogledu godina starosti koriS¢ena je jednofaktorska multivarijantna analiza
varijanse. Razlike u nivou izrazenosti namere napustanja posla prema godinama Zzivota ispitanika
testirane su hi-kvadrat testom nezavisnosti. Uprkos opste prihvacenom misljenju da ¢e mladi zaposleni
lakSe doneti odluku o napustanju organizacije, rezultati ovog istraziavanja pokazuju da godine Zivota
zaposlenih ne uti€u zna¢ajno na namere napustanja posla, odnosno ne postoji nikakva veza izmedu
starosne strukture ispitanika i namere napustanja posla. Medutim, znaajne razlike se uoavaju
uklju€ivanjem drugih demografskih karakteristika (pol i nivo obrazovanja zaposlenih). Tako je utvrdeno
da u vecoj meri ispitanici muskog pola starijih od 45 godina nameravaju da napuste sada$nji posao za
razliku od njihovih mladih kolega i ispitanika Zenskog pola. Istovremeno je dokazano da stariji
visokoobrazovani ispitanici, za razliku od onih sa nizim stepenom obrazovanja u ve¢oj meri razmisljaju
0 napustanju organizacije.

Kljuéne reci: fluktuacija zaposlenih,
Adresa autora zaduzenog za korespodenciju: namere  napustanja  posla,  demografske
Snezana Mihajlov karakteristike zaposlenih, starosna struktura
£7snezanamihajlov@hotmail.rs zaposlenih, prediktori namere napustanja posla.
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Abstract

The research was created as an attempt to discover the differences in the turnover intentions in
organizations in Serbia about the age of its employees. A survey was conducted on a sample of 236
respondents working in privately-owned IT and publishing companies and one state-owned company.
For data collection, a questionnaire was created for the examination of selected variables through
appropriate instruments, which was performed via the Internet, by sending the questionnaire to the e-
mail addresses of employees in November 2019. One-factor multivariate analysis of variance was used
to determine differences in the level of turnover intention in terms of age. Differences in the level of
expression of the turnover intention according to the age of the respondents were tested by the chi-
square independence test. Despite the generally accepted opinion that younger employees will more
easily decide to leave the organization, the results of this research show that the age of employees does
not significantly affect the turnover intention, ie there is no connection between the age structure of
respondents and the turnover intention. However, significant differences are observed by including other
demographic characteristics (gender and level of education of employees). Thus, it was determined that
to a greater extent, male respondents over the age of 45 intend to leave their current job, unlike their
younger colleagues and female respondents. At the same time, it has been proven that older highly
educated respondents, in contrast to those with a lower level of education, think more about leaving the
organization.

Keywords: employee turnover, turnover intentions, demographic characteristics of employees, age
structure of employees, predictor of turnover intentions

interesovanja za voljno napustanje je Cinjenica da
1 UVOD predstavlja troSak za organizaciju zbog C¢ega
Literatura iz oblasti menadzmenta ljudskih resursa  stopu voljne fluktuacije zaposlenih treba drzati na
se ve¢ Sezdeset godina bavi fluktuacijom kao $to niZem nivou.

vaznim aspektom zaposlenosti. Stopa fluktuacije
pokazuje broj zaposlenih koji iz razli¢itih razloga
napustaju organizaciju. Poslednjih godina sa
jacanjem konkurencije i brzim tehnoloSkim
promenama, mnoge organizacije su suocene sa
potrebom da sistematski upravijaju ovim
aspektom zaposlenosti. S druge strane,
poslednjih godina povecala se i mobilnost radno
sposobnog stanovniStva na trziStu rada usled
traganja za izazovnijim poslovima, viSom zaradom
ili boljim beneficijama, 3to je dodatno pojacalo
potrebu za ozbiljnijim pristupom upravljanju
fluktuacijom zaposlenih.

U skladu sa navedenim, jedan od najvaznijih
zadataka za organizacione praktiCare i teoretiCare
jeste otkrivanje uzroka koji doprinose voljnom
napustanju posla. Imajuéi u vidu da se namera
napustanja posla smatra direktnim prediktorom
stvarnih odlazaka (Mobley, 1977,
Vandenberg,1999; Griffeth, Hom, Gaertner,
2010), u ovom radu Ce biti analiziran uticaj starosti
zaposlenih na njihovo razmiSljanje o zameni
sadasnjeg posla nekim koji opravdava njihova
oCekivanja.

2 NAI\/IEVRA VOLJINOG

Analiza voljnog napustanja posla od posebne je NAPUSTANJA POSLA
vaznosti za efikasno upravljanje odlivom
zaposlenih i kontrolu njegovih troSkova u dugom
roku. lako je i nevoljna fluktuacija vazan aspekt
ukupne fluktuacije, najceSée nije ukljuéena u
razliCite modele istraZivanja. Voljno napustanje
posla je za organizacije posebno znac¢ajno bududi
da zaposleni koji ostvaruju dobre rezultate na
radnom mestu, imaju vise mogucnosti za
zaposlenje izvan organizacije pa su i skloniji da je
napuste, zbog ¢ega visoke stope voljne fluktuacije
mogu imati pogubne efekte na organizacione
performanse. Osnovni razlog posebnog

U dosadadnjoj literaturi, o nameri napustanja
posla nailazimo na retku preciznost u njenom
definisanju buduci da se percipira kao pojam koji
samog sebe objasnjava. Tako su FiSbejn i Ajzen
(Fishbein, Ajzen, 1975) nameru napustanja opisali
kao bihevioralnu volju pojedinca da napusti
organizaciju. Lesiti i kolege (Lacity, Lyer,
Rudramuniyaiah, = 2008) definiSu  nameru
napustanja kao stepen u kome zaposleni planira
odlazak iz organizacije, dok je Mobli (Mobley,
Horner, Hollingsworth, 1978) opisuje kao svesnu i
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promisljenu voljnost napudtanja organizacije.
Vanderberg i Nelson (Wanberg, Glomb, Song,
Sorenson, 2005) izrazavaju nameru napu$tanja
kao procenu pojedinca za trajnim napustanjem
organizaciie u nekom trenutku u bliskoj
buduénosti.

Koncept namere napustanja posla je posebno od
sredine sedamdesetih godina proSlog veka
privukao veliku paznju u ispitivanju uzroka i
posledica fluktuacije zaposlenih. Objasnjenje je
dvostruko. Prvo, opste je prihvaceno uverenje da
je ,najbolji prediktor ponasanja pojedinca njegova
namera da izvrSi takvo ponaSanje“ (Fishbein,
Ajzen, 1975: 369). Zbog toga se intenzitet
stvarnog napustanja posla u najvecoj meri moze
objasniti ja¢inom namere zaposlenog da se
angazuje u takvom ponasanju. Vecéa je
verovatno¢a da ¢e pojedinac zaista ofti¢i iz
organizacije ukoliko je namera da se izvrsi tako
ponaSanje izuzetno jaka, $to govori u prilog
¢injenici da donosSenje odluke o napustanju posla
nije impulsivan €in ve¢ produkt razmisljanja tokom
odredenog vremenskog perioda pre preduzimanja
konkretnih koraka.

U skladu sa navedenim, Mobli i njegove kolege
(Mobley, Griffeth, Hand, Meglino, 1979) su
analizirali kognitivne i afektivne dogadaje koji
prethode kona&noj odluci zaposlenog da napusti
organizaciju. DoSli su do zaklju¢ka da je namera
ostanka ili odlaska iz organizacije zavrsni
kognitivni korak u procesu donoSenja odluke.
Istovremeno, kognitivhi model procesa napustanja
posla unapreden od strane Stirsa i Movdaia
(Steers, Mowday, 1981) apostrofira nameru za
ostankom ili odlaskom kao medijatora izmedu
afektivnin mehanizama i konkretnih pona$anja
zaposlenih. Stil i Oval (Steel, Ovalle, 1984) su
meta analizom psiholoSkih modela fluktuacije
zaposlenih dokazali da namera napusStanja u
najvecoj meri ostvaruje prediktorsku ulogu u
predvidanju stvarnih odlazaka iz organizacije.
Arnold i Feldman (Arnold, Feldman, 1982) su
takode podrzali ideju da je namera napustanja
konatna kognitivna promenljiva u procesu
napustanja posla.

Drugo, primena namere napustanja posla u
ispitivanju  fluktuacije zaposlenih potiCe iz
pragmati¢nih razloga. Kao surogat stvarnog
napu$tanja organizacije, namera je pogodnija za
istrazivanje zbog toga Sto je statisticki kvalitetnija i

ekonomicnija. Nasuprot njoj, stvarno napustanje
je dihotomna promenljiva koja uopSteno
posmatrano zahteva skupe longitudinalne metode
kako bi procena dobijenih rezultata ostvarila svoj
potpuni efekat. Stvarno napustanje posla nije lako
analizirati zbog  moguc¢ih  poteSkoca u
pronalaZzenju zaposlenih  koji su napustili
organizaciju zbog Cega bi stopa odgovora na
pitanja o napustanju bila ¢esto vrlo niska. Realnije
je postaviti pitanje zaposlenima o njihovim
namerama u napustanju organizacije, nego na
osnovu praéenja utvrditi da su zaista otisli ili ostali
u njoj.

3 PREDIKTORI NAMERE
NAPUSTANJA POSLA

| pored odsustva jedinstvenog odgovora na pitanje
Sta utiCe na namere zaposlenih da napuste svoje
radno mesto, organizacije i organizacioni
teoreti€ari su zabrinuti zbog toga Sto svaki oblik
napustanja povlaci za sobom smanjenje ukupne
efikasnosti zbog gubitka znanja i vestina odlazecih
zaposlenih, odnosno porasta troskova ponovnog
regrutovanja, selekcije i obu€avanja potencijalnih
kandidata.

Rezultati ispitivanja uzroka namere voljnog
napustanja organizacije su Cesto suprotstavljeni
Sto ukazuje na svu kompleksnost njihovog
definisanja i merenja unutar razli€itih radnih
konteksta. U vezi sa tim, potencijalni uzrocnici
namere napustanja organizacije se uglavnom
kategorizuju u tri osnovne grupe:

1. demografski faktori (licne karakteristike
zaposlenih i faktori povezani sa poslom);

2. lieni stavovi zaposlenih koji  uklju€uju
organizacionu posvecenost i zadovoljstvo
poslom;

3. organizacioni uslovi kao &to su pravi¢nost u
isplati naknada i percipirana organizaciona
podrska.

Smatra se da su demografski faktori
najzastupljeniji i najubedljiviji pokazatelji namere
napustanja posla od strane zaposlenih medu
kojima se istiCu duzina radnog iskustva, nivo
obrazovanja, bracni status, starost, pol, broj
izdrzavanih ¢lanova porodice, ekonomska snaga
njegove porodice, lako¢a nalazenja prvog posla,
realnost o€ekivanja u pogledu posla. U radu ¢e biti
analiziran uticaj starosne strukture zaposlenih na
njihove namere u napustanju posla.

' MESTE |3
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3.1

Prvobitna istrazivanja u pogledu predvidanja
namere napustanja posla pokazala su da godine
Zivota zaposlenih imaju izuzetno slabu vrednost.
Heli i njegove kolege (Healy, Lehman, Mcdaniel,
1995) su izveli zaklju¢ak na bazi 46 prikupljenih
uzoraka iz svih radova objavljenih izmedu 1959. i
1993. godine, da je starost zaposlenih, izolovana
od ostalih varijabli, nedovoljan prediktor namere
odlaska iz organizacije. Autori su jedinstveni u
stavu da godine zZivota pruzaju malo informacija o
tome kada ¢e zaposleni odluciti da napusti
organizaciju. Starost zaposlenih se u kasnije
obavljenim meta-analizama pokazala kao jak
prediktor namere napustanja posla. U drugim,
pak, prediktor umerene jacine, ali znacajniji od

Godine zivota zaposlenih

kognitivnih  sposobnosti, nivoa obrazovanja,
struénosti, braénog statusa, rase i pola
zaposlenih.

Uprkos tome, prihvaéeno je opste misljenje da ¢e
mladi zaposleni lakSe doneti odluku o napustanju
organizacije dok se stariji teZze odlu€uju na takav
korak. Objasnjenja su raznovrsna i uglavnom
povezana sa promenama koje nastaju tokom
Zivota pojedinca u pogledu njegovih emocionalnih
iskustava, pozeljnih drustvenih odnosa i dozivljaja
sebe. Pretpostavka je da Ce se stariji zaposleni
teze odlucivati za voljno napustanje organizacije
zbog izrazenih pozitivnijih emocija prema poslu,
vrednovanja socijalnih odnosa na nivo porodi¢nih
i manjka samopouzdanja u nalazenju novih
poslova u odnosu na mlade kolege koji su otporniji
na promene i poseduju nizi nivo porodi¢ne i
finansijske odgovornosti (Moynihan, Landuyt,
2008).

Smatra se takode da godine zivota uti¢u na razlike
u pogledu onoga Sto zaposleni vrednuje na poslu
ili kod poslodavca, o€ekivanja u vezi buduénosti
unutar organizacije i primarnog znacaja radnog
iskustva u odredenoj fazi. Utvrdeno je da se mladi
stru€njaci zadrZzavaju u organizaciji uglavnom
zbog preokupacije platom i priznanja, dok stariji
zbog osecaja zadovoljstva i ponosa onim &to rade.

U skladu sa napred navedenim mozZemo postaviti
sledece hipoteze:

Hi. Postoje razlike u nivou izrazenosti namere
napustanja posla u pogledu godina
zaposlenih.

Hi1. Mlade osobe izrazavaju viSi nivo namere

napus$tanja posla u odnosu na starije.

4 METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

4.1 Organizovanje i

istrazivanja

realizovanje

Konacni uzorak su €inila 236 ispitanika. Uzorkom
je obuhvaéeno gotovo duplo viSe Zena nego
muskaraca (68,63% zene i 31,4% muskarac). U
pogledu starosne strukture od ukupnog broja
ispitanika koji su popunili anketu 66,5% ispitanika
je starosti od 30 do 45 godina zivota, zatim slede
ispitanici sa preko 45 godina Zzivota (26,7%) i na
kraju ispitanici mladi od 30 godina kojih u uzorku
ima svega 16 Sto predstavlja 6,8% od ukupnog
broja. Kada je re€ o nivou obrazovanja ispitanika,
nesto manje od polovine njih ima zavrSenu
srednju Skolu (47,9%), 35,2% Ccine ispitanici sa
zavrSenim fakultetom, dok 16,5% ispitanika ima
zavrSenu viSu Skolu. U pogledu duzine radnog
staza, najviSe je ispitanika koji imaju 10 do 20
godina radnog staza (njih 53,43%), dok najmaniji
broj ispitanika belezi preko 20 godina radnog
staza (njih 19,5%). Od ukupno 236 ispitanika
koliko je popunilo upitnik vise od polovine njih je
zaposleno u drzavnom sektoru (61,9%), dok
preostali broj ispitanika (38,1%) dolazi iz privatnog
sektora.

Za potrebe prikupljanja podataka kreiran je upitnik
namenjen ispitivanju odabranih varijabli putem
odgovaraju¢ih instrumenata. U istrazivanju je
koris¢en prigodni uzorak koji je obuhvatio
zaposlene iz nekoliko preduze¢a iz Srbije
informatiCke i izdavaCke delatnosti u privatnom
vlasnistvu (Microsoft, Win Win, Extreme, VD Soft,
Adverta, Control Point) i jedno preduzece u
drzavnom vlasnistvu (Republi¢ki fond za penzijsko
i invalidsko osiguranije).

Ispitivanje je obavljeno putem interneta, slanjem
upitnika na mail adrese zaposlenih. Istrazivac je
ispitanicima u pisanoj formi objasnio cilj i svrhu
istrazivanja i dao instrukciie o nacinu
popunjavanja upitnika. Svaki popunjeni upitnik je
posredstvom menadZmenta organizacija
prosleden istrazivau C¢ime je obezbedena
anonimnost ispitanika koji su ucestvovali u
istrazivanju. Ispitivanje je sprovedeno u periodu
od 10 — 30. novembra 2019. godine.
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4.2 Metode statisticke analize

Kao opsti istrazivaCki metod odabrano je
neeksperimentalno, korelaciono istrazivanje, bez
ponovljenih merenja. Za utvrdivanje razlika u
nivou izrazenosti namere napustanja posla u
pogledu razliCitih  demografskih  kategorija
koriS¢ena je jednofaktorska multivarijantna
analiza varijanse. Razlike u nivou izrazenosti
namere napustanja posla prema razli€itim
demografskim karakteristikama ispitanika
testirane su hi-kvadrat testom nezavisnosti.

Sve analize u istrazivanju su izvrSene pomocu
programskog paketa SPSS for Windows 20.0.

4.3 Varijable

Zavisna varijabla u ovom istrazivanju je namera
napustanja posla. Varijabla je operacionalizovana
kroz pitanje 0 namerama napus$tanja posla, pri
¢emu je zadatak ispitanika da na dvostepenoj
skali procene u kojoj meri se slazu sa navedenim
tvrdnjama:

1 = nemam nameru da nhapustim posao,

2 = nameravam da napustim posao.

Za potrebe analize odgovor pod 1 ¢e biti
kategorizovan kao ,ne”, dok ¢e odgovor pod 2 biti
kategorizovan kao ,da”.

Demografske karakteristike zaposlenih: pol,
starost, nivo obrazovanja, duzZina radnog staza i
sektor poslovanja su uklju€ene u istraZivanje kao
nezavisne varijable. Pol je operacionalizovan u
dve kategorije: Zenski pol i muski pol. Starost je
operacionalizovana u tri kategorije: mladi od 30
godina, od 30 do 45 godina i stariji od 45 godina
zivota. Nivo obrazovanja je operacionalizovan u tri
kategorije: zavrSena srednja Skola, visa Skola i
fakultet. Duzina radnog staza je
operacionalizovana u tri kategorije:

- manje od 10 godina radnog staza,
- 0d10do 20 godina i
- vi8e od 20 godina radnog staza.

Sektor je operacionalizovan u dve kategorije:
drzavni sektor i privatni sektor.

Upitnik o  demografskim  karakteristikama
ispitanika se sastoji od pet pitanja koja se odnose
na demografska obelezja ispitanika: pol, starost,
nivo obrazovanja, duzinu radnog staza i sektor
poslovanja organizacije kojoj ispitanici pripadaju.

5 REZULTATI

Tabela 1. pokazuje rezultate analize Hi-kvadrat
testova izmedu zavisne i nezavisne varijable.
UoCavamo da od ukupnog broja ispitanika mladih
od 30 godina, 62,5% njih nema nameru
napustanja posla, dok se preostalih 37,5%
izjasnilo da namerava da napusti sadasnji posao.
Vise od polovine od ukupnog broja ispitanika
starosti od 30 — 45 godina zivota (65,0%) nema
nameru odlaska iz organizacije za razliku od
35,0% njih koji su izrazili zelju za odlaskom. Kod
ispitanika koji pripadaju najstarijoj populaciji skoro
polovina njih izrazava nameru odlaska, druga
polovina ispitanika razmiSlja o ostanku u
organizaciji.

Jednofaktorska multivarijantna analiza varijanse
pokazuje da razlike u nivou izrazenosti namere
napustanja posla prema starosnoj strukturi
ispitanika nisu znacCajne, odnosno proporcija
mladih ispitanika koji nameravaju da napuste
posao ne razlikuje se znacajno od proporcije
njihovih starijih kolega, imaju¢i u vidu da je
vrednost Pirson hi-kvadrata, c2(1, n =236) = 4,704
uz znacajnost od p = 0,095.Drugim recima, ne
postoji nikakva povezanost starosne strukture
ispitanika sa hamerama napustanja posla.

Interesantno je medutim napomenuti da od
ukupnog broja ispitanika koji pripadaju najstarijoj
grupi (preko 45 godina Zivota) nesto vise od
polovine njih (50,8%) izrazava nameru napustanja
posla. Za razliku od njih, 65% ispitanika mladih od
45 godina Zivota uopste ne razmislja o napustanju
sadasnjeg radnog mesta. Zbog toga je obavljena
dalja analiza kojom su ukljuCene ostale
demografske karakteristike ispitanika, pre svega
pol, nivoa obrazovanja, sektor zaposlenja i duzina
radnog staza.

Jednofaktorska multivarijantna analiza varijanse
pokazuje znaajne razlike u nivou izrazenosti
namere napustanja posla uklju¢ivanjem varijable
pola ispitanika. Prema podacima iz Tabele 2
moZemo konstatovati da ¢ée medu najstarijim
ispitanicima  (starijin od 45 godina Zivota)
organizaciju nameravaju da napuste u vecoj meri
samo oni koji su mugkog pola (p = 0,025). Cak
65% muskaraca starijih od 45 godina namerava
da napusti sadasnji posao za razliku od njihovih
mladih kolega. Sa druge strane, ispitanici Zenskog
pola iz sve ftri starosne grupe ne izrazavaju
nameru napustanja sadasnjeg posla.
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Tabela 10dnos izmedu godina Zivota i namere napustanja posla

Starost
<30godina 0d30t045 > 45godina UKupno
godina
Brojanje 10 102 31 143
‘% Ne % unutar Namere napustanja posla 7,0% 71,3% 21,7% 100,0%
’§ % unutarGodine Zivota 62,5% 65,0% 49,2% 60,6%
= ‘_Uf % unutar Ukupno 4,2% 43,2% 13,1% 60,6%
o 2 Brojanje 6 55 32 93
g Da % unutar Namere napustanja posla 6,5% 59,1% 34,4% 100,0%
& % unutar Godine Zivota 37,5% 35,0% 50,8% 39,4%
% unutar Ukupno 2,5% 23,3% 13,6% 39,4%
Brojanje 16 157 63 236
e % unutar Namere napustanja posla 6,8% 66,5% 26,7% 100,0%
% unutar Godine Zivota 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% unutar Ukupno 6,8% 66,5% 26,7% 100,0%
Hi-kvadrat testovi
Vrednost df Znacajnost (dvostrano)
Pirson hi- kvadrat 4,7042 2 0,095
Racio verovatnoce 4,641 2 0,098
Linearna asocijacija 3,349 1 0,067
Broj validnih slu¢ajeva 236

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6,31.

Tabela 2 Polna struktura ispitanika u nameri napus$tanja posla prema godinama Zivota

Namera napustanja posla

Pol bez namere . Ukupno
e namera napustanja
napustanja
manje od 30 godina 8 5 13
2 Starost 30 do 45 godina 74 41 115
N stariji od 45 godina 21 13 34
Ukupno 103 59 162
5 manje od 30 godina 2 1 3
S Starost 30 do 45 godina 28 14 42
g stariji od 45 godina 10 19 29
= Ukupno 40 34 74
Hi-kvadrat testovi
Pol Vrednost df Znacajnost (dvostrano)
Pirson hi-kvadrat 0,1012 2 0,951
9 Racio verovatnocée 0,101 2 0,951
9 Linearna asocijacija 0,012 1 0,913
Broj validnih slu€ajeva 162
5 Pirson hi-kvadrat 7,355P 2 0,025
g Racio verovatnoce 7,450 2 0,024
¢ Linearna asocijacija 6,367 1 0,012
= Broj validnih slu€ajeva 74

a. 1 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4,73.

b. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,38.
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Istovremeno, uklju€ivanjem varijable obrazovanja
u analizu uticaja starosne strukture na namere
napustanja posla (Tabela 3) dolazimo do
zaklju¢ka da postoje znalajne razlike. Naime,
visokoobrazovani ispitanici stariji od 45 godina,za
razliku od onih koji su zavrSili viSu, odnosno

srednju Skolu u vec¢oj meri razmisljajuo napustanju
organizacije (p=0,047). Cak 55% najstarijih
visokoobrazovanih  ispitanika razmislja o
napustanju organizacije u odnosu na 20%
ispitanika mladih od 30 godina, odnosno 26%
mladih od 45 godina.

Tabela 3 Obrazovna struktura ispitanika u nameri napustanja posla prema godinama Zivota

Namera napustanja posla

Nivo obrazovanja bez namere namera napustanja ~ Ukupno
napustanja

manje od 30 godina 4 1 5

% % Starost 30 do 45 godina 43 15 58
2% stariji od 45 godina 9 11 20
Ukupno 56 27 83

© manje od 30 godina 3 2 5
% Starost 30 do 45 godina 11 8 19
8 stariji od 45 godina 5 10 15
= Ukupno 19 20 39

m manje od 30 godina 3 3 6
'_g f_g Starost 30 do 45 godina 48 31 79
o 5 stariji od 45 godina 17 11 28
® Ukupno 68 45 113

Hi-kvadrat testovi

Nivo obrazovanja Vrednost df Znacajnost (dvostrano)

Pirson hi-kvadrat 6,133 2 0,047

% % Racio verovatnoce 5,877 2 0,053

g o Linearna asocijacija 5,295 1 0,021
Broj validnih slu¢ajeva 83

© Pirson hi-kvadrat 2,316¢ 2 0,314

% Racio verovatnoée 2,350 2 0,309

8 Linearna asocijacija 1,845 1 0,174
> Broj validnih slu¢ajeva 39

. Pirson hi-kvadrat 0,2744 2 0,872

'g‘ % Racio verovatnoce 0,268 2 0,874

g o Linearna asocijacija 0,081 1 0,776
Broj validnih slu€ajeva 113

a. Statistika se ne izraGunava zato $to su Starost i Namera napustanja posla konstante.

b. 2 ¢elije (33,3%) su ocekivale brojku manju od 5. Minimalni o&ekivani broj je 1,63.

c. 2 celije (33,3%) su ocekivale brojke manju od 5. Minimalni o¢ekivani broj je 2,44.

d. 2 celije (33,3%) su ocekivale brojke manju od 5. Minimalni o€ekivani broj je 2,39.

Razlike u nivou izraZenosti namere napustanja
posla uklju€ivanjem varijabli sektora zaposlenja i
duzine radnog staza se u ovoj studiji nisu pokazale
znacajnim.

6 DISKUSIJA

IstraZivanje je imalo za cilj otkrivanje uticaja
demografskih karakteristika zaposlenih, odnosno
njihovih godina Zivota na namere napustanja

posla kako bi se ponudile eventualne mere
prevencije i kontrole. Prvo, godine Zivota
zaposlenih u Srbiji nemaju nikakav uticaj na
namere napustanja posla, odnosno ne pruzaju
dovoljno informacija o tome da li ¢e i kada
odredena starosna populacija doneti odluku o
odlasku iz organizacije. Rezultati su u saglasnosti
sa prvobitnim istraZivanjima o izuzetno slaboj
vrednosti godina Zivota u predvidaju namera
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odlaska iz organizacije (Healy, Lehman,
&Mcdaniel, 1995).U skladu sa tim mozemo
zakljuciti da hipoteza Hi nije potvrdena, odnosno
ne postoje razlike u nivou izrazenosti namere
napustanja posla u pogledu godina Zivota
zaposlenih.

Drugo, iako je u literaturi o fluktuaciji zaposlenih
prihva¢eno opste misljenje da ¢e mladi zaposleni
lak$e doneti odluku o napustanju organizacije dok
se stariji teze odlu€uju na takav korak, ovo
istrazivanje pruza drugacije dokaze. Preko 50%
ispitanika nema nameru napustanja posla, s tom
razlikom Sto su zaposleni mladi od 45 godina
Zivota izrazeniji u tome. Medu ispitanicima koji
pripadaju populaciji starijih od 45 godina Zivota,
skoro polovina namerava da napusti posao i to
uglavnom obrazovaniji pripadnici muskog pola.
Odreden broj studija govori u prilog navedenoj tezi
da se muskarci za razliku od Zena ¢eSce odlucuju
za voljno napustanje posla(Khatri, Budhwar,
Chong, 2010.). U skladu sa tim mozemo zakljuciti
da hipoteza Hi1 nije potvrdena, odnosno nije
dokazano da mlade osobe izrazavaju viSi nivo
namere napustanja posla u odnosu na svoje
starije kolege.Moguce objasnjenje treba traziti u
potrebi starijin i obrazovanijih zaposlenih da
napustaju sadasnji posao u korist nekog
atraktivnijeg koji ispunjava njihova o&ekivanja bilo
u pogledu moguénosti za napredovanje, vece
autonomije u obavljanju posla i tome sli¢no.

Takode, rezultati pokazuju znacajne varijacije u
ja€ini odnosa izmedu starosti zaposlenih i
napustanja posla prilikom ukljuéivanja drugih
karakteristika uzoraka koriScenih u istrazivanjima.
Odnos je jadi pri viSem nivou obrazovanja i polnoj
strukturi zaposlenih S$to samo pokazuje na
neophodnost udruzivanja godina Zivota sa ostalim
liEnim karakteristikama zaposlenih u pogledu
predvidanja voljnog napustanja posla.

Istrazivanje ima nekoliko ogranic¢enja. Prvo, nacin
grupisanja ispitanika prema godinama zivota ne
daje precizan odgovor na pitanje kolika je

CITIRANA DELA

proseCna starost ispitanika koji nameravaju da
napuste posao, imaju¢i u vidu da najstarijoj
populaciji obuhva¢enoj ovim istrazivanjem
pripadaju ispitanici srednje i starije Zivotne dobi.
Drugo, u istrazivanje nisu ukljuéena konkretna
pitanja u vezi sa razlozima koji navode na
razmiSljanje o napustanju organizacije.

7 ZAKLJUCAK

Ova studija je otkrila da ne postoje razlike u nivou
izrazenosti namere napustanja posla u pogledu
godina zivota zaposlenih. Medutim, ukljuivanjem
drugih demografskih karakteristika zaposlenih kao
Sto su pol i obrazovanje saznajemo da iskljucivo
zaposleni muskarci sa steCenom fakultetskom
diplomom u vec¢oj meri razmi$ljaju o napustanju
posla. Ovakav rezultat moze posluziti kao
preporuka za primenu odredenih organizacionih
mera koje bi imale za cilj spreCavanje ili
kontrolisanje potrebe starijin zaposlenih za
napusStanjem posla, posebno onih koji su
obrazovani i kompetentni. lako se veéina ovih
mera ne moze propisati opStim aktima
organizacije, moze se utvrditi posebna
odgovornost rukovodilaca za upravljanje ljudima i
staranje o zadrzavanju najkvalitetnijih zaposlenih.
Imajuéi u vidu nalaze istrazivanja, podrska koja je
u rukama rukovodilaca obavezno treba da ukljudi:

1. redovne i adekvatne pohvale zaposlenih (npr.
pohvale koje su javne i koje konkretno ukazuju
zaposlenom na vrednost ostvarenog
rezultata);

2. usmeravanje i upucivanje na prostor za
unapredenje u radu, koje ne bi predstavljalo
puku kritiku, ve¢ motivisalo zaposlene ka
samounapredenju;

3. podsticanje zaposlenih ka ve¢oj autonomnosti
u obavljanju svojih radnih zadataka;

4. podrsku u  lihom  usavrSavanju i
profesionalnom razvoju;

5. individualizovani pristup i primenu mera
motivacije u skladu sa dobrim razumevanjem
licnih okolnosti.
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