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Apstrakt

Negativni stavovi o promeni su jedan od glavnih uzroka neuspeha organizacione promene. IstraZivaci
su se isprva najvise fokusirali na otpor promeni a kasnije je razvijeno vise konstrukta sa istraZivackim
instrumentima koji reprezentuju pozitivhe stavove &lanova organizacije o promenama medu kojima se
izdvajaju spremnost za promenu i predanosti promeni. Spremnost za promenu stvara pozitivnu energiju
neophodnu za uspeh napora promene i vaZna je karika za dostizanje Zeljenih ishoda promene.
Spremnost za promenu je sloZen i multidimenzionalan konstrukt. Predanost promeni je konstrukt sa
snaznim pozitivnim fokusom. Visoko predani ¢lanovi organizacije ulaZzu napore, pokazuju inicijativu i
kooperativno se pona$aju Sto doprinosi efektivnoj implementaciji promene. U kontekstu organizacione
promene se generalno koriste dva pristupa za razumevanje uloge liderstva u oblikovanju odgovora
sledbenika na promenu: transformaciono liderstvo i liderstvo promene. Transformaciono liderstvo je
dugo razvijan konstrukt i jedna je od najinteresantnijih tema savremenih istraZivanja o liderstvu iznedrivsi
veliki broj studija. S druge strane mnogo je manje istraZivackih radova o liderstvu promene i tek u novije
vreme je uspostavljen konstrukt i istraZivacki instrument. U radu se istraZuje uticaj transformacionog
. .. liderstva i liderstva promene na spremnost za
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model u kojem spremnost za promenu ima medijatorsku ulogu izmedu liderskih ponaSanja i predanosti
promeni.

Kiljuéne reci: organizacione promene, spremnost za promenu, predanost promeni, transformaciono
liderstvo, liderstvo promene

Abstract

Negative attitudes towards change are one of the main reasons why an organizational change fails.
Initially, researchers focused on resistance to change, subsequently developing several constructs with
research instruments, which represent positive attitudes of organizational members to change, among
which a readiness for change and a commitment to change stands out. Readiness for change creates
positive energy necessary for the success of a change effort and it is an important link for achieving the
desired outcome of a change. Readiness for change is a complex and multidimensional construct. A
commitment to change is a construct with a strong positive focus. Highly committed organizational
members make efforts, show initiative and act cooperatively, which contributes to the effective change
implementation. Within the context of organizational change, two approaches are generally used to
understanding the role of leadership in shaping a follower's response to change: transformational
leadership and change leadership. Transformational leadership is a construct which took a long time to
develop, and it is one of the most interesting topics in modern leadership research. On the other hand,
there are infinitely fewer research papers on change leadership, the construct and research instrument
having been established only recently. This paper examines the influence of transformational leadership
and change leadership on a readiness for change and a commitment to change, including relationship
between a readiness for change and a commitment to change, and suggests a model in which a
readiness for change has a mediating role between leadership behaviors and a commitment to change.

Keywords: organizational change, readiness for change, commitment to change, transformational
leadership, change leadership

verovatnoc¢u neuspeha (Neiva, Ros, & Torres de
1 UVOD Paz, 2005).
Organizacije moraju da se menjaju kako bi opstale
i prosperirale. Organizacije implementiraju
programe promene u pokusaju da anticipiraju, ili
se adaptiraju, snagama okruzenja kao S$to su
globalizacija, porast kompeticije, promene potreba
i oCekivanja kupaca, tehnoloSke promene i
promene regulative ili internim snagama kao $to
su novi menadzment, promene strategije, pad
organizacionih performansi, slabosti postoje¢eg
sistema ili kriza. Sposobnost da se upravija
eksterno i interno generisanim promenama
postaje jedna od kljuénih sposobnosti savremenih
organizacija. Medutim mnoge organizacije ne
uspevaju da uspesno implementiraju promenu.
lako mnogi faktori nesumnjivo doprinose uspehu
ili neuspehu napora organizacione promene u
literaturi postoji konsenzus da je za uspesSno
uvodenje promene potrebna podrSka od strane
zaposlenih (Georgiades, 2015). Posebno pozitivni
stavovi zaposlenih ka organizacionoj promeni se
vide kao neophodni za uspeh planirane promene
(Chou, 2013), s druge strane negativni stavovi ka
promeni imaju suprotan efekat, povecavajuci

Tokom poslednjih decenija razvijani su razliciti
konstrukti koji se odnose na stavove o0
organizacionoj promeni rangirajuc¢i od negativnih
kao Sto su otpor promeni, cinizam u vezi promene
i suoCavanje sa promenom do pozitivnih medu
kojima su spremnost za promenu, otvorenost
promeni, predanost promeni i uskladivanje sa
promenom (Bouckenooghe, 2010). Dva najviSe
istrazena konstrukta Kkoji reprezentuju pozitivne
stavove 0 promeni su spremnost promenu i
predanost promeni. U radu uspostavljamo relacije
ova dva konstrukta medusobno kao i sa
liderstvom koje saglasno istrazivackoj evidenciji
ima znaCajan uticaj na stavove i pona3anje
¢lanova organizacije (Tanner, et al., 2010; Wang,
Tsui, & Xin, 2011). Medu razli¢itim paradigmama i
konstruktima koji se odnose na liderstvo i stilove
liderstva konstrukti transformacionog i
transakcionog liderstva privukli su najve¢u paznju
istrazivaca i prakti¢ara. U radu se usmeravamo na
transformaciono liderstvo koje je posebno kriti€éno
u situacijama kada se izaziva postojeci status quo
i organizacija menja (Boga & Ensari, 2009).
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Liderstvo promene je takode predmet ovog rada,
ovaj konstrukt je kreiran relativno skoro (Liu, 2010)
i istrazivacka evidencija je jo§ nedovoljna. Uticaj
ova dva liderska stila, posebno liderstva promene,
na spremnost za promenu i predanost promeni
nije dovoljno zastupljen u literaturi. Takode veoma
je mali broj radova o relacijama izmedu
spremnosti za promenu i predanosti promeni.

Nas rad pokuSava da popuni jaz u literaturi
povezujuéi transformaciono liderstvo, liderstvo
promene, spremnost za promenu i predanost
promeni. Rad je organizovan u pet sekcija. Posle
prve sekcije (uvod) u drugoj sekciji razmatramo
konstrukte spremnosti za promenu i predanosti
promeni. U slede¢oj sekciji prezentujemo
konstrukte transformacionog liderstva i liderstva
promene. Centralni deo rada je Cetvrta sekcija u
kojoj povezujemo transformaciono liderstvo,
liderstvo promene, spremnost za promenu i
predanost promeni, predlazemo hipoteze i
teorijski model. Poslednje sekcija je zaklju€ak.

2 SPREMNOST ZA PROMENU |
PREDANOST PROMENI

Stavovi 0 organizacionoj promeni su, saglasno
brojnim istrazivacima (Eby et al., 2000; Yousef,
2000; Elias, 2009; Choi & Ruona, 2011 i dr.),
esencijalni za uspeh ili neuspeh organizacione
promene. Stoga se u literaturi pridaje znacajna
paznja istrazivanju stavova o organizacionoj
promeni, varijablama koje deluju na pozitivan ili
negativan nagin na ove stavove i njihovom uticaju
na ishod organizacione promene. Vremenom je
razvieno viSe Kkonstrukta Kkoji reprezentuju
pozitivne i negativnhe stavove 0 organizacionim
promenama. Medu onima koji su pobudili najvecu
paznju su otpor promeni i cinizam u vezi sa
promenom, na negativnoj strani, i spremnost za
promenu i predanost promeni, na pozitivnoj strani.
Negativni stavovi o promeni uzrokuju neuspeh
promene i isprva su bili viSe u fokusu istrazivaca,
8to se uglavnom odnosi na otpor promeni. Kako je
organizacijama sve viSe bilo potrebno da
poboljSaju njihove sposobnosti za podrSku i
prihvatanje inicijativa promene, konstrukti koji
reprezentuju pozitivne stavove o0 promeni Su
zadobijali sve vecu paznju istrazivaca.

Spremnost za promenu je, uz otpor promeni,
konstrukt koji je iznedrio najviSe studija.
Spremnost za promenu je preduslov za uspeh

inicijativa promene (Armenakis, Harris, &
Mosholder 1993; Eby et al., 2000; Bernerth,
2004). Za razliku od otpora spremnost za
promenu je proaktivan i dinamifan pogled na
promenu, stvara pozitivhu energiju neophodnu za
uspeh napora promene i vazna je karika za
dostizanje Zeljenih ishoda promene. Spremnost
za promenu je slozen i multidimenzionalan
konstrukt. Od uvodenja u organizacionu teoriju i
praksu nastale su razliite definicije, pristupi i
modeli. Choi & Ruona (2011) argumentuju da se
vecina definicija slaze u vezi op$teg razumevanja
pojma koji povezuje individualnu spremnost za
organizacione promene koja ukljucuje
individualnu procenu individualnog i
organizacionog kapaciteta za uspesnu realizaciju
promene, potrebu za promenom i benefite koje
organizacija i njeni ¢lanovi mogu posti¢i od
promene. Sa prakticne strane istrazivaci su
nastojali da kreiraju odgovarajuéi istrazivacki
instrument kako bi se mogla izvrSiti pouzdana i
validna ocena spremnosti za promenu po
organizacijama.

Jedan od reprezentativnih modela i istrazivackih

instrumenata spremnosti za promenu, Ccesto

koriscen u istrazivanjima, daju Holt et al. (2007).

Autori u gradnji modela polaze od viSe

perspektiva (ustanovljenih od Armenakis &

Bedeian, 1999):

1. sadrzaj promene - Sta se menja;

2. proces promene - kako se promena inicira i
implementira;

3. kontekst promene - okruzenje u kojem se se
promena deSava; i

4. individualni atributi - sklonosti i karakteristike
ljudi uklju€enih u proces promene.

Multidimenzionalni konstrukt sastoji se iz Cetiri
dimenzije (Holt et al., 2007):

1. prikladnost,

2. podrSka menadzmenta,

3. efikasnost i

4. personalna valenca.

Dimenzija prikladnosti je izvedena iz dve ranije
dimenzije: nesaglasnosti — percepcije ucesnika u
pogledu opravdanosti promene i organizacione
valence — percepcije ucesnika u kojem stepenu bi
promena bila korisna za organizaciju. Podrska
menadZmenta se odnosi na stepen do kojeg
pojedinci opaZaju da li menadZment i liderstvo
organizacije podrZzavaju ili ne organizacionu
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promenu. Efikasnost (samo-efikasnost) se odnosi
na stepen do kojeg se pojedinci osecaju sigurnim
da su sposobni da izvrSe sve zadatke i aktivnosti
vezane za promenu. Personalna valenca je
stepen do kojeg u€esnici u promeni opazaju da li
¢e ili ne imati benefite od promene (Holt et al.,
2007).

U osamdesetim i devedesetim viSe istraZivaca je
ustanovilo vaznost predanosti promeni kao jednog
od kljuénih faktora za uspeh inicijative promene
(Conner & Patterson, 1982; Klein & Sorra, 1996).
Primarna studija o predanosti promeni je rad
Herscovitch & Meyer (2002) u kojoj se predanost
promeni razvija na oshovu organizacione
predanosti kao multidimenzionog konstrukta.
Autori transformiSu tri dimenzije organizacione
predanosti i povezuju svaku dimenziju sa
organizacionom promenom. Saglasno
Bouckenooghe (2010), u poredenju sa ranijim
studijama, model koji daju Herscovitch, & Meyer
(2002) nudi robustan i viSe teorijski utemeljen
pristup predanosti promeni. Prema Herscovitch &
Meyer (2002) tri dimenzije predanosti promeni su:

1. afektivha predanost promeni — Zelja da se
podrzi specifi€na promena;

2. kontinuirana predanost promeni -
prepoznavanje da postoje troSkovi asocirani
sa neuspehom da se obezbedi podrSka za
promenu; i

3. normativha predanost promeni - reflektuje
osecCaj obaveze da se obezbedi podrdka za
promenu.

Drugim rec€ima, pojedinci mogu podrzati napor
promene zato Sto oni to zele, moraju ili trebaju
(Herscovitch & Meyer, 2002). Herscovitch &
Meyer (2002) razvijaju istrazivacki instrument koji
se zasniva na tri dimenzije predanosti promeni.

Predanost promeni kao trodimenzionalni konstrukt
primio je zna&ajnu paZznju istraziva€a ali saglasno
Bouckenooghe, Schwaz, & Amirali (2015) ukupan
broj studija van severnoameri¢kog podrudja je jos
mali. IstraZivadi demonstriraju da predanost
promeni je konceptualno i empirijski razli¢it
konstrukt od organizacione predanosti i bolji je
prediktor podrSke za promenu (Herold et al. 2008).
Prema meta analizi koju su sproveli
Bouckenooghe, Schwaz, & Amirali (2015)
utvrdena je visoka korelacija izmedu afektivne i
normativhe  predanosti promeni, umerena
korelacija izmedu normativne i Kkontinuirane

predanosti promeni i visoka ali negativha
korelacija izmedu afektivne i kontinuirane
predanosti promeni. Meta analiza pokazuje da su

afektivna i normativha predanost promeni
pozitivno asocirane sa ponasanjima koja
podrzavaju promenu dok je kontinuirana

predanost promeni umereno negativno povezana
sa tim ponasanjima (Bouckenooghe, Schwaz, &
Amirali, 2015).

3 TRANSFORMACIONO LIDERSTVO
| LIDERSTVO PROMENE

Transformaciono liderstvo je jedna od
najinteresantnijin  tema medu istrazivaima
liderstva iznedrivSi veliki  broj studija. Pojam
transformacionog liderstva uveo je Burns (1978)
¢ine¢i distinkciju izmedu transformacionog i
transakcionog liderstva. Bass (1985) je dalje
proSirio i razvio teoriju definiSuéi ponasanja
transformacionih i transakcionih lidera. Prema
Bass (1985) transakcioni lideri fokusiraju se na
razjaSnjavanje zadataka koji treba da se izvrse,
oCekivanja koja imaju, odgovornosti sledbenika i
benefite za sledbenike ako je zadatak ispunjen.
Transformacioni lideri svojom li€hom vizijom i
energijom motivisu sledbenike da se angazuju
izvan granica oCekivanog, uveravajuci sledbenike
u znacaj i vrednost njihovih zadataka, podstiCuéi
klimu poverenja, aktivirajuci njihove potrebe viSeg
reda (kao $to je samoostvarivanje), i navodedi ih
da predu granicu sopstvenih interesa radi
dobrobiti organizacije.

Saglasno Bass & Avolio (1994) dimenzije
transformacionog liderstva ukljucuju:

1. idealizovani uticaj - lideri predstavljaju jak
model uloga za sledbenike, lideri su poZzeljni,
postovani i zasluzuju poverenje;

2. inspiraciona motivacija — lideri motiviSu i
inspiriSu sledbenike projektujuéi entuzijazam i
optimizam i artikuliSu viziju buduceg stanja;

3. intelektualna stimulacija — lideri izrazavaju
nove ideje, podsti€u sledbenike da budu
uklju€eni u proces adresiranja problema i
pronalaZenja reSenja i promovisu kreativnost i
inovacije; i

4. individualizovano razmatranje — lideri
izrazavaju brigu za individualne potrebe
sledbenika i deluju kao uditelji i mentori dok
nastoje da pomognu sledbenicima. Bass &
Avolio (1994) razvijaju model potpunog
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liderstva koji se sastoji iz Cetiri dimenzije
transformacionog liderstva, i tri dimenzije
transakcionog liderstva kao i istrazivacki
instrument - Multifaktorski liderski upitnik.
IstrazivaCi Sirom sveta koriste ovaj instrument
i njegova validnost je podrzana u meta
analizama (Lowe, Creck, &
Sivasubramaniam, 1996; Judge & Piccolo,
2004).

U literaturi se generalno istiCe znacajna uloga
transformacionog liderstva u organizacionim
promenama (Gibbons, 1992; Eisenbach et al.,
1999; Bass & Riggio, 2006). Prema Bass & Riggio
(2006) transformaciono liderstvo je u svojoj srzi
vezano za proces transformacije i promene.
Eisenbach et al. (1999) argumentuju da
transformacioni lideri mogu uspesSno menjati
status quo u njihovim organizacijama ispoljavajuci
odgovaraju¢a ponasanja u razli€itim stadijumima
transformacionog procesa. Saglasno Herold et al.
(2008) opste misljenje je da je transformaciono
liderstvo posebno vazno u toku promene zbog
sposobnosti transformacionih lidera da angazuju
sledbenike i motiviSu ih da podrze izabrani pravac.
Efektivnost  transformacionog  liderstva u
organizacionim promenama je potvrdena u viSe
studija (Bommer, Rich, & Roubin, 2005; Nemanich
& Keller, 2007; Herold et al., 2008; Oreg & Berson,
2011).

Liderstvo promene je u osamdesetim i
devedesetim godinama proSlog veka primilo
paznju mnogih autora. Kreirano je vise modela
procesa vodenja organizacione promene Kkoji
ukljuéuju faze od iniciranja do zamrzavanja
promene (Judson, 1991; Kotter, 1995; Galpin,
1996 i dr.). Najpopularniji pristup je Kotter-ov
model u 8 koraka (Kotter,1995) koji Cine sledece
faze: (1) razvijanja svesti o0 neophodnosti
promene, (2) stvaranja vodece koalicije; (3) razvoj
vizije i strategije; (4) komuniciranje vizije i
strategije; (5) osnazivanje zaposlenih za Siroku
akciju; (6) ostvarivanje kratkoro&nih uspeha; (7)
konsolidovanje ostvarenih prednosti i stvaranje
daljih promena; i (8) usadivanje novih pristupa u
kulturu. Odredene studije su podrzale Kotter-ov
model (Cegielski, Hal, & Rebman, 2006; Ansari &
Bell, 2009). Kritike su iSle u pravcu da Kotter-ov
model ne reprezentuje realnosti organizacionog
Zivota (Hay et al., 2001) i da daje malo detalja
kako promena treba da se ostvari (Pfeifer, Schnitt,
& Voight, 2005). Medutim, istraziva¢ka evidencija

je jo$ nedovoljna, saglasno Pollack (2015) ¢ak i
Kotter-ov pristup koji je najistaknutiji pristup
vodenja organizacione promene je ostao
uglavhom neistrazen i nepodvrgnut rigoroznoj
nau¢noj analizi.

lako se pojavilo vise modela i preporuka kako da
se inicira i vodi promena, saglasno Higgs &
Roland (2000) vrlo malo je bilo specifi¢nih
istrazivanja u odnosu na deskriptivne i
preskriptivne perspektive. Prakti€no sve do rada
Herold et al. (2008) koji su istrazivali
transformaciono liderstvo, liderstvo promene i
afektivnu predanost promeni, efekti liderskog
ponaSanja nisu bili testirani sa kvantitativhim
metodama. Za razliku od transformacionog
liderstva koje se odnosi na dugoro¢ne relacije
izmedu lidera i sledbenika i koje ima vise
organizacionu ili strateSku orjentaciju liderstvo
promene se odnosi na specifiénu promenu i kako
lider vodi tu promenu i viSe je taktiCku usmereno.
Liu (2010) &ini dalji progres razvijajuci istrazivacki
instrument za liderstvo promene koji uklju€uje: (1)
ponasSanje koje se odnosi na prodaju promene —
napori lidera da ,proda“ promenu sledbenicima u
toku stadijuma odmrzavanja i (2) ponaSanje koje
se odnosi na implementaciju promene — obuhvata
sva ponaSanja lidera u toku implementacije i
konsolidacije promene.

4 RELACIJE IZMEDU TRANSFOR-
MACIONOG LIDERSTVA,
LIDERSTVA PROMENE,
SPREMNOSTI ZA PROMENU |

PREDANOSTI PROMENI

U poslednjih deset godina bilo je nekoliko
istrazivanja o uticaju transformacionog liderstva
na spremnost za promenu i predanost promeni.
Istrazivai nalaze da transformaciono liderstvo
znacajno i pozitivno utiCe na spremnost za
promenu (Allen, 2007; Griffith, 2010; Abbasi,
2017). Po pitanju predanosti promeni istrazivadi
su se usmeravali uglavhom na afektivnu
predanost promeni (Herold et al., 2008; Chou,
2013) i afektivnu i normativnu predanost promeni
(Shrestha & Mishra, 2011; Seo et al., 2012).
Herold et al. (2008) i Chou (2013) nalaze znacajne
i pozitivne relacije izmedu transformacionog
liderstva i afektivne predanosti promeni. Seo et al.
(2012) utvrduju da je transformaciono liderstvo u
inicijalnoj fazi znac€ajno i pozitivno povezano sa
afektivnom i sa normativnhom predanoscéu
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promeni. Shrestha & Mishra (2011) prikazuju da je
transformaciono liderstvo jak prediktor afektivne i
normativne predanosti promeni. Mnogo je manje
istrazivanja koja uklju€uju i kontinuiranu predanost
promeni posto istrazivaCi ne pretpostavljaju da
postoje znacajan pozitivan uticaj
transformacionog liderstva na ovu dimenziju. U
jednom istrazivanju u Maleziji, Gelaidan, &
Ahmed (2013) nalaze da je transformacionalno
liderstvo pozitivno i znafajno povezano i sa
kontinuiranom predano$¢u promeni $to ukazuije, i
pored toga $to je jedno istrazivanje nedovoljno za
Sire zaklju¢ke, da kontinuiranu predanost promeni
ne treba a priori izostavljati iz istrazivanja.

Na osnovu prethodne diskusije prve dve hipoteze
su sledece:

H1: Transformaciono liderstvo ima pozitivan
uticaj na spremnost za promenu

H2: Transformaciono liderstvo
uticaj na predanost promeni

ima pozitivan

Liderstvo promene je manje istrazivan subjekt u
odnosu na transformaciono liderstvo. U jednom
istrazivanju uticaja liderstva promene na
spremnost za promenu u americkoj vojsci Lyions i
saradnici (2009) nalaze da je liderstvo promene
prediktor spremnosti za promenu. U studiji Herold
et al. (2008) pretpostavljene pozitivne relacije
izmedu liderstva promene i predanosti promeni
(istrazivana je samo dimenzija afektivne
predanosti promeni) nisu podrZane $to je suprotno
oCekivanjima u literaturi o organizacionim
promenama. Liu (2010) nalazi drugaéije ishode, u
zavisnosti od dve dimenzije liderstva promene.
Jedna od dve dimenzije liderstva promene -
ponasanje koje se odnosi na prodaju promene ima
pozitivne relacije sa afektivnom predanoSéu
promeni, medutim druga dimenzija liderstva
promene - ponaSanje koje se odnosi nha
implementaciju promene nije imalo znacajne
relacije sa afektivnom predano3¢u promeni (ni
pozitivne ni negativne).Objasnjenje za ovakve
rezultate su da liderski napori ,prodaje“ promene
stvaraju intristicke potrebe i valencu promene koji
su onda motivatori za promenu i vode do pozitivnih
ishoda kao Sto je veéa predanost promeni. S
druge strane liderska ponasanja implementacije
promene po svojoj prirodi su transakcioni i
eksterni pokretai koji se mogu shvatiti kao
higijenski faktori u toku promene (higijenski faktori

saglasno Herzberg-ovoj motivacionoj teoriji dva
faktora). lako nedostatak higijenskih faktora
dovodi do nezadovoljstva njihovo prisustvo ne
generiSe motivaciju da podrzi promenu (Liu,
2010). Svakako dalja istrazivanja u razliCitim
kontekstima su neophodna.

Na osnovu prethodne diskusije za o€ekivati je da
postoje pozitivne relacije izmedu liderstva
promene i spremnosti za promenu, i moze se
pretpostaviti da se mogu ustanoviti pozitivhe
relacije i izmedu liderstva promene (ukljucujuéi
obe dimenzije) i predanosti promeni, stoga tre¢a i
Cetvrta hipoteza su:

H3: Lidrerstvo promene ima pozitivan uticaj na
spremnost za promenu

H4: Liderstvo promene ima pozitivan uticaj na
predanost promeni

lako su relacije izmedu spremnosti za promenu i
predanosti promeni vazne za efektivnu realizaciju
promene empirijska evidencija je mala. Rezultati
studije €iji su autori Bakari, Hunjza, & Niazi (2017)
pokazuju da za uspesnu implementaciju planirane
promene lideri treba da kreiraju spremnost za
promenu koja ¢e razviti njihovu predanost
promeni. Ovo je u skladu sa teorijom da se
spremnost za promenu kreira u toku inicijalnih
koraka napora organizacione promene
(Armenakis, Harris, & Mosholder, 1993) i odrzava
se kroz proces promene posto spremnost
oshazuje ponasanja podrSke promeni. Stvaranje
spremnosti za promenu ukljuéuje proaktivha
nastojanja agenta promene da uti¢e na verovanja
i namere Clanova organizacije, $to je saglasno
studiji Walker et al. (2007) pozitivho povezano sa
afektivnom predano$c¢u promeni. Adil (2014)
nalazi pozitivne relacije izmedu dimenzija
spremnosti za promenu i afektivne predanosti
promeni i negativne relacije sa kontinuiranom
predanosti promeni. Iz ove diskusije se mozZe
uoCiti da transformaciono liderstvo i liderstvo
promene imaju i indirektan uticaj na predanost
promeni tako $to utiCu na spremnost za promenu,
Sto je neophodno za pripremu Cclanova
organizacije na koje uti¢e promena, a spremnost
za promenu dalje utiCe na predanost promeni $to
nas vodi petoj i Sestoj hipotezi.

H5: Spremnost za promenu ima medijatorsku
ulogu izmedu transformacionog liderstva i
predanosti promeni.
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H6: Spremnost za promenu ima medijatorsku
ulogu izmedu liderstva promene i predanosti

promeni.
% i R
Transformaciono
liderstvo
Liderstvo
promene

Na slici 1 je prikazan rezultuju¢éi model sa
medijatorskom ulogom spremnosti za promenu.

Predanost
promeni

Spremnost
za promene

Slika 1. Strukturalne relacije izmedu transformacionalnog liderstva, liderstva promene, spremnosti za
promenu i predanosti promeni

Empirijska potvrda ovog teorijskog modela je
jedna od oblasti buducih istrazivanja. Ovaj teorijski
model treba da bude empirijski testiran tako da se
potvrdi njegova validnost. Dalja istrazivanja
zasnovana na ovom modelu mogu ukljuditi
njegovo prosSirenje. Osim liderstva promene i
transformacionog liderstva mogu biti uklju€eni i
drugi liderski stilovi kao §to je transakciono
liderstvo. Pored spremnosti za promenu i
predanosti promeni mogu biti uvedeni i drugi
konstrukti unutar modela kao $to je otvorenost za
promenu i uskladivanje sa  promenom
(Bouckenooghe, 2010). Medijatorsku ulogu pored
spremnosti za promenu moze imati jo$ varijabli.
Takode ovaj model moZe biti deo robusnijih
modela koji uklju€uju viSe antecendenata, varijabli
sa medijatorskom i kontrolnom ulogom i ishoda,
ve¢ prema tome Sta je tema istrazivatkog
poduhvata.

5 ZAKLJUCAK

U literaturi o organizacionim promenama
spremnost za promenu i predanost promeni, kao
konstrukti koji reprezentuju pozitivhe stavove o
promeni, istiCtu se kao Kkljuéni za uspeh
organizacione promene. lako se spremnost za
promenu i predanost promeni koriste kao termini
u literaturi o organizacionim promenama viSe
decenija konstrukti u osamdesetim i devedesetim
nisu bili dovoljno razvijeni niti su postojali
odgovarajudi istrazivacki instrument prihvaéeni od
strane istrazivatke zajednice. Armenakis, Harris,
& Mossholder (1993) su uspostavili temelje za
prou€avanje spremnosti za promenu, a Holt et al.
(2007) nakon preciS¢avanja ranijin modela i
istrazivackih instrumenata ustanovljuju model i

istrazivaCki instrument koji se uz odredene
varijacije uspostavio kao reprezentativan. Kao
odgovor na nedostatak konsenzusa devedesetih
u definiciji konstrukta predanosti promeni,
Herscovitch & Meyer uvode trokomponentni
model koji se sastoji iz afektivne, kontinuirane i
normativne  predanosti promeni i istrazivacki
instrument koji meri ove tri komponente.
Pregledom istrazivackih studija moze se
ustanoviti da su istrazivagi prihvatili model
Herscovitch & Meyer (2002), dcesto se
usmeravajuci na jednu ili dve komponente modela
(samo afektivnu ili afektivnu i normativhu
predanost promeni).

IstraZivanja liderstva van konteksta organizacione
promene imaju mnogo dugu tradiciju.
Transformaciono liderstvo je Siroko zastupljeno u
istrazivackim studijama o liderstvu, i istraZivacki
instrument u okviru Sireg modela, potpunog ranga
liderstva (Bass & Avolio, 1994), ve¢ dugo se koristi
kao vodeéi u istrazivaCkoj zajednici. Medutim
liderstvo promene, i pored obimne literature, ali
veéinom deskriptivne, je mlad konstrukt, uobli¢en
u radovima Herold et al. (2008) i Liu (2010). Model
i istrazivacki instrument liderstva promene (Liu,
2010), sastoji se iz dve dimenzije: pona$anje koje
se odnosi na prodaju promene i ponasanje koje se
odnosi na implementaciju promene.

Pretpostavke u radu su izvodene na oshovu
postojece teorijske i istrazivacke literature imajuéi
u vidu nedovoljnu zastupljenosti istrazivanja koja
se odnose na uticaj liderstva promene na
spremnost za promenu i predanosti promeni, kao
i oskudnih empirijskih izvora o relacijama izmedu
spremnosti za promenu i predanosti promeni.
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Teorijski model dat u radu doprinosi telu znanjao  date pretpostavke model se moze dalje Siriti ili
organizacionim promenama ali zahteva umetati u robusnije modele u zavisnosti od teme
empirijsku potvrdu. Ukoliko istrazivanja potvrde istraZivackog poduhvata.
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