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Polazeci od maksime da ,percepcije pojedinaca oblikuju njihovu stvarnost”, istrazivanje organizacionog
ponaSanja naglasava vaznost prepoznavanja subjektivnih iskustava zaposlenih o okolnostima na radnom
mestu. Percepcija proceduralne, distributivne i interakcijske pravde od strane zaposlenih ¢ini snazan
prediktor ,postojanosti” radne snage — organizacionu pravdu. Rad ima za cilj istrazivanje uticaja ovog
fenomena na nameru odlaska zaposlenih iz organizacije, uz paralelno ispitivanje potencijalne posrednicke
uloge organizacione posvecenosti u pomenutoj relaciji. Sveobuhvatan pregled relevantne literature, u
kombinaciji sa tehnikama tematske i desk analize, postavlja temelje istrazivanja. Empirijska komponenta
studije obuhvatila je 99 pojedinaca (milenijalaca) zaposlenih u srpskoj privredi na pocetku 2023. godine.
Njihovi stavovi evidentirani su putem elektronskog, online upitnika. Podaci su obradeni koris¢enjem
naprednih statistickih alata — SmartPLS 4.0 1 SPSS 26.0 softvera. Nalazi su potvrdili glavnu istrazivacku
pretpostavku koja implicira da organizaciona posvecenost posreduje u odnosu izmedu percipirane
organizacione pravde i namere zaposlenih milenijalaca da napuste organizaciju.

Kljuéne reci: percipirana organizaciona pravda, organizaciona posvecenost, namera odlaska,
organizaciona dinamika, PLS-SEM, razdvojeni dvostepeni pristup

JEL Classification: D23, J63, M12, M54

UvVOD istrazivace je krucijalno i opredeljujuce saznanje
prema kome svaka od imenovanih involviranih
Kako bi ,organizacioni ¢vor”  sacinjen od  komponenti radno okruZenje oplemenjuje medusobno

organizacione pravde, organizacione posvecenosti
i namere odlaska iz organizacije bio razmrsen, za
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korelisanim  drustveno-ekonomskim  aspektima,
zahtevajudi pritom iscrpno individualno istrazivanje.
Studija formuliSe osnovnu pretpostavku prema kojoj
favorizovanje” pravicnosti i jednakosti u organizaciji,
moze doneti izrazito poboljSanje stabilnosti radne
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snage i ukupnog finansijskog/inovativnog ucinka,
budu¢i da organizaciona pravda (obuhvatajuci
proceduralnu, distributivnu i interakcijsku dimenziju)
igra kljuénu ulogu u oblikovanju posvecenosti
zaposlenih i suzbijanju namera fluktuacije.
Organizaciona pravda jasno predocava percepcije
zaposlenih po pitanju radnog okruZenja, ,obuhvata”
osecaj organizacione pripadnosti i emocionalnog
ulaganja koji se razvija, pri ¢emu postaje kljucna
determinanta dugorocne lojalnosti zaposlenih, te
sredstvo za ublaZavanje fluktuacije (Imamoglu, Ince,
Turkcan, Atakay, 2019; Mengstie, 2020; Budomo, 2023).
Dosadasnja istrazivanja ukazuju na postojanje tvrdnji
prema kojima negativha percepcija organizacione
pravde od strane zaposlenih moZe ,narusiti”
posvecenost i uticati na znacajnu eskalaciju stope
fluktuacije istih, dok pozitivna percepcija ovog
fenomena u radnom okruZenju kod zaposlenih
moze podstaci dubok osecaj lojalnosti, smanjujuci
verovatnocu negativnih ponasanja u vezi sa poslom.
IzloZene kompleksne relacije bile su u fokusu opseznih
naucnih istrazivanja (Loi, Hang-Yue & Foley, 2006;
Bakri & Ali, 2015; Sokmen & Ekmekgioglu, 2016; Al-
Kilani, 2017; Emeji, 2018; Khalid, Rehman & Mugqadas,
2018; Khan, Afsheen, Jan & Tariq, 2018; Ekmekcioglu
& Aydogan, 2019; Jang & Hwang, 2019; Kang & Sung,
2019; Mete & Sokmen, 2019; Fatima, Izhar & Kazmi,
2020; Aggarwal, Jaisinghani & Nobi, 2022; Mahfouz,
Halim, Bahkia & Alias, 2022; Abdullah & Al-Abrrow,
2023; Budomo, 2023).

Prate¢i intelektualnu misao imenovanih istrazivackih
prethodnika, ova studija povlaci osnovnu istrazivacku
pretpostavku da, iako organizaciona pravda deluje kao
fundamentalni element retencije zaposlenih (buduci
da uti¢e na percepcije i oblikovanje stavova/ponaSanja
istih u domenu radnog okruzenja), nivo posvecenosti
zapravo predstavlja kljuénu komponentu koja u
krajnjoj instanci determiniSe nameru zaposlenih da
napuste organizaciju ili ostanu u njoj. Predmet studije
je temeljno ispitivanje (in)direktnih relacija koje se
uocavaju izmedu percipirane organizacione pravde,
organizacione posvecenosti i namere zaposlenog da
napusti organizaciju. Primarni cilj studije je da se
istrazi na koji nacin percipirana organizaciona pravda
uti¢e na odluku prosecnog zaposlenog milenijalca
da napusti organizaciju, dok se istovremeno ispituje

da li nivo posvecenosti igra posrednicku ulogu
u ovom odnosu. Inicijalno polaziste istraZivanja
je u teorijskom pregledu literature sa propratnim
prikupljanjem = statisticki vrednih podataka kako
bi se empirijska konekcija izmedu organizacione
pravde i organizacione posvecenosti mogla razumeti,
kao dodatak istrazivanju preovladujucih trendova
fluktuacije medu milenijumskom  generacijom
zaposlenih u okviru srpskog poslovnog ambijenta.
Predstavljene istrazivatke namere ukazuju na
targetirani istrazivacki gep koji prema saznanjima
autora postoji, buduci da studija koja kombinuje
tri imenovane predmetne varijable do sada nije
sprovedena na uzorku milenijumske generacije, niti u
specifitnom kontekstu nacionalne privrede.

Uzevsi u obzir sve navedeno, studija je strukturirana
na nacin da obuhvati nekoliko precizno definisanih
segmenata. Prvi segment - teorijski okvir istraZivanja,
pruZa jezgrovito i sistematsko teorijsko obrazloZenje
svih varijabli ukljucenih u analizu, te pregled
njihovih medusobnih relacija koji je do sada opisan u
relevantnoj literaturi. Drugi segment - metodologija
istrazivanja, daje osvrt na, u istrazivanju korisceni,
instrument za prikupljanje podataka, izlaze
karakteristike uzorka, te nudi opis statistickih alata
upotrebljenih za obradu i analizu prikupljenih
podataka. Kroz naredni, tre¢i segment prikazuje se
istrazivacki model razvijen za potrebe studije i izlazu
preliminarne analize; nakon Cega sledi predstavljanje
kljuénih rezultata istrazivanja, pracenih prigodnom
kritickom  diskusijom (Cetvrti segment). Peti,
zavrsni segment studije obuhvata saZeta zakljucna
razmatranja, ,samorefleksiju” studije, te preporuke za
buduce pravce istrazivanja u datoj naucnoj oblasti.

TEORIJSKI OKVIR ISTRAZIVANJA

Konstrukt ~ organizacione  pravde  obuhvata
subjektivne percepcije zaposlenih o pravi¢nosti:
praksi menadzmenta ljudskih resursa, odluka,
aktivnosti i interakcija nacinjenih od strane maticne
organizacije, zajedno sa posledi¢nim uticajima koje
ove percepcije imaju na njihove radne stavove i
ponasanje (Kim, Lin & Leung, 2015, Abdullah &
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Al-Abrrov, 2023). Pojednostavljeno, organizaciona
pravda predstavlja licnu procenu eticke i moralne
pozicije menadZerskog ponaSanja u organizaciji,
koju daju zaposleni, odnosno karakteristicnu meru
verovanja zaposlenih da se prema njima na radnom
mestu postupa fer i posteno (Greenberg & Colquitt,
2013). Ovo je subjektivan i deskriptivan koncept
bududi da ukljucuje uverenja pojedinaca (percepciju
ispravnosti i uskladenosti sa moralnim kodeksom),
a ne objektivnu stvarnost (Cropanzano, Bowen
& Gilliland, 2007). Organizaciona pravda, stoga,
moze biti opisana kao fundamentalni koncept koji
naglasava neophodnost inkorporiranja pravicnosti
u organizacionu strukturnu i operativnu ,bit”".
Umesto da bude povrsan dodatak, pravda mora biti
duboko ukorenjena u funkcionisanje organizacije
(strateSko planiranje, procese donoSenja odluka, te
svakodnevne operacije), osiguravaju¢i da utice na
sve interakcije/odnose zaposlenih. Uspostavljanje ove
pravicnosti putem organizacione hijerarhije moZe
ukljucivati razliCite alate i strategije (na primer, jedna
od ideja kreiranja/osiguranja organizacione pravde
predlaze predstavnicima menadZmenta da zauzmu
perspektivu zaposlenih i uloZe napore u razumevanje/
podizanje svesti o tome koje vrste dogadaja kod
zaposlenih izazivaju subjektivni osecaj organizacione
pravde).

Kako $to je ve¢ objasnjeno, organizaciona pravda
je kompleksna i obuhvata visestruke dimenzije,
ukljuCujuci: distributivnu pravdu (koja se tice
pravicnosti raspodele rezultata, poput nagrada i
unapredenja, u pogledu individualnih doprinosa
zaposlenih), proceduralnu pravdu (koja odrazava
pravicnost procesa donoSenja odluka, fokusiranje na
transparentnost, doslednost i mogucnost zaposlenih
da daju svoj doprinos) i interakcijsku pravdu (koja
se bavi pravicno$¢u interpersonalnog tretmana,
procenjujuci u kojoj meri se nadredeni, menadzeri i
kolege prema zaposlenima odnose sa postovanjem,
iskreno i ujednaceno) (Kim et al, 2015; Al-Kilani,
2017, Dasanayake & Dharmasiri, 2020). Prethodna
istrazivanja (Phayoonpun & Mat, 2014; Bayargelik
& Findikli, 2016; Imamoglu et al, 2019; Dasanayake
& Dharmasiri, 2020; Jehanzeb & Mohanty, 2020;
Mengstie, 2020; Novitasari, Asbari, Wijaya &
Yuwono, 2020; Zarish, Zulqarnain & Rehman, 2020;

Pordevi¢, Milanovi¢ & Stankovi¢, 2021; Magfuroh
& Herminingsih, 2021; Mulang, 2022; Sunaris
Wahyoedi & Tecoalu, 2022; Ghaderi, Tabatabaei,
Khoshkam & Shahabi Sorman Abadi, 2023; Malla &
Malla, 2023; Ozkan, 2023; Alyahya Sobaih, Gharbi,
Aliane & Bouzguenda, 2024, Moon, Lim & Kim,
2024; Yousaf, Saleem & Ishaq, 2024) otkrila su da
visoka percepcija organizacione pravde generalno
dovodi do pozitivnijih radnih stavova, podrzavajuceg
ponasanja i boljih rezultata ucinka, dok percepcija
nepravde moze rezultirati smanjenom posvecenoscu,
nezadovoljstvom, smanjenim  angaZovanjem i
motivacijom zaposlenih, te povecanom stopom
fluktuacije. Razumevanje i resavanje problematike
ovih percepcijaje od vitalnog znacaja za organizacionu
efektivnost.

Organizaciona posvecenost se moze definisati kao
emocionalna vezanost i odanost koju zaposleni
oseca prema odredenoj organizaciji (Karem, Jameel
& Ahmad, 2019). Ovaj fenomen odrazava stepen
do koga se zaposleni identifikuje sa organizacijom-
poslodavcem i njenim ciljevima, izrazava zabrinutost
za dugorocni uspeh i dobrobit organizacije, i oseca
ponos bivaju¢i njen pripadnik; odnosno stepen do
koga zaposleni Zeli da zadrzi svoje ¢lanstvo u istoj
(Bakri & Ali, 2015; Boskovi¢, 2021). Drugim recima,
organizaciona posvecenost predstavlja psiholosku
vezu zaposlenog sa organizacijom koja integrise
osecaj emocionalne privrzenosti, ukljucenosti u
posao, lojalnost i veru u vrednosti organizacije.
Prethodna istrazivanja (Bibby, 2008; Jang & Hwang,
2019; Fatima et al, 2020; Guzeller & Celiker, 2020;
Jolovi¢ & Berber, 2021; Aggarwal ef al, 2022; Budomo,
2023; Chang, Kim & Yoo, 2024) utvrdila su da
organizaciona posvecenost zaposlenih sluzi kao
pokretac odrzive lojalnosti, te poseduje mo¢ smanjenja
stopa fluktuacije. Zaposleni koji ispoljavaju visok nivo
posvecenosti skloniji su uskladivanju sa dugoro¢nim
organizacionim ciljevima, dok istovremeno znacajno
doprinose kulturi kompanije i rezultatima rada.
U ovom kontekstu, organizaciona posvecenost se
profiliSe kao kljucni faktor efektivnosti, naglasavajuci
vaznost negovanja posvecenog i angazovanog osoblja.

Namera odlaska iz  organizacije, — odnosno,
verovatnoca da ¢e zaposleni radnici razmisljati o
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napustanju svojih radnih mesta, blisko je povezana
sa prethodno predstavljenim konceptima (Loi et al,
2006; Bakri & Ali, 2015; Sokmen & Ekmekgioglu, 2016;
Khalid ef al, 2018; Mete & Sokmen, 2019; Mahfouz
et al, 2022; Budomo, 2023). Literatura ukazuje da
je odnos organizacione pravde i namere odlaska
iz organizacije objaSnjen pomocu tri merodavne
teorije. Prva je teorija pravicnosti koja pretpostavlja
da zaposleni procenjuju pravicnost uporedujuci ono
Sto doprinose (input) sa onim Sto dobijaju (output)
od organizacije (generalno postavljajuci pitanje da li
je raspodela resursa pravedna). Ukoliko je ovaj odnos
u balansu, namere odlaska zaposlenih nisu problem
(Greenberg & Colquitt, 2013; Mulang, 2022). Druga,
teorija uskladenosti licnosti i organizacije, sugeriSe
da su zaposleni skloniji da ostanu u organizaciji kada
su njihove licne vrednosti uskladene sa vrednostima
organizacije. Zaposleni koji percipiraju podudarnost
izmedu svojih vrednosti - kao Sto su pravicnost
i jednakost - i kulture organizacije, imaju vecu
verovatnoc¢u da ce iskazati znacajniju posvecenost
i nizi nivo fluktuacije (Farooqui & Nagendra, 2014).
Nasuprot tome, treca, teorija socijalne razmene,
pretpostavlja da zaposleni razvijaju dubok osecaj
lojalnosti kada primete postojanje recipro¢nog odnosa
sa organizacijom. Kada se zaposleni osecaju cenjeno,
te posteno tretirano, verovatnoca da ce uzvratiti
povecanom posvecenoscu i pozitivnim ponaSanjem
je veca. Ovaj dvosmerni odnos gradi radno okruzenje
poverenja i obaveza, Sto dovodi do niZzih stopa
fluktuacije (Cropanzano, Anthony, Daniels & Hall,
2017).

Podrzane prethodnim istraZivanjima i detaljno
predstavljenim  interkonekcijama, razvijaju  se
hipoteze, koje ¢e voditi ispitivanje razmatranih
aspekata organizacionog ponasanja. Prva istrazivacka
hipoteza (H,), izvedena iz predstavljenih teorijskih
uvida, pretpostavlja da visi nivoi organizacione
pravde dovode do visih nivoa posvecenosti
zaposlenih, konkretno da postoji direktan, statisticki
znacajan i pozitivan uticaj percipirane organizacione
pravde na organizacionu posvecenost. Druga
istrazivacka hipoteza (H,) pretpostavlia da su
vis§i nivoi organizacione posvecenosti povezani sa
redim formiranjem namere fluktuacije, tvrde¢i da
postoji direktan, statisticki znacajan i negativan

uticaj organizacione posvecenosti na nameru
odlaska iz organizacije. Treca istrazivacka hipoteza
(H,,) pretpostavlja da percipirana organizaciona
pravda ima direktan, statisticki znacajan i negativan
uticaj na nameru odlaska iz organizacije; te daje
usmerenje ka formulisanju medijatorske istrazivacke
hipoteze za datu relaciju. Shodno tome, poslednja
istrazivacka hipoteza (H,) pretpostavlja postojanje
medjijatorskog (posrednickog) efekta odnosno uloge
organizacione posvecenosti u odnosu izmedu
percipirane organizacione pravde i namere odlaska
iz organizacije, bazirane na konekcijama koje su
prethodno ispitali autori N. Bakri i N. Ali (2015), M.
H. Al-Kilani (2017), S. Khalid et al (2018), E. S. Mete i A.
Sokmen (2019) i S. Mahfouz et al (2022).

METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Upitnik

Zarad prikupljanja primarnih statistickih podataka,
online upitnik (kojije targetirao zaposlene predstavnike
milenijumske generacije Sirom Republike Srbije
tokom prvog tromesecja 2023. godine) je konstruisan
kori$c¢enjem platforme Google Forms. Upitnik je
obuhvatio ukupno 53 pitanja. Od toga, 11 pitanja
imalo je za cilj prikupljanje demografskih podataka
o ispitanicima (pol, starosna kohorta, obrazovna
postignuca i regionalno prebivaliste), detalje o
njihovom zaposlenju (trenutno stanje zaposlenosti,
forma ugovora, forma i duzina zaposlenja, mesecni
dohodak, velicina i sektorska pripadnost organizacije).
Cetrdeset dva dodatna pitanja konstruisana su radi
ispitivanja primarnih istrazivackih ciljeva (konstrukti
percipirana organizaciona pravda, organizaciona
posvecenost i namera odlaska iz organizacije), a
izvedena iz znanih, validiranih anketnih upitnika
razvijenih od strane autora B. P. Niehoff i R. H.
Moorman (1993), J. P. Meyer, N. ]. Allen i C. A. Smith
(1993), te E. K. Kelloway, B. H. Gottlieb i L. Barham
(1999). Primera radi, jedan od Sest iskaza razvijenih
od strane autora B. P. Niehoff i R. H. Moorman (1993),
koji je koriS¢en za merenje proceduralne pravde, bio
je formulisan na sledeci nacin: ,Sve odluke o poslu se
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dosledno primenjuju na sve predvidene zaposlene”;
jedan od pet iskaza koji je merio distributivnu pravdu
glasio je: ,Smatram da je nivo moje zarade pravican”;
dok je jedan od devet iskaza koji je trebalo da opise
interakcijsku pravdu imao slede¢u sadrzinu: ,Pri
donosenju odluka 0 mom poslu, generalni menadzer
iskazuje brigu za moja radna prava”. Primer jednog
od 18 iskaza, koji je koriS¢en za merenje organizacione
posvecenosti, glasio je: ,Bio/la bih veoma srecan/na da
ostatak svoje karijere provedem u ovoj organizaciji”, a
ekstrahovan je iz skale J. P. Meyer et al (1993). Konacno,
primer jednog od Cetiri iskaza razvijenih od strane
E. K. Kelloway et al (1999), koji je koriS¢en za merenje
namere odlaska iz organizacije, formulisan je kao
izjava: ,Planiram da potrazim novi posao”. Detaljan
pregled strukture istrazivackog upitnika predstavljen
je pomocu Tabele 1.

Petostepena, psihometrijska Likertova skala stavljena
je na raspolaganje ucesnicima istrazivanja, kako bi
zabelezila njihove stavove o glavnim komponentama
(varijablama) empirijske analize, odnosno pomogla u
oceni upitnikom obuhvacenih iskaza. Skala je imala
opseg od 1, to oznacava potpuno neslaganje, do 5, $to
predstavlja potpuno slaganje sa izloZenim izjavama.

Uzorak

Istrazivacki uzorak sacinjavalo je 99 ispitanika (od
kojih su svi bili drzavljani Republike Srbije), cija je
anketna podobnost potvrdena izjavama da su bili
zaposleni u vreme sprovodenja ankete (pocetak
2023. godine). Starost ispitanika bila je unapred
definisana - u istrazivanje su ukljuceni iskljucivo

pripadnici Generacije Y (pojedinci rodeni u periodu
izmedu 1980. i 2000. godine, opsteprihvaceno nazvani
»milenijalcima”). Radi kvaliteta interpretacije rezultata,
predstavljena kohorta je nadalje podeljena u dve
potkategorije - starije milenijalce (rodene izmedu 1980.
11990) i mlade milenijalce (rodene izmedu 1991. i 2000).

Tipican ispitanik u uzorku je bio zaposleni mladi
milenijalac (677% uzorka) Zenskog pola (62,6%),
sa visokim nivoom obrazovnih  postignuca,
potkreplienim  posedovanjem  diplome  master
akademskih studija (434%), koji trenutno Zivi
regionu Juzne i Istocne Srbije (39,4% uzorka). Zarad
omogucavanja detaljnijeg uvida, demografski profil
anketnih ispitanika ucinjen je dostupnim u Tabeli 2.

Sa organizacionog stanovista, tipican ispitanik u
uzorku bio je zaposleni sa punim radnim vremenom
(75,8% wuzorka), angazovan na neodredeno vreme
(43,4%), koji je u postojecoj organizaciji proveo od 1 do
5 godina (49,5%), ostvarujuci 251-500 evra mesecnih
prihoda (44,4%). Njegova organizacija-poslodavac
pripada privatnom sektoru (64,6%) i mikro je veli¢ine
(3L,3% wuzorka). Zarad omogucavanja detaljnijeg
uvida, radni profil anketnih ispitanika ucinjen je
dostupnim u Tabeli 3.

Analiza podataka

Centralnu komponentu studije ¢inio je sveobuhvatan
pregled relevantne literature zarad detektovanja
klju¢nih istrazivackih veza, te tehnike tematske i desk

Tabela 1 Struktura anketnog upitnika

Ukupan broj .
Konstrukt pitanja Vrsta varijable Skala lzvor
Percio: — )
ercipirana orgam;aqonaT pravda ) Nezavisna Skala percipirane org, Niehoff &
Proceduralna  Distributivna  Interakcijska 20 variiabl d Moorman
jabla pravde
pravda (6) pravda (5) pravda (9) (1993)
Zavisna, - .
o . o Upitnik organizacione ~ Meyer et al
Organizaciona posvecenost 18 medijatorska / :
ganizaciona posv valllijabla posvecenosti (1993)
: N Zavisna Skala namere odlaskaiz Kelloway et al
Namera odlaska iz organizacije 4 varijabla organizacije (1999)

[zvor: Autori
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Tabela 2 Demografski profil anketnih ispitanika

Tabela 3 Radni profil anketnih ispitanika

Parametar Periodi¢nost Procenat Parametar Periodi¢nost Procenat
Pol Trenutno stanje zaposlenosti
Muski 37 37,4 U radnom odnosu 99 100,0
Zenski 62 62,6 Van radnog odnosa 0 0,0
Kompletan uzorak ispitanika 99 100,0 Kompletan uzorak ispitanika | 99 100,0
Starosna kohorta Forma ugovora
Rodeni 1980-1990. 3 33 Stalni radni odnos 43 43,4
(stariji milenijalci) ' Privremeni radni odnos 38 38,4
Rodeni 1991-2000. 67 67,7 Rad van radnog odnosa 9 9,1
(mladi milenijalci) ’
o Rad bez ugovora 9 9,1
Kompletan uzorak ispitanika 99 100,0 o
— Kompletan uzorak ispitanika | 99 100,0
Obrazovna postignuca -
- Forma zaposlenja
Osnovno obrazovanje 0 0,0
. ' Puno radno vreme 75 75,8
Srednje obrazovanje 12 12,1
N , Nepuno radno vreme 24 24,2
ViSe obrazovanje 2 2,0 Komplet orak ispitanik 100.0
mpletan uzorak ispitanika
Visoko obrazovanje (Bachelor) 36 36,4 V.p - P 99 !
. ; Duzina zaposlenja
Visoko obrazovanje (Master) 43 43,4 < rataod 1 zodi
Visoko obrazovanje (Ph.D.) 6 6,1 racaod1godine 2 22,2
Kompletan uzorak ispitanika 99 100,0 e 49 49,5
Regionalno prebivaliSte u okviru granica Republike Srbije 6-10 8 18,2
Voivodi 1115 8 8,1
ojvodina 8 8,1
Beograd 19 19,2 16'%0 ) 2 2,0
JuznaiIsto¢na Srbija 39 394 Duza od 20 godina . ° >0
Sumadija i Zapadna Srbija 33 33,3 Kompvletcan uzorak ispitanika | 99 100,0
Kosovo i Metohija 0 0,0 Mesecni dohodak
Kompletan uzorak ispitanika 99 100,0 Do EUR 250 18 18,2
EUR 251500 44 44,4
Izvor: Autori EUR 501-750 20 20,2
EUR 751-1.000 10 10,1
analize, koje su posluzile kao krucijalni istrazivacki Preko EUR 1.000 7 7,1
instrumenti za postizanje ,naucne  dubine” Kompletan uzorak ispitanika | 99 100,0
istrazivanja. Pre sprovodenja empirijske analize  sektorska pripadnost organizacije
podataka, renomirani softver IBM SPSS Statistics 26.0 ™ jayna 35 35,4
(IBM Corporation, 2019) upotrebljen je radi kreiranja  pyiyatna 64 64,6
profila tipi¢nog ispitanika kroz analizu frekvencije. Kompletan uzorak ispitanika | 99 100.0
Za Yalid.aciju pred}oienog ' 'ist.raiivaékog modela,  “Vapding organizacije
studl]a' je upotreblla' s'pecqavl'lzovanu Procedgru Mikro (1-9 zaposlenih) 31 313
Mod.e.:hra_n]e st'rukt?rmh jednacina, pomocu tehnike (1049 zaposlenih) 8 18,2
parcijalnih najmanjih kvadrata (Partial Least Squares . ,
) ) o Srednja (50-249 zaposlenih) 25 25,3
Structural Equation Modeling - PLS-SEM), koristeci . I
i ) i Velika (250 zaposlenihili vise) | 25 25,2
pritom napredne mogucnosti SmartPLS 4.0 softvera P
Kompletan uzorak ispitanika | 99 100,0

(Ringle, Wende & Becker, 2022) za rigorozno testiranje
predloZenih hipoteza istraZivanja.

Izvor: Autori
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ISTRAZIVACKI MODEL I PRELIMINARNE
ANALIZE

Rastuéi trend u proceni modela strukturnih
jednacina  promovise  koriS¢enje  Modeliranja
strukturnih jednacina pomocu tehnike parcijalnih
najmanjih kvadrata (PLS-SEM), o ¢emu svedoce
vodeca istrazivanja (Wong, 2013; Hair, Sarstedt,
Hopkins & Kuppelwieser, 2014; Hair, Risher,
Sarstedt & Ringle, 2019; Jolovi¢ & Berber, 2021).
Pored toga, nedavne studije u domenu drustvenih
nauka istakle su znacajnu popularnost kompozitnih
metoda za modelovanje kompleksnih medusobnih
relacija posmatranih latentnih varijabli (Sarstedt,
Hair, Cheah, Becker & Ringle, 2019), idudi izvan
tradicionalnih konceptualizacija konstrukata, koje
generalno deluju na jednom nivou apstrakcije.
Kori$cenje konstrukata viSeg reda postalo je primetno
rasprostranjeno, buduci da pruza okvir za analizu
konstrukata kako na apstraktnom (viSem), tako i na
specifi¢nijem (niZem) nivou. Kao sto su Hair et al (2019)
polemisali, istraZivaci na raspolaganju imaju razlicite
metodologije za identifikaciju konstrukata viseg reda,

ukljucujuci Pristup ponavljajucih indikatora (Repeated
Indicators Approach) i Razdvojeni dvostepeni pristup
(Disjoint Two-stage Approach). Pregled literature od
strane M. Sarstedst et al (2019), pak, otkriva da znacajna
vecina studija u domenu drustvenih nauka (preko
80%) koristi Razdvojeni dvostepeni pristup, za razliku
od Pristupa ponavljajucih indikatora. Shodno tome,
ovo istrazivanje ¢e u svoju strukturu inkorporirati
navedeni preovladujuci istrazivacki pristup.

Istrazivacki model predlozen od strane autora je
reflektivno-reflektivnog tipa i integriSe Razdvojeni
dvostepeni  pristup  (karakterisan  razli¢itom
preliminarnom i definitivnom fazom). U prvoj fazi,
model ukljucuje 42 indikatora, koji zajedno formiraju
tri konstrukta niZeg reda (poddimenzije percipirane
organizacione pravde - proceduralna, distributivna
i interakcijska pravda) i dva konstrukta viSeg reda
(organizaciona posvecenost i namera odlaska iz
organizacije), zajedno sa njihovim isprepletanim
strukturnim  relacijama.  Detaljan =~ pregled
preliminarne faze reflektivno-reflektivnog modela
istrazivanja sledi (Slika 1).

[pe ] oP1
BEZ N
PP3
[ Pra_] Procedu;alna P )
pravda ORGANIZACIONA
PP5 POSVECENOST
“ AN
o1 ‘ NoT
P
X
L NO3
[ 2P4_] Gistributiva NAMERA o
pravda ODLASKA
\ 1Z ORGANIZACIJE
113
1Y
e
[es ] [ors |
m e’
5 AP
'
t
[P | Interakeijska
pravda
1P7
[ e ] [ors ]
[re ]
e ]

Slika 1 Istrazivacki model u preliminarnoj fazi

[zvor: Autori
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Inicijalna procena pouzdanosti ukljucenih reflektivnih
indikatora identifikovala je odreden broj onih (PP1,
OP2, OP3, OP7, OP9, OP10, OP11, OP12, OP14, OP15,
OP17) koji nisu uspeli da dostignu unapred definisani
prag pouzdanosti od 0,70. Ovaj kriterijum pokazuje
da kada indikator dostigne ili premasi propisanu
vrednost, pridruzeni istrazivacki konstrukt cini
preko 50% varijanse uocene u indikatoru (Hair ef al,
2019). Pobrojanih 11 indikatora nije dostiglo navedeni
nivo pouzdanosti, te je i iskljuceno iz dalje analize.
Indikatori koji su ispunili kriterijume pouzdanosti
predstavljeni su Tabelom 4 i ilustrovani Slikom 2.

Kako bi merni istrazivacki model bio ocenjen,
konstrukti preliminarne faze prolaze niz rigoroznih
procena (Hair et al, 2019; Jolovi¢ & Jolovi¢, 2023):

o Testiranje interne konzistentnosti - koja se
moze verifikovati pomocu Kronbahovog alfa
koeficijenta  (Cronbach’s ~ Alpha) i kriterijjuma
Kompozitne pouzdanosti (Composite Reliability
Rho_A i Composite Reliability Rho_C) koji zahtevaju
premasivanje granicne vrednosti od 0,70 od
strane konstrukata, ne bi li isti bili ocenjeni kao
adekvatni;

¢ Testiranje konvergentne validnosti - koje se moze
sprovesti koris¢enjem metrike Prosecna vrednost
izdvojene varijanse (Average Variance Extracted -
AVE) sa granitnom vrednos¢u od 0,50 ili vise,
koja ukazuje da su konstrukti u stanju da objasne
najmanje 50% varijanse svojih pripadajucih stavki;

* Testiranje diskriminantne validnosti - koja se
moze verifikovati kroz Fornell-Larcker kriterijum
koji osigurava da se svaki pojedinacni konstrukt
dovoljno razlikuje od svih ostalih konstrukata u
istrazivackom modelu uporedivanjem prosecne
vrednosti izdvojene varijanse (Average Variance
Extracted - AVE) za svaki konstrukt sa kvadratom
medukonstrukcijskih korelacija.

Rezultati sumirani u Tabeli 5 i Tabeli 6, na osnovu
evaluacije svih pet razjasnjenih metrika, potvrduju
da su svi konstrukti dostigli unapred definisane
kriterijjume, te da su podobni za ukljuivanje u
naredne segmente proracuna, odnosno da je svaki
konstrukt ponaosob potvrdio sopstvenu jedinstvenost
i opravdao vlastiti tretman nezavisnog entiteta u
okviru sprovedene studije.

Tabela 4 Testiranje pouzdanosti indikatora

Konstrukti
5 © c v @ -
2 | €8 w& EES wmgo g5
| g% g5 =8y ©OnNg  2e
a £ S =4 o
DP1 0,741
DP2 0,857
DP3 0,857
DP4 0,815
DPs5 0,854
IP1 0,872
P2 0,839
IP3 0,844
IP4 0,910
IP5 0,847
IP6 0,821
1Py 0,887
IP8 0,861
IPg 0,888
IP1 0,943
P2 0,959
IP3 0,943
IP4 0,889
OP1 0,711
OP13 0,707
OP16 0,746
OP18 0,705
OP4 0,727
OPs5 0,712
OP6 0,768
OP8 0,702
PP2 0,879
PP3 0,853
PP4 0,867
PP5 0,819
PP6 0,836

[zvor: Autori

Nakon evaluacije konstrukata preliminarne faze u
okviru Razdvojenog dvostepenog pristupa, formiran
je reflektivno-reflektivni merni model u svojoj
definitivnoj fazi (Slika 3), sa fokusom koji je sada
usmeren na procenu poslednje uvedene konstrukcije
videg reda.
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[zvor: Autori

Tabela 5 Testiranje interne konzistentnosti i
konvergentne validnosti konstrukata u preliminarnoj

Proceduralna
pravda

ORGAN!;AC IONA
POSVECENOST

0.285

0.602

Distributivna
pravda

NAMERA
ODLASKA
1Z ORGANIZACIJE

Slika 2 Rezultati provere pouzdanosti indikatora

Tabela 6 Testiranje diskriminantne validnosti
konstrukata u preliminarnoj fazi

fazi
Fornell-Larcker kriterijum
7 3 =
£, =y =z £8 w2 2y @
= B9 290 o0& __ c 2 £ o8 £
Konstrukti 5 8BS il NG Z| s 2y Konstrukti = 3T L S2 T
| 8% ERE ERg 2% 2g 88 325 £¥ s
S22 So— Gco— & tET g5 S$2 s 8%
s< 287 287 g3 2z Eo g5 22 S5
< QS_E Aa Z6 £a O0a aa
T Distributivna
gllrsétvr(ljt;utlvna 0,883 0,389 0,915 0,682 pravda 0,826
Interakcijska Namera odlaska
pravda 0,957 0,961 0,964 0,746 iz organizacije -0,446 0,934
Namera
: Interakcijska
odlaslga iz 0,951 0,954 0,964 0,872 ravda ) 0,743 -0,381 0,864
organizacije P
Organizaciona Organizaciona
posvecenost 0,869 0871 0897 0,522 posvecenost |57 0764 0477 0,722
Proceduralna
0,90 0,91 0,92 0,72
pravda 1905 1915 1929 1724 [F)’;gsgguralna 0,639 0,414 0843 0446 0,851

[zvor: Autori

Izvor: Autori
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| OP16 | 0oP18 | OP4 | OP5

ORGANIZACIONA
POSVECENOST NO1

Eish'i. lEqu

/

NO2

Y

|Proc ,ravdﬂ

\

PERCIPIRANA
ORGANIZACIONA
PRAVDA

NO3

NAMERA
ODLASKA
1Z ORGANIZACIJE

Slika 3 Istrazivacki model u svojoj definitivnoj fazi

Izvor: Autori

Procena preostalog konstrukta viseg reda pocinje
proverom pouzdanosti interne konzistentnosti i
konvergentne validnosti samog konstrukta, nakon
Cega sledi testiranje diskriminantne validnosti istog
(Hair et al, 2019; Jolovi¢ & Jolovi¢, 2023). Imajudi u
vidu kriterijume detaljno obrazloZene u prethodnom
odeljku, moze se zakljuciti da konstrukt viseg reda,
percipirana organizaciona pravda, takode zadovoljava
propisane standarde interne konzistentnosti (0,896,
0897 i 0935 - svi premasuju granicu od 0,70),
konvergentne validnosti (0,828 premasuje granicu od
0,50), te diskriminantne validnosti (0,934 je vece od
-0,764 1 -0,456; odnosno 0,722 je vece od 0,525). Tabele
7 18 pruzaju detaljan uvid u protumacene podatke.

Tabela 7 Testiranje interne konzistentnosti i
konvergentne validnosti za konstrukt viSeg reda u
definitivnoj fazi

+— O
v n
o C
o €&
= 25
Konstrukt >. £% £y £ T
viSeg reda 25 2 . 82 . wmY
T:= O®< o068U ,5a
a v QT | AT I o5
c = E N O E N O ) [5N]
S¢ E3& GS3& £3T=x
28 23k <23 &xnZ
Percipirana
organizaciona 0,896 0,897 0,935 0,828
pravda

[zvor: Autori

Tabela 8 Testiranje diskriminantne validnosti
konstrukata viSeg reda u definitivnoj fazi

Fornell-Larcker kriterijum

(]
G2 e, o
S @ Sg S
Konstrukt viseg kSRS g2 £°g
reda c5 N9 SR
U wp S g a'co
Es o0 2 2 Sr
=z N o a fs5s
Namera odlaska
iz organizacije 0,934
Organizaciona
posvecenost 0,764 0,722
Percipirana
organizaciona -0,456 0,525 0,910
pravda
Izvor: Autori
REZULTATI I DISKUSIJA

Po zavrsetku svih konstitutivnih proracuna, procena
ukupne adekvatnosti, validnosti i robusnosti
strukturnog modela moZe biti izvrSena putem
koeficijenata determinacije (R? i prilagodeni R?) za
zavisne konstrukte. Kako je pojasnjeno od strane
J. E Hair et al (2019), ovi koeficijenti kvantifikuju
proporciju varijanse objasnjenu u svakom endogenom
konstruktu, tacnije, oni imaju sposobnost da
kvantifikuju eksplanatorni kapacitet istraZivackog
modela. Vrednost R? koja se krece od 0 do 1, oznacava
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stepen eksplanatorne snage. Priblizna vrednost
od 0,19 se koristi da opise slabu, vrednost od 0,33
umerenu, a vrednost od 0,67 da opiSe znacajnu
eksplanatornu mo¢ koju istrazivacki model poseduije.
Izra¢unati, koeficijenti determinacije za konstrukte
organizaciona posvecenost i namera odlaska iz
organizacije dati su u Tabeli 9. Konkretno, vrednost
R? za organizacionu posvecenost iznosi 0,276, Sto
ukazuje da upotrebljeni model istraZivanja poseduje
slabu do umerenu prediktivnu sposobnost po pitanju
ove zavisne varijable. Nasuprot tome, vrednost R
za nameru odlaska iz organizacije iznosi 0,588, Sto
sugeriSe da istrazivacki model poseduje umerenu
do visoku prediktivnu sposobnost po pitanju ove
zavisne varijable.

Tabela 9 Testiranje eksplanatornog kapaciteta
istrazivackog modela

R2 Prilagodeni R2
Namera odlaska iz
- 0,588 0,579
organizacije
Orgam'zaaona 0,276 0,268
posvecenost

Izvor: Autori

Nakon Sto je eksplanatorni kapacitet modela
za podatake ustanovljen, sledeca faza ukljucuje
procenu znacajnosti glavnih strukturalnih putanja
(Path  Coefficients) u  okviru istrazivanja. Ova
procena izvréena je pomocu Bootstrapping tehnike
(upotrebljeno je 5.000 iteracija) i t-testa za prag
znacajnosti od 0,05 (Sto odgovara intervalu poverenja
od 95%). Detaljno prikazani u Tabeli 10, rezultati
potvrduju postojanje direktnog, statisticki znacajnog
i pozitivnog uticaja percipirane organizacione pravde
na organizacionu posvecenost (f = 0,525, t = 6,945,
pl =0,000, p <0,05). Pored toga, utvrden je i direktan,
statisticki znacajan i negativan uticaj organizacione
posvecenosti na nameru odlaska iz organizacije
(B=-0,724,t=10,899, p2=0,000, p <0,05). IzloZeni nalazi
potkrepljuju usvajanje istrazivackih hipoteza H, i
H,,. Nadalje, nasuprot iskazu koji je pretpostavljen
istrazivackom hipotezom H, utvrdeno je da direktan

efekat percipirane organizacione pravde na nameru
odlaska iz organizacije nema statisticku znacajnost
(B =-0,076, t = 1,062, p3 = 0,288, p « 0,05 - stoga, data
hipoteza se odbacuje).

Bududi da rezultati, dati u prethodnoj tabeli (Tabela
10), ukazuju da direktna, statisticki znacajna veza
izmedu percipirane organizacione pravde i namere
odlaska iz organizacije ne postoji, neophodno je
istraziti postojanje bilo koje potencijalne posrednicke
varijable koja bi mogla povezati ove konstrukte.
Nalazi testiranja specificnih indirektnih efekata u
predlozenom istrazivackom modelu (predstavljeni
u Tabeli 11) pokazuju da organizaciona posvecenost
deluje kao posrednicka varijabla u odnosu izmedu
percipirane organizacione pravde i namere zaposlenih
da odu iz organizacije (3 = -0,380, t = 5,717). Stavige,
ovaj posrednicki efekat je dokazano statisticki znacajan
(p = 0,000, p < 0,05) i omogucava usvajanje hipoteze
H,,. Polazeci od cinjenice da su vrednosti pl (0,525)
i p2 (-0,724) statisticki znacajne, odnosno da vrednost

Tabela 10 Testiranje direktnih efekata istrazivackog

modela
—~ ©
c g
(4]
[ .
s £ T <9
5 P~ © Tu/ B
E £g 8o £z S
W O 0 ©odi v
= 2R SR WP >
o w3 Wl 0 o
Organizaciona
posvecenost
9Name_ra -0,724 -0,733 0,066 10,899 p2 0,000
odlaska iz
organizacije
Percipirana
organizaciona
ravda
IF\)lamera% -0,076 -0,069 0,071 1,062 p3 0,288
odlaska iz
organizacije
Percipirana
organizaciona
pravda - 0,525 0,531 0,076 6,945 p1 0,000
Organizaciona
posvecenost

Izvor: Autori
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Tabela 11 Testiranje specifi¢nog indirektnog
(posrednickog) efekta u istrazivackom modelu

Tabela 12 Provera ukupnog efekta u strukturalnom
istrazivackom modelu

— —
~—~~ _Q > — .EL =
e S & S o Z
~ i RN = = o 3 e
o S 3 Y & g = I
N S © o 5 g 3 o)
=] L~ © ~ N S © =
= 5= 5 2 7 = £ = o 3
= =S =9 3 2 £ > P~ = o
© S > K% 5 © o ®B5S 7 £
® 3§t g2 B 2 5 S5< 28 ¥ F®
S &5 &KL o S &5 Kl a
Percipirana ercinirans
organizaciona p .
pravda > organizaciona
Organizaciona pravda =
PO%VEC'enost '01380 '0;389 01067 5}717 0;000 Namera '0,456 -0,457 0,078 5’841 0,000
Zjll;l:\ggra odlaska iz
IZ . ..
organizacije organizacije

Izvor: Autori

p3 (-0,076) nije statisticki znacajna, moZe se zakljuciti
da se u okviru koriS¢enog modela zabelezeno
posredovanje moZe opisati kao potpuna medijacija
(postojanje samo indirektnog efekta) (Nitzl, Roldan &
Cepeda, 2016). Pojednostavljeno, to znaci da se uticaj
percipirane organizacione pravde na nameru odlaska
zaposlenih iz organizacije u potpunosti prenosi kroz
njihovu organizacionu posvecenost.

Kao finalni, ali kriti¢an korak u evaluaciji strukturnog
istrazivackog modela, neophodno je proceniti ukupni
registrovani, tzv. totalni efekat. Nalazi ukazuju da je
ukupni efekat percipirane organizacione pravde na
nameru odlaska iz organizacije negativan i statisticki
znacajan (p = -0,456, t = 5,841, p = 0,000), sa nivoom
znacajnosti od 0,05, pa ¢ak i 0,01 (odnosno, uz
intervale poverenja od 95% i 99%, respektivno). Ovi
rezultati (prikazani u Tabeli 12) konacno potvrduju
da percipirana organizaciona pravda ima indirektan
statisticki znacajan, negativan uticaj na nameru
zaposlenih da napuste organizaciju, uz organizacionu
posvecenost kao posrednicku varijablu u njihovom
odnosu.

Dobijeni rezultati u skladu su sa nalazima prethodnih
istrazivanja autora koji su ispitivali iste relacije (sa
deliminim neslaganjem iskljucivo u istrazivackim
rezultatima koji se odnose na statisticku znacajnost

[zvor: Autori

direktnog uticaja percipirane organizacione pravde
na nameru odlaska iz organizacije) (Loi et al, 2006;
Bakri & Ali, 2015, Sokmen & Ekmekgcioglu, 2016;
Al-Kilani, 2017; Khalid et al, 2018; Khan et al, 2018;
Ekmekcioglu & Aydogan, 2019; Imamoglu et al, 2019;
Mete & Sokmen, 2019; Jehanzeb & Mohanty, 2020;
Zarish et al, 2020; Jolovi¢ & Berber, 2021; Magfuroh &
Herminingsih, 2021; Mahfouz et al, 2022; Abdullah &
Al-Abrrow, 2023; Moon et al, 2024; Chang et al, 2024.).

Radi jasnoce i vece transparentnosti, nalazi
istrazivanja predstavljeni u prethodnim tabelama
su takode prikazani i vizuelno. Slika 4 daje detaljan
pregled rezultata strukturnog istrazivackog modela.

ZAKLJUCAK

Razumevanje  kompleksne dinamike retencije
zaposlenih podrazumeva istrazivacko udubljivanje u
spoznaju uloge organizacione posvecenosti u Sirem
kontekstu organizacione pravde. Ovo istrazivanje
bavi se pitanjem posrednicke uloge organizacione
posvecenosti u kompleksnom odnosu percipirane
organizacione pravde zaposlenih i njihove namere da
napuste organizaciju.



1. Jolovi¢, S. Zdravkovi¢ i N. Jolovi¢, Medijatorski mehanizam organizacione posvecenosti 77

| OP1 | | OP13 | | 0OP16 | | 0OP18 | I |
0711 (0.000)—~__ 0.748 (0.000) 0.727 (0 000) 0 714 (0 000)

0.709 (0. 000)

0.703 (0.000) /

_—0702 (0 000)
0 767 (0 000)

0.276

ORGANIZACIONA

POSVECENOST
';ism' lavdq 0 943 (0. 000)
0.882 (0.000)
i s B 0 959 (0.000) i ez |
[imter“rave: 0 944 (0.000) 0.076 (0.288) »| osse
A 0 942 (0. 000)
0.903 (0.000)
O 889 (0. 000)
| reermia) PERCIPIRANA NAMERA
ORGANIZACIONA ODLASKA
PRAVDA 1Z ORGANIZACIJE

Slika 4 Istrazivacki model sa prikazanim rezultatima

Izvor: Autori

Nalazi istrazivanja pruzili su ubedljive empirijske
dokaze, koji potvrduju pozitivnu i direktnu korelaciju
percipirane organizacione pravde i organizacione
posvecenosti, naglasavaju¢i  krucijalnu  ulogu
posvedenosti U negovanju veze sa nhamerama
zaposlenih da odu. Preciznije, detaljno empirijsko
istrazivanje potvrdilo je da organizaciona pravda
deluje kao znacajan pokreta¢ posvecenosti,
povecavajuci privrzenost i lojalnost zaposlenih
organizaciji $to dalje podrzava istrazivacku
hipotezu H,, (percipirana organizaciona pravda
ima direktan, statisticki znacajan i pozitivan
uticaj na organizacionu posvecenost zaposlenih).
Tabela 10 predstavlja ove nalaze ( = 0,525, t = 6,945,
p = 0,000). Dodatno, kroz sprovedeno istrazivanje,
potkrepljena je i premisa postavljena istraZivackom
hipotezom H, - organizaciona posvecenost utice
na nameru zaposlenih da napuste organizaciju
(B=-0,724,t=10,899, p=0,000, rezultati u Tabeli 10). Ova
relacija je direktna, statisticki znacajna i negativna.
Delimi¢no neocekivano, ustanovljeno je da direktan,
negativan efekat na relaciji percipirana organizaciona
pravda>namera odlaska iz organizacije ne
odlikuje statisticka znacajnost (8 = -0,076, t = 1,062,
p = 0,288, rezultati u Tabeli 10), cime je trecoj hipotezi
istrazivanja (H;,) uskracena validacija. Konacno,
dokazana odvojena povezanost organizacione
posvecenosti sa dve glavne istrazivacke varijable
(percipiranom organizacionom pravdom i namerom
odlaska iz organizacije) dala je mogucnost ispitivanja
posrednicke uloge date varijable u njihovom odnosu.
Finalni proracuni pruzili su dovoljno dokaza da
se i istrazivacka hipoteza H, usvoji, tatnije, da se

potvrdi postojanje posrednickog efekta (potpuna
medijacija), koji organizaciona posvecenost ima u
odnosu izmedu percipirane organizacione pravde
i namere odlaska zaposlenih iz organizacije, kako
je i demonstrirano rezultatima (3 = -0,380, t = 5717,
p = 0,000; Tabela 11). Svi izlozeni rezultati (sa jednim
izuzetkom) korespondiraju sa nalazima istrazivackih
prethodnika na koje je upuceno nesto ranije - u tekstu
predzakljuc¢nog poglavlja.

Dobijeni nalazi ukazuju na to da, iako organizaciona
pravda sluzi kao temeljni stub koji uti¢e na percepcije
i oblikuje stavove zaposlenih milenijalaca unutar
organizacionog konteksta, u srzi je nivo posvecenosti
taj koji konacno odreduje da li ¢e angaZovani pojedinci
odluciti da ostanu ili odu. Istrazivanje je potvrdilo
vitalni znacaj negovanja osecaja organizacione
posvecenosti medu nacionalnom radnom snagom,
buduci da isti deluje kao amortizer negativnih efekata
uocene nepravde i orude koje doprinosi ublazavanju
namera fluktuacije.

Sprovedeno istraZivanje pruza originalan naucni
doprinos nauc¢noj oblasti. Medutim, ono takode
ispoljava nekoliko znacajnih ogranicenja, ukljucujuci
relativno  malu  veli¢inu uzorka i iskljucivu
koncentrisanost na milenijalce iz Republike Srbije, Sto
moZe ograniciti generalizaciju nalaza. Ipak, bududi da
su nalazi relevantni i veoma korisni za rukovodece
osoblje unutar pomenute nacionalne ekonomije,
koja trenutno prvenstveno zaposljava ispitanu
starosnu kohortu, te shodno cinjenici da srpski
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milenijalci dele mnogobrojne opste karakteristike sa
svojim vrSnjacima u drugim drzavama (Kovacevi¢
& Labrovi¢, 2018), vaznost ovog ogranicenja bi se
delimi¢no mogla prenebregnuti, a studija ¢ak mogla
posmatrati kao inspiracija i pruzalac vredne osnove
za buduca istrazivanja, jer razmatra ponaSanje
trenutno  globalno  dominantne  demografske
kategorije radne snage. Naredno ogranicenje odnosi
se na ¢injenicu da studija delimi¢no pojednostavljuje
sloZene koncepte koji se odnose na organizacionu
pravdu, organizacionu posvecenost i nameru
odlaska iz organizacije, potencijalno zanemarujuci
njihove visestruke psiholoske, ekonomske i socijalne
dimenzije. Konacno, istrazivanje se nije bavilo
spoljnim faktorima koji bi mogli znacajno uticati na
percepciju organizacione pravde zaposlenih. Da bi
se prevaziSla ova ogranienja, buduca istrazivanja
bi trebalo da upotrebe longitudinalne, visekohortne,
medukulturalne i sektorski-specificne pristupe,
uzimajudi u obzir spoljne uticaje i ekonomske izazove,
kako bi se omogucilo dublje razumevanje ovog pitanja
u organizacionom istrazivanju.
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MEDIATION MECHANISM OF ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: UNRAVELING PERCEIVED
ORGANIZATIONAL JUSTICE’S IMPACT ON EMPLOYEES’
INTENTION TO LEAVE
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"University of Novi Sad, Faculty of Technical Sciences, Novi Sad, Republic of Serbia
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Starting from the adage that “individuals’ perceptions shape their reality”, organizational behavior
research underscores the importance of recognizing employees” subjective experiences of workplace
circumstances. The perception of procedural, distributive, and interactional justice by employees forms a
strong predictor of the “steadiness” of the workforce - organizational justice. The paper aims to investigate
the impact of this phenomenon on employees’ intention to leave the organization, while concurrently
exploring the organizational commitment’s mediating role in the mentioned relation. A comprehensive
review of relevant literature, coupled with thematic and desk analysis techniques, laid the foundation
for research. The study’s empirical component included 99 individuals (millennials) employed in the
Serbian economy at the outset of 2023. Their views were noted via an electronic, online questionnaire.
The data were processed using advanced statistical tools - SmartPLS 4.0 and SPSS 26.0 software. The
findings validated the main research premise proposing that organizational commitment mediates the
relationship between perceived organizational justice and millennial employees’ intention to leave the
organization.

Keywords: perceived organizational justice, organizational commitment, intention to leave, organizational
dynamics, PLS-SEM, disjoint two-stage approach
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