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SAZETAK

Cilj provedenog istrazivanja bio je ispitati prediktore identifikacije s organizacijom, ali i
posredujucu ulogu interakcijske pravednosti organizacije te percipirane organizacijske podrske
u meduodnosu psiholoske osnazenosti i identifikacije. Istrazivanje se provodilo putem Google
obrasca na uzorku od 257 zaposlenika razli¢itih srednjih i velikih organizacija u Republici
Hrvatskoj. Rezultati su pokazali da je identifikacija s organizacijom statisticki znacajno
pozitivno povezana s dobi, ukupnim radnim stazem, zadovoljstvom poslom, radnom
angazirano$¢u, psiholoSkom osnazenos$éu, interakcijskom pravedno$éu organizacije te
percipiranom organizacijskom podrskom. Od svih ispitivanih prediktora, najboljim se pokazao
znacaj kao dimenzija psiholoske osnazenosti, a zatim interakcijska pravednost organizacije.
Potvrdeno je da interakcijska pravednost organizacije te percipirana organizacijska podrska
djelomic¢no posreduju u odnosu izmedu psiholoske osnazenosti i identifikacije s organizacijom.
Rezultati istrazivanja upuéuju na vaznost psiholoske osnazenosti zaposlenika te interakcijske

pravednosti u organizacijama.

Kljuéne rijeci: identifikacija s organizacijom, psiholoska osnazenost, interakcijska pravednost

organizacije, percipirana organizacijska podrska, zadovoljstvo poslom, radna angaziranost



Predictors of employee organizational identification

ABSTRACT:

The aim of this research was to examine the predictors of organizational identification, but also
the mediating role of the interactional justice and perceived organizational support in the
relationship between psychological empowerment and identification. The research was
conducted via Google Forms on a sample of 257 employees of various medium and large
organizations in the Republic of Croatia. The results showed that organizational identification
is statistically significantly; positively related to age, job tenure, job satisfaction, work
engagement, psychological empowerment, interactional justice and perceived organizational
support. Of all the examined predictors, meaning, as a dimension of psychological
empowerment is shown to be the best, followed by interactional justice. It was confirmed that
the interactional justice and the perceived organizational support partially mediate the
relationship between psychological empowerment and organizational identification. The results
of this research point to the importance of psychological empowerment of employees and

interactional justice in organizations.

Key words: organizational identification, psychological empowerment, interactional
organizational justice, perceived organizational support, job satisfaction, work engagement



Predgovor:

Zahvaljujem se svome mentoru prof. dr. sc. Zoranu SuSnju na vremenu, razumijevanju,
savjetima i pomo¢i koje mi je strpljivo pruzao prilikom pisanja diplomskog rada. Isto tako,
zahvaljujem mu se §to je svojim predavanjima proSirio moje vidike te ucinio da zavolim
organizacijski aspekt psihologije. Zahvalila bih se i prof. dr. sc. Nadi Krapi¢ te doc. dr. sc.

Tamari Mohori¢ §to su mi nesebi¢no davale prijedloge za poboljSanje rada.

Posebno se zahvaljujem svojoj obitelji koji su mi podrska i oslonac od prvog dana. Omogucili
su mi da studiram i da se razvijam u smjeru kojeg volim te sam prilikom tog puta upoznala

kolegice bez kojih zivot vise nije isti, a s kojima sam prolazila kroz sve faze studentskog zivota.



SADRZAJ

L U AV @ 5 OSSPSR 1
1.1. IdentifikacCija s OrganiZaCijOM ......cceeiiiiieeiitieieie sttt ettt st e ste e te e esbesreenaesteennans 1
1.2. ZadOVOIJSTVO POSIOM ...ttt sttt et st e st e s be et e saeesaebesasensesreensesteennans 3
1.3, RAANA ANGAZITANOSE. ..ccuvitieuiirieieienie sttt sttt ettt et s b eat et s at et s bt et e besbeebesbeeaee s bt eat e besbeensesbeeatans 4
O 31 10 (O 0 1 0 B <) 1 Lo 1) SR 5
1.5. Interakcijska pravednost OFgaNIiZACIHIE ......c..eoveeeirieerierieneesieee ettt 6
1.6. Percepcija organizacijske POAISKE. .......ooiiiiiiiiiiie ittt 7
2. PROBLEMI I HIPOTEZE ......co ettt sttt sttt st st et sbe e i e sane e 9
2.1, PrOBIEMI TAAA ...ttt et s b ettt na e 9
2.2, HIPOTEZE FAUA. ...c.eeueeiieiteieeieeteet ettt sttt bbb b b s et et e st enenbesbe s e 9
. IMIETIODA ettt et e b e st e bt b e e bt e b e e s bt s ae e s et e g e et e e sheeeatesabeeabeeabeebeenaes 10
TR 1Yo L o] OO SRUPTSRURRRRR 10
3.2, IMJEINE INSITUMENTE ..ttt ettt ettt e e e b e s re et e st e et e s teebeesbesbeesseseessentesseensestaesnans 10
3.3, POStUPAK ISTTAZIVAN]A ... .eeverreeienieeiientisieeteste et e st st etesbeesee bt sbeebesbesatesbesbeebesbeesee st saeensesseeaseneeeneens 13
A REZULTAT ettt sttt et ettt st sttt b e s bt e s ae e satesnteesbeesbeesatesasesabesnbeenseenaes 14
4.1, DeSKIIPtIVNA ANAIIZA .....cc.eoveieieieieieies ettt 14
4.2. Povezanost identifikacije s organizacijom i ostalih varijabli ...........cccccoeoveiiiieiiiiiiiieeee, 15
4.3. Ispitivanje prediktora identifikacije zaposlenika s OrganizaCijom...........ccccoeeeeveeieeeeveeeeceseenens 16
4.4. Medijacijski efekti percipirane organizacijske podrske i interakcijske pravednosti organizacije u

odnosu izmedu psiholoske osnazenosti i identifikacije s Organizacijom .......c.cceveereerieercversrersieeneennns 18
B RASPRANVA ettt bbbt et b ettt b et e bt e h e b s bt e ab e bt ehe et e e b e et e nteeaeen 23
5.1. Povezanost identifikacije s organizacijom i demografskih varijabli..........ccccccooovvveveniniecnnennns 23

5.2. Povezanost identifikacije s organizacijom sa psiholoskom osnazenosti, zadovoljstvom poslom,
radnom angazirano$¢u, interakcijskom pravedno$c¢u organizacije te percipiranom organizacijskom

POAISKOM ..ttt sttt ettt se sttt et e e st e e sbeesete s be e beesbeesaeesasesaseenbeesbeesaeessnesasesnsesbaesseesnsenns 24
5.3. Prediktori identifikacije S OrganiZaCijOm.........cocceeeeriereeiere ettt ste ettt ae e eneens 28
5.4. Medijacijska uloga percipirane organizacijske podrske i interakcijske pravednosti organizacije u

meduodnosu psiholoske osnazenosti i identifikacije s Organizacijom ..........coccevvreeeereneenerecnenennee. 30
5.5. Doprinosi 1 nedostaci istrazivanja te smjernice za buduca iStraZivanja..........ecceeeereevenereenrerneenns 31
6. ZAKLIUCAK .....oouvirmeeineeeiseeess e essse i ssses sttt 32
T LITERATURA Lttt sttt s h et bt et e bt s bt et e s bt et e st e eae et e sbeeatebesaeenes 33

B PRILOZI ...ttt sttt s r e et ae e r e nr e 42



1. UvOoD

1.1. Identifikacija s organizacijom

Ljudi veéinu svog vremena provode na poslu te je upravo zbog toga vazno istrazivati one
organizacijske varijable koje pospjeSuju dobrobit zaposlenika, Sto u konacnici dovodi do
pozitivnih ishoda kako na razini pojedinca tako i organizacije. Suvremene organizacije prilikom
zapoSljavanja, uz zadovoljstvo poslom i vjernost organizaciji, vaznim ¢imbenikom smatraju i
poistovjeéivanje zaposlenika s organizacijskim identitetom. Nije strano da u danasnjem
poslovnom svijetu nerijetko dolazi do spajanja viSe organizacija, restrukturiranja organizacija
ili drugih promjena koje mogu imati utjecaja na zaposlenika i njegovu odanost organizaciji
(Knippenberg i Schie, 2000). Poveéanjem samih organizacija, kao i njihovom vecom
kompleksnoscu, identifikacija s organizacijom se smatra klju¢em organizacijskog uspjeha i

postizanja organizacijske kohezije (Epitropaki i Martin, 2005).

Identitet osobe ne mora nuzno biti definiran osobnim karakteristikama, ve¢ moze biti odreden
necijim ¢lanstvom u grupi ili organizaciji (Tajfel i sur., 1979). Zaposlenici se mogu identificirati
s organizacijom u kojoj rade, odnosno mogu percipirati jedinstvo s njom ili dozivjeti uspjehe
ili neuspjehe organizacije kao vlastite. Upravo se na takav nacin definira identifikacija s
organizacijom (Mael i Ashforth, 1992). Istrazivaci, ali i prakticari organizacijske psihologije su
se za pojam identifikacije s organizacijom zainteresirali ve¢ 1960-ih, dok je najveci fokus na
nju bio tijekom 80-ih i 90-ih godina proslog stoljeca (Carmeli i sur., 2007). Svoje temelje bazira
na teoriji socijalnog identiteta (Haslam, 2004) sto je ujedno i dominantan psiholoski pristup
identitetu i identifikaciji. Takav pristup predlaze koncept u kojem se pojedinci uéinkovito
kategoriziraju u neku grupu. Prema istom pristupu, pod pojmom identifikacije su ukljucene
pretpostavke da je slika sebe razdijeljena u dvije komponente; na osobni identitet te na ostale
brojne socijalne identitete. Istrazivaci koji zagovaraju teoriju socijalnog identiteta smatraju da
ljudska bica trebaju pojednostaviti drustveni svijet na nacin da kategoriziraju ljude u grupe te
da se predodrede kao ¢lanovi specifiéne grupe ili kategorije. Druga je pretpostavka tog pristupa
da pojedinci imaju tendenciju usporedivati se s drugim ljudima. S obzirom da je osnovna

potreba osobe da ima pozitivnu sliku svog samopostovanja, ona ¢e pokusati doprijeti do toga



na nacin da poboljsa sliku svog osobnog ili s druge strane, socijalnog identiteta (Edwards,
2005).

Identifikacija s organizacijom kao klju¢ni faktor koji odrzava zajedniStvo i predanost
zaposlenika organizaciji se moze opisati i kao skup zajednickih vjerovanja i stavova medu
zaposlenicima o centralnoj, trajnoj i posebnoj karakteristici organizacije (Dutton i Dukerich,
1991). Dutton i sur. (1994) navode da je identifikacija stupanj u kojem zaposlenik definira sebe
istim atributima za koje on vjeruje da opisuju organizaciju. Najjednostavniji oblik definicije
identifikacije glasio bi da se pojedinci zele identificirati s organizacijom kako bi poboljsali
svoje samoposStovanje. Primjerice, osoba moze re¢i ,,Prvi smo!“ nakon pobjede njenog
omiljenog kluba iako ona kao takva nije ni sudjelovala u samoj igri (Landy i Conte, 2016).
Mnogi se slazu s tim da je identifikacija s organizacijom kognitivni konstrukt. Tom je prilikom
interpretiraju kao uskladenost individualnih i organizacijskih vrijednosti (Pratt, 1998) ili kao
proces integracije percepcije sebe kao ¢lana neke organizacije u generalnu definiciju sebe
(Dutton i sur., 1994). Osim kognitivnog, postoje i gledista koja identifikaciju s organizacijom
opisuju unutar emocionalno-motivacijskih termina, poput Kelmanovog (1961), koje je bazirano
na privlacnosti i Zelji pojedinca da odrzava emocionalno zadovoljavaju¢i samodefinirajuéi
odnos s objektom s kojim izvodi identifikaciju. Istrazivaci su se godinama dvoumili te nisu bili
u moguénosti zauzeti stav da je identifikacija iskljuc¢ivo kognitivne prirode (Edwards, 2005).
Bavili su se i pitanjima je li ona stabilan i fiksni konstrukt, kakvog su ga definirali Albert i
Whetten (1985). Nasuprot njih Gioia i sur. (2000) zauzimaju stav da je identifikacija s
organizacijom dinamican i fluidan konstrukt. Takav pristup koji identifikaciju s organizacijom
promatra kao dinamican 1 fluidan konstrukt nuzno namece istrazivanje utjecaja drugih faktora
na samu identifikaciju.

Potrebno je istrazivati varijable koje prethode identifikaciji s organizacijom jer ona ima vrlo
znacajne posljedice na razini pojedinca i organizacije. Ispostavilo se da snazno identificiranje
zaposlenika s organizacijom pokazuje povezanost s mnogim pozitivnim organizacijskim
ponasanjima (Pratt, 1998; Wiesenfeld i sur., 1998). Istrazivanja ukazuju i na sli¢nost
identifikacije s nekim drugim varijablama koje takoder opisuju organizacijska ponasanja, poput
ukljucenosti ili zadovoljstva poslom, ali najviSu slicnost pronalazimo s organizacijskom
predanoséu (Ashforth i Mael, 1989; Mael i Tetrick, 1992; Pratt, 1998). Neki istrazivaci
spominju razlike izmedu prirode konstrukata; identifikacija je viSe vezana uz kogniciju (Mael
i Ashforth, 1992), dok predanost sadrzava emocionalnu komponentu. Rikettova meta-analiza
(2005) ukazuje da je identifikacija distinktivna mjera od predanosti, iako su se obje mjere

poprili¢éno empirijski preklapale. Spoznaju da je identifikacija odvojena od predanosti uo¢ili su
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i van Knippenberg i Sleebos (2006) koji izvjestavaju da identifikacija s organizacijom ima
snazniju emocionalnu bazu te da je varijabilnija, ali i pod veé¢im utjecajem vanjskih okolnosti
od predanosti.

Sto je jata zaposlenikova identifikacija s organizacijom to je izglednije da ¢e se on ponasati u
skladu s organizacijskim ciljevima i o¢ekivanjima (Dutton i sur., 1994), ali ¢e i pored toga
njegova zelja za ostankom u toj organizaciji biti veca (Reade, 2001). S druge strane, nedostatak
identifikacije s organizacijom dovest ¢e do nepodudarnosti u ciljevima i motivaciji §to ¢e
posljedi¢no izazvati smanjenu motivaciju i manje zadovoljstvo poslom. S obzirom na velik broj
mogucih varijabli koje su povezane s identifikacijom zaposlenika s organizacijom, Riketta
(2005) je u svojoj meta-analizi obuhvatio poprili¢an broj radova koji su to istrazivali. On je
varijable podijelio u nekoliko kategorija zbog lakSeg pregleda. Tako je unutar kategorije
demografskih varijabli ispitivao povezanost organizacijskog staza, dobi, razine posla, spola i
obrazovanja. Detaljnim je pregledom zakljuc¢io da su zaposlenici snaznije identificirani s
organizacijom ako je njihov staz u toj istoj organizaciji duzi. Takoder, broj godina zaposlenika
se pokazao zna¢ajnom varijablom te je identifikacija tim veca §to je zaposlenik stariji. Razina
posla je takoder pozitivno povezana s identifikacijom zaposlenika. Izmedu razine obrazovanja

i spola te identifikacije s organizacijom nije dobivena statisticki zna¢ajna korelacija.

Kako bi §to bolje objasnili povezanost identifikacije s ostalim varijablama koristenim u ovom

istrazivanju, svaka od njih ¢e se prikazati detaljnije u nastavku.

1.2. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom se sagledava kao ugodno ili pozitivho emocionalno stanje koje je
posljedica procjene posla ili iskustva na poslu nekog pojedinca (Locke, 1976). Hulin i Judge
(2003) prikazuju zadovoljstvo poslom kao sveobuhvatnu psiholoSku reakciju na posao
pojedinca i smatraju da takva reakcija moze biti kognitivne, emocionalne i ponasajne prirode.
Istrazivanja potvrduju znacajnu povezanost zadovoljstva poslom sa subjektivnom dobrobiti.
Drugim rije¢ima, pojedinci koji pokazuju zadovoljstvo na poslu jesu zadovoljniji i izvan posla,
a istrazivaci Cesto to objaSnjavaju trima moguc¢im odgovorima. Prvi govori o tome da se
iskustva koja osobe dozivljavaju na poslu ,,prelijevaju i na zivotna iskustva (ili obrnuto), dok
je drugi moguci odgovor da osobe odvajaju zivotna i poslovna iskustva te jedno iskustvo nema

nikakve ili ima male veze s drugim. Kao posljednji, istrazivac¢i predlazu da pojedinci



kompenziraju svoje nezadovoljstvo na poslu tako da tragaju za sre¢om u privatnom zivotu i
obrnuto (Judge i Watanabe, 1994). U prilog tome da je klju¢no da zaposlenik bude zadovoljan
svojim poslom idu i ¢injenice koje ukazuju na postojanje niza organizacijskih ponaSanja s
kojima je ona povezana, iako navedene korelacije medu varijablama nisu visoke. Vece
zadovoljstvo poslom dovodi do vece prisutnosti zaposlenika na poslu (Scott i Taylor, 1985), do
boljih izvedba na poslu (Judge, i sur., 2001) i primjerice, ve¢eg prosocijalnog i organizacijskog
gradanskog ponaSanja (Roznowski i sur., 1992; prema Judge i Klinger, 2008). IstraZzivanje
Karanike-Murraya i sur. (2015) je potvrdilo pozitivan efekt identifikacije s organizacijom na
zadovoljstvo poslom. Oni su u svom istrazivanju obrazlozili da oni zaposlenici koji imaju
snaznu 1 pozitivnu povezanost sa svojom organizacijom jesu ti koji ¢e biti visoko angaZzirani i
predani svom poslu $to dovodi do povecanja zadovoljstva zaposlenika poslom. Iste rezultate su
dobili Lee i sur. (2015), dok Knippenberg i Schie (2000) govore o tome da identifikacija s

organizacijom i zadovoljstvo poslom medusobno utjecu jedna na drugu.

1.3. Radna angaZiranost

Radna angaziranost je jo§ jedna varijabla koja doprinosi identifikaciji zaposlenika s
organizacijom. Definirana je kao pozitivno i ispunjujuce stanje povezano poslom koju
karakteriziraju energi¢nost, posvecenost i zadubljenost (Schaufeli i sur., 2002). Smatra se da je
angaziranost zaposlenika suprotna sagorijevanju na poslu. Zaposlenici koji su visoko angaZirani
imaju energi¢nu i uc¢inkovitu povezanost sa svojim poslovnim aktivnostima, a sebe vide kao
sposobne pojedince koji mogu sve svoje zadatke kvalitetno odraditi. AngaZziranost zaposlenika
se odnosi na perzistentno emocionalno-kognitivno stanje ¢iji fokus nije na specificnom objektu,
individui, situaciji ili ponasanju. Energi¢nost je okarakterizirana visokim stupnjem energije te
mentalnom otpornos$¢u zaposlenika tijekom njegovog rada. Jo§ se moze opisati i kao volja za
investiranjem u neciji posao ili neprestana ukljucenost zaposlenika u rad cak i onda kad se
suocava s preprekama. Nadalje, posvecenost zaposlenika poslu 0dnosi se na snaznu ukljucenost
u rad pojedinca, $to za posljedicu ima doZivljavanje zna¢ajnosti, entuzijazma, ponosa, izazova
i inspiracije. Na kraju, treca karakteristika radne angaziranosti je zadubljenost zaposlenika u
posao, odnosno potpuna koncentriranost i udubljenost u rad tijekom kojeg vrijeme prolazi brzo
i u kojem pojedinac ima poteSskoca odvajanja od rada (Schaufeli i sur., 2006). Istrazivanja
pokazuju da su angaziraniji zaposlenici produktivniji, viSe vremena 1 predanije se posvecuju

klijentima te samim time za poslodavca sigurnije obavljaju radne zadatke. Uz navedeno, takav
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zaposlenik rjede razmislja o promjeni organizacije u kojoj radi (Harter i sur., 2002). Napredne
organizacije regrutiraju zaposlenike koji su proaktivni, koji pokazuju inicijativu i koji uzimaju
stvari u svoje ruke kad je u pitanju njihov profesionalan razvoj (Li, 2012). Oni zaposlenici koji
pokazuju visoku identifikaciju s organizacijom ¢e biti viSe ukljuceni u svoj posao, bit ¢e
dosljedniji osobnim i organizacijskim ciljevima te ¢e preuzeti inicijativu za uklanjanjem onih
ponasanja koja nisu u skladu s vrijednostima organizacije. U istrazivanju U kojem se ispitivao
medijacijski efekt identifikacije s organizacijom izmedu percipirane organizacijske podrske i
radne angaziranosti zaposlenika je dobivena pozitivna povezanost identifikacije i angaziranosti.
Osim toga, potvrdeno je da visi stupanj identifikacije zaposlenika s organizacijom dovodi do
veceg osjecaja pripadnosti organizaciji §to posljedi¢no dovodi do vece podrske istoj, a sve
zajedno usmjerava do viSe razine angaziranosti zaposlenika u njegov posao (Dai i Qin, 2016).
Li (2012) takoder pokazuje statisti¢ki znacajnu pozitivnu povezanost radne angaziranosti i

identifikacije.

1.4. Psiholo$ka osnazenost

I psiholoSka osnaZenost 1 identifikacija s organizacijom su se pokazale kao vrlo dobri prediktori
raznih vaznih organizacijskih ishoda, ukljucujuéi i zadovoljstvo poslom (Prati i Zani, 2013).
Psiholoska osnaZenost je prema Thomasu 1 Velthouseu (1990) opisana kao povecana unutarnja
motivacija za radni zadatak koja se ocituje putem cCetiriju kognicija vezanih uz odrzavanje
orijentacije pojedinca; znacenja, kompetentnosti, autonomije i utjecaja. Vrijednost poslovnog
cilja ili svrhe ¢ija je procjena u vezi s idealima ili standardima nekog pojedinca, ili drugim
rije¢ima znacenje, je prva karakteristika psiholoske osnazenosti. Nadalje, kompetentnost se
drugim rije¢ima moze nazvati i samoefikasnost. To je vjerovanje zaposlenika da je sposoban
vjeSto odraditi aktivnosti vezane uz posao (Gist, 1987; prema Spreitzer, 1995). Treca
karakteristika, autonomija, ukazuje na pojedin¢evu mogucénost odabira da inicira i regulira
aktivnosti (Deci i sur., 1989; prema Spreitzer, 1995), a znacaj odreduje stupanj u kojem
zaposlenik moze utjecati na poslovne ishode (Ashforth, 1989; prema Spreitzer, 1995). Znacaj
je u literaturi ¢esto naveden kao suprotnost nau¢enoj bespomocnosti (Martinko i Gardner, 1982;
prema Spreitzer, 1995). Budu¢i da su psiholoski osnazeniji zaposlenici ti koji imaju osjecaj da
je njihov doprinos organizaciji vrijedan 1 od znacaja, vjerojatnije je 1 da ¢e ponosni ¢lanovi
organizacije dozivljavati vecu identifikaciju s organizacijom (Wang i Lee, 2009). Psiholoska

osnazenost utjece na identifikaciju s organizacijom putem procesa reciprociteta koji ukazuje na



to da Sto se zaposlenik osjeca psiholoski snaznije, to je on zadovoljniji svojim poslom te je veca
vjerojatnost da ¢e biti snaznije identificiran s organizacijom u kojoj radi. Nadalje, kad se
zaposleniku da veéa odgovornost i uklju¢enost u procese donosenja odluka u organizaciji, oni
¢e te organizacijske ciljeve prihvatiti i preuzeti ih kao vlastite. Takvo zajednistvo ciljeva
povecava stupanj u kojem zaposlenik definira sebe sa istim karakteristikama koje pridaje
organizaciji $to naposlijetku dovodi do veée identifikacije s organizacijom (Ertiirk, 2010). U
samom istrazivanju Ertlirka (2010) dobiveno je da dimenzije psiholoSke osnaZenosti jesu
pozitivno povezane s identifikacijom zaposlenika s organizacijom. Istrazivanje Akgunduza i
Bardakoglua (2015) pokazuje medijacijsku ulogu psiholoske osnazenosti u odnosu izmedu
organizacijske identifikacije te namjere za napustanjem organizacije kod zaposlenika koji se
bave turizmom. Prema njima, zaposleniku koji shvati da je njegov rad u organizaciji znacajan,
odnosno potkrepljujuci, Se namjera za napustanjem iste smanji upravo zbog vece identifikacije
s organizacijom u kojoj radi. Ono $to bi nadredene osobe nekih organizacija trebale prepoznati
je to da razumijevanje zaposlenikovih potreba, kreiranje podrzavajuce atmosfere te ukljucenje
zaposlenika u prakti¢ne aktivnosti koje povecavaju samopouzdanje vodi do veceg osjecaja
psiholoske osnazenosti, §to zauzvrat povecava zaposlenikovu identifikaciju s organizacijom
(Spreitzer, 1995; Zhu i sur., 2012).

1.5. Interakcijska pravednost organizacije

Istrazivaci su ukazali na jo$ jedan prediktor identifikacije s organizacijom, a to je percepcija
pravednosti. Percepcija pravednosti oblikuje misli, osjecaje i akcije pojedinca i utjeCe na
procjenu razlic¢itih socijalnih situacija u kojima se moze naci (Tyler, 2000; prema Cheung i
Law, 2008). Organizacijska se pravednost Cesto dijeli na tri dimenzije; distributivnu,
proceduralnu i interakcijsku (Greenberg, 1990; Eigen i Litwin, 2014; sve prema Terzi i sur.,
2017). Distributivna pravednost je opisana kao zaposlenikova procjena o pravednosti nagrada
poput place (Lavelle i sur., 2007). Procjena zaposlenika o pravednosti organizacijskih odluka
ili procedura, drugim rije¢ima proceduralna pravednost, je druga dimenzija organizacijske
pravednosti (Niehoff i Moorman, 1993). Interakcijska pravednost se odnosi na kvalitetu
interpersonalnih odnosa (Bies, 1986). U ovom ¢emo se istrazivanju baviti povezanos¢u nje i
identifikacije. Ukoliko zaposlenici percipiraju svoju organizaciju kao organizaciju s visokom
razinom interakcijske pravednosti, oni ¢e smatrati da se takva organizacija prema njima odnosi

pravedno i prema njoj ¢e razviti vecu emocionalnu privrzenost (Masterson i sur., 2000).
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Olkkonen i Lipponen (2006) su u svom radu istrazivali interakcijsku pravednost fokusiranu na
odnos s nadredenim te su jo§ jednom potvrdili da je interakcijska pravednost bila najsnazniji
prediktor identifikacije s organizacijom od preostale dvije vrste pravednosti. Laschinger i
Finegan (2004) su istrazivali i ostale povezanosti s interakcijskom pravednosti organizacije.
Prema njima, percepcija psiholoske osnazenosti utjeCe na to koliko ¢e zaposlenik biti
zadovoljan i predan poslu i organizaciji uz uvjet da je percepcija interakcijske pravednosti
visoka. Istrazivanje Cheunga i Lawa (2008) je pokazalo da i informacijska i interpersonalna
percipirana pravednost imaju znacajan utjecaj na identifikaciju s organizacijom i to putem
medijacijskog efekta percipirane organizacijske podrske. Taj nam nalaz daje uvid u to da se
identifikacija s organizacijom moze ostvariti putem procesa socijalne razmjene u kojoj
zaposlenik percipira brigu organizacije kao rezultat postovanja i njegove ukljucenosti u

organizacijsku komunikaciju.

1.6. Percepcija organizacijske podrske

Opce vjerovanje zaposlenika da organizacija vrednuje njegov doprinos te da se brine o njegovoj
dobrobiti naziva se percepcijom organizacijske podrske (Wanberg i Banas, 2000). Ona
omogucuje zaposlenicima korisne i vazne informacije o njihovom odnosu s organizacijom.
Zaposlenici koji imaju povratnu informaciju o tome da su medusobno povezani s ostalim
¢lanovima organizacije ¢e vjerojatnije pretpostaviti da ih drugi vide kao dio organizacije, a time
¢e se i oni sami viSe percipirati ¢lanovima iste (Ertirk, 2010). Percipirana organizacijska
podrska proizlazi iz teorije socijalne razmjene (Rhoades i Eisenberger, 2002). Zaposlenici
podrzani od strane organizacije ¢e recipro¢no biti viSe angazirani u pozitivna organizacijska
ponasanja (Stinglhamber i sur., 2013). U meta-analizi Rhoadesa i Eisenbergera (2002) se
Najsnaznijim pozitivnim prediktorom percipirane organizacijske podrske pokazala
organizacijska pravednost (proceduralna, distributivna i interakcijska pravednost). Osim toga,
percipirana organizacija podrSka je pokazala statisticki znaCajnu povezanost sa
organizacijskom predanosScu te uklju¢eno$cu u posao. Istrazivanje Ghosha (2016) 1 Slussa i sur.
(2008) je razjasnilo situaciju oko povezanosti percipirane organizacijske podrske sa
identifikacijom zaposlenika s organizacijom. Oba su istrazivanja dobila statisticki znacajnu
pozitivhu povezanost oba konstrukta, §to navodi na objasnjenje da prilikom percepcije

zaposlenikove vrijednosti od strane organizacije on ima tendenciju identificirati se s njom u



vec¢oj mjeri. Osim sa identifikacijom s organizacijom, percepcija organizacijske podrske je

pozitivno povezana i sa psiholoSkom osnazenosti zaposlenika (Chiang i Hsieh, 2012).

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati povezanost razlic¢itih demografskih obiljeZja i motivacijskih
varijabli (zadovoljstvo poslom, radna angaziranost, psiholoska osnazenost, interakcijska
pravednost i percepcija organizacijske podrske) s identifikacijom zaposlenika s organizacijom
te istraziti koji od navedenih prediktora najbolje objasnjava varijancu kriterija. Osim toga, cilj
je bio ispitati posredujuc¢u ulogu interakcijske pravednosti i percipirane organizacijske podrske

u meduodnosu psiholoske osnazenosti 1 identifikacije.



2. PROBLEMI I HIPOTEZE

2.1. Problemi rada

1. Ispitati povezanost prediktorskih varijabli (demografske varijable, zadovoljstvo poslom,
radna angaziranost, psiholoska osnazenost (znacaj, kompetentnost, autonomija i utjecaj),

interakcijska pravednost i percepcija organizacijske podrske) s identifikacijom s organizacijom.

2. Ispitati u kojoj mjeri navedeni prediktori doprinose objasnjenju identifikacije s

organizacijom.

3. Ispitati medijacijski efekt interakcijske pravednosti organizacije i percipirane organizacijske

podrske na povezanost izmedu psiholoske osnazenosti i identifikacije s organizacijom.

2.2. Hipoteze rada

H1 Ocekuje se pozitivna povezanost svih prediktorskih varijabli s identifikacijom s
organizacijom, osim spola i razine obrazovanja. Dakle, osoba ¢e se viSe identificirati sa
organizacijom ukoliko je njen radni staZ u toj organizaciji duZi, kao 1 njen ukupni radni staz.
Takoder, starije osobe ¢e se viSe identificirati s organizacijom u odnosu na mlade. Nadalje,
ukoliko je osoba zadovoljnija sa svojim poslom, ukoliko je radna angaZiranost zaposlenika visa,
kao i njegova psiholoska osnazenost te ukoliko je zaposlenikova percepcija interakcijske
pravednosti te percepcija organizacijske podrske veca, to ¢e osoba imati veCu organizacijsku
identifikaciju.

H2 Ocekuje se da ¢e percepcija organizacijske podrske te interakcijska pravednost organizacije
znaCajno doprinijeti objasnjenju identifikacije s organizacijom povrh radne angaZiranosti,

aspekata psiholoske osnazenosti, zadovoljstva poslom te demografskih varijabli.

H3 Ocekuje se statisticki znacajan medijacijski efekt percipirane organizacijske podrske te
interakcijske pravednosti organizacije na povezanost izmedu psiholoske osnazenosti i

identifikacije s organizacijom.



3. METODA

3.1. Ispitanici

Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku zaposlenika razlicitih srednjih i1 velikih
organizacija u Republici Hrvatskoj. Od prikupljenih 257 ispitanika, Zenskog je spola njih 196
(76.3%), dok je muskog 61 (23.7%). Raspon dobi ispitanika krece se od 21 do 63 godine, dok
prosjek dobi iznosi 39 godina (M = 39.15, SD = 10.53). Od sveukupnog broja ispitanika, najveci
postotak ima zavrSenu visoku stru¢nu spremu ili doktorat (58.4%), dok nesto manji postotak
ispitanika ima zavr$enu srednju ili visu stru¢nu spremu (41.6%). Takoder, u istrazivanju se
gledao broj godina ukupnog radnog staza ispitanika, kao i broj godina radnog staza unutar
organizacije u kojoj trenutno jesu zaposleni. Prosjek godina sveukupnog radnog staza
zaposlenika iznosi 15.13 (SD = 10.60), dok je prosjek godina radnog staza unutar trenutne
organizacije nesto nizi (M = 8.39, SD = 9.01). Raspon ukupnog i radnog staza zaposlenika u

trenutnoj organizaciji kre¢e se od nepune godine pa sve do 45 godina.

3.2. Mjerni instrumenti

3.2.1. Demografski podaci

Upitnikom demografskih podataka prikupili su se podaci o spolu, dobi, nazivu organizacije u
kojoj ispitanik radi, razini obrazovanja, ukupnom radnom stazu te radnom stazu u trenutno

zaposlenoj organizaciji ispitanika.

3.2.2. Upitnik organizacijske identifikacije (Mael i Ashforth, 1992)

Navedeni se upitnik koristio kako bi se odredio stupanj identifikacije zaposlenika s
organizacijom. Sam upitnik sadrzava 6 tvrdnji (npr. ,,Kada govorim o organizaciji u kojoj
radim, cesc¢e koristim zamjenicu “mi” nego “oni.”). Svaka se tvrdnja procjenjuje na skali
Likertova tipa od 1 (Uopce se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem). Ukupan rezultat
izraCunat je kao zbroj procjena svih 6 tvrdnji, a vi$i rezultati upucuju i na visu razinu stupnja
identifikacije zaposlenika s organizacijom. Prema Mael i Ashforth (1992), pouzdanost se
upitnika krec¢e izmedu .80 1.90, a Cronbach alfa koeficijent pouzdanosti koji je dobiveni u ovom
istrazivanju iznosi .82. Jakopec i sur. (2013) su navedeni upitnik preveli na hrvatski jezik.
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3.2.3. Upitnik psiholoske osnazenosti (Spreitzer, 1995)

Kako bi se procijenila percepcija psiholoske osnazenosti zaposlenika, koriSten je upitnik
psiholoske osnazenosti (Spreitzer, 1995). Sastoji se od sveukupno 12 Eestica koje mjere Cetiri
dimenzije psiholoske osnazenosti zaposlenika: znacaj, autonomiju, utjecaj i kompetentnost, a
svaka od subskala sadrzava 3 Cestice. Tvrdnje se procjenjuju na skali Likertova tipaod 1 (Uopce
se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem). U ovom ¢e se radu psiholoska osnazenost dijeliti
na tri subskale — autonomija i utjecaj ¢e biti saturirani u jedan faktor. Takva odluka je donesena
temeljem rezultata eksploratorne faktorske analize u kojoj se koristila metoda glavnih osi, uz
oblimin rotaciju. Postotak sveukupno objasnjene varijance tro-faktorske psiholoske osnazenosti
iznosi 65.97%, a faktorska zasi¢enja istog upitnika prikazana su u Prilogu 1. Kompozitni
rezultat svake subskale jednak je zbroju prosje¢nog rezultata na ¢esticama koje pripadaju toj
subskali. Tako ¢e se u daljnjem radu psiholoska osnaZenost dijeliti na; autonomiju i utjecaj (npr.
, Imam veliku kontrolu nad onim Sto se dogada u mom odjelu.*), kompetentnost (npr.
,, Uvjeren/a sam da posjedujem sposobnosti potrebne za obavljanje mog posla. ) i znacaj (npr.
., Moje poslovne aktivnosti su meni osobno znacajne. ). Pouzdanost cijelog upitnika na uzorku
istrazivanja Jakopec i Susanj (2016) iznosi .87, §to je viSe od .72 koju navodi originalni autor
(Spreitzer, 1995), a pouzdanost cijelog upitnika u ovom istrazivanju iznosi .90. Cronbach alfe

koeficijenti svih subskala nalaze se u Tablici 1.

3.2.4. Upitnik zadovoljstva poslom (Gregson, 1987)

Upitnik zadovoljstva poslom mjeri pet aspekata zaposlenikovog zadovoljstva svojim poslom;
zadovoljstvo sadrzajem posla, nadredenim, suradnicima, plaom te moguénostima
napredovanja. Svaki aspekt sadrzi Sest Cestica, $to sveukupno nosi 30 Cestica. Tvrdnje su
procjenjivane na skali Likertova tipa od 1 (Uopce se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem),
a za potrebe ovog istrazivanja Koristit ¢e se samo subskala zadovoljstva sadrzajem posla koja
sadrzava 6 tvrdnji (npr. ,,Posao mi pruza zadovoljstvo.”). Kompozitni rezultat navedene
subskale jednak je zbroju prosje¢nog rezultata na svim tvrdnjama, nakon $to se 3 negativno
orijentirane tvrdnje rekodiraju. Visi rezultati ukazuju na visu razinu zadovoljstva sadrzajem
posla. Ovaj su upitnik na hrvatski jezik preveli Krapi¢ i sur. (2006) te je pouzdanost unutarnje

konzistencije iznosila .92, dok u ovom istrazivanju ona iznosi .80.
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3.4.5. Utrecht skala radne angaziranosti (UWES-9, Schaufeli i sur., 2006)

Skracena verzija originalne Utrecht skale radne angaziranosti (UWES-17, Schaufeli i sur.,
2002) koristena je kako bi se izmjerila radna angaziranost zaposlenika, odnosno pozitivno i
ispunjujuce stanje uma povezano s poslom koje karakteriziraju energi¢nost (npr. ,, Na poslu se
osjecam jako i energicno. ), posvecenost (Npr. ,, Osjecam entuzijazam prema svom posiu. ) i
udubljenost (npr. ,,Svom se radu potpuno posvetim. ). Prethodno navedene karakteristike su
ujedno i aspekti radne angaziranosti od kojih svaki nosi 3 Cestice, a ispitanici procjenjuju
tvrdnje na skali Likertova tipa od 1 (Uopée se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem). U
ovom ¢e se istrazivanju gledati ukupan prosjek rezultata svakog aspekta radne angaZziranosti,
gdje ¢e visi rezultat upucivati na visu razinu radne angaziranosti zaposlenika. Cronbach alfa
koeficijent pouzdanosti za 9 Cestica varira izmedu .85 do .92, dok u trenutnom istrazivanju ono

iznosi .93. Navedeni upitnik su na hrvatski jezik preveli Susanj i Jakopec (2016).

3.4.6. Skala interakcijske pravednosti organizacije (Jakopec i Susanj, 2014)

Navedena skala koja mjeri interakcijsku pravednost u organizaciji samo je jedna od subskala
Upitnika percepcije pravednosti organizacije kojeg su konstruirali Jakopec i SuSanj (2014) na
bazi hrvatskih organizacija. Ispitanici procjenjuju stupanj slaganja s tvrdnjama na skali
Likertova tipa od 1 (uopée se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem). Osim interakcijske,
navedeni Upitnik mjeri i distributivnu i proceduralnu pravednost na dvije razine; na razini
rukovoditelja i organizacije. U ovom je radu koriStena Skala interakcijske pravednosti
organizacije od sveukupno 5 tvrdnji (npr. ,,Organizacija prema meni postupa posve iskreno i
otvoreno."), a ¢iji Cronbach alfa koeficijent pouzdanosti u ovom istrazivanju iznosi .94, dok

autori navedene Skale navode pouzdanost u iznosu od .87.

3.4.7. Skala percipirane organizacijske podrske (Keenan i Mostert, 2013)

Kako bi se ispitalo u kojoj mjeri zaposlenici smatraju da ih njihove organizacije podrzavaju u
koriStenju njihovih snaga na radnom mjestu, koriStena je skra¢ena verzija Upitnika percipirane
organizacijske podrske (Eisenberger i sur., 1986) od 8 cestica (npr. ,,Ova organizacija mi
omogucuje da koristim svoje talente. ") putem kojeg su ispitanici procjenjivali stupanj slaganja
na skali Likertova tipa od 1 (Uop¢e se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem). Ukupan

rezultat racuna se kao prosjek odgovora na svim Cesticama, pri ¢emu visi rezultat ukazuje na
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visu percepciju organizacijske podrske. Pouzdanost skale iznosi .97 (Keenan i Mostert, 2013),

dok je u trenutnom istrazivanju ono jednako .95.

3.3. Postupak istrazivanja

Istrazivanje je provedeno online, putem Google obrasca. Podaci su se prikupljali u mjesecu
svibnju i lipnju 2022. godine, a samo prikupljanje se obavljalo dijeljenjem i slanjem e-maila
razli¢itim organizacijama iz Hrvatske. Na samom je pocetku upitnika naveden cilj istrazivanja,
ali je i naglaSena anonimnost ispitanika. Takoder, napomenuto je da se rezultati analiziraju
isklju¢ivo na grupnoj razini i da se u sluéaju bilo kakvih pitanja ispitanici mogu javiti
istrazivacu. Nakon upute slijedio je Upitnik demografskih podataka, a zatim su slijedili ostali
mjerni instrumenti ¢ije su Cestice slu¢ajnim redoslijedom bile rasporedene kroz 5 odjeljaka.
Ispitanici su za rjeSavanje upitnika trebali izdvojiti 5 do 10 minuta svog vremena. Nakon §to su

se podaci prikupili, obradeni su statisti¢kim programom IBM SPSS Statistics v20.
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4. REZULTATI

4.1. Deskriptivna analiza

S ciljem ispitivanja pretpostavljenih hipoteza ovog istrazivanja, najprije je provedena
deskriptivna analiza podataka. U Tablici 1. se nalazi raspon odgovora, aritmeticka sredina,
standardna devijacija, pouzdanost unutarnje konzistencije te simetri¢nost i spljostenost za

mjerne instrumente koriStene u istrazivanju.

Tablica 1. Deskriptivni podaci mjernih instrumenata koristenih u istrazivanju (N=257)

Mjerni instrument Min Max M  SD Simetri¢nost Spljostenost Cronbach
Identifikacija s 117 500 370 085 0.70 0.19 82
organizacijom ' ' ' ' e ' '

Radna angaiiranost 100 500 390 080 '104 115 93

PsiholoSka osnaZenost: | 4 58 | 500 | 3.99 | 0.70 -0.81 0.48 .90
Ukupno
Psiholoska osnaZenost:
e . 1.00 5.00 3.70 0.96 -0.75 0.02 .92
Autonomija i utjecaj
PsiholoSka osnazenost:
133 500 4.36 0.66 -1.39 2.87 .78
Kompetentnost
PsiholoSka osnazenost:
‘. 1.00 5.00 420 0.85 -1.36 1.97 .87
Znacaj
Zadovoljstvo poslom 1.00 5.00 384 0.79 -1.07 1.13 .80
Interakcijska pravednost
o 1.00 5.00 364 1.04 -0.80 -0.02 .94
organizacije
Percipirana organizacijska
1.00 5.00 3.81 091 -0.92 0.69 .95

podrska

Iz Tablice 1. je vidljivo da gotovo svi mjerni instrumenti zadovoljavaju uvjete normalnosti
distribucije, sto znaci da je simetri¢nost unutar raspona od —2 do +2, a samim time se moze
nastaviti koristiti parametrijska statistika (Tabachnick i Fidell, 2013). Takoder, Cronbach alfa
koeficijenti ukazuju da svaki od mjernih instrumenata koriStenih u istrazivanju ima

zadovoljavajuc¢u pouzdanost (raspon od .78 do .95).
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4.2. Povezanost identifikacije s organizacijom i ostalih varijabli

Nadalje, kako bi se ispitala povezanost identifikacije s organizacijom s ostalim varijablama, ali
i kako bi se dobio uvid u mogucéu kolinearnost zbog preduvjeta racunanja hijerarhijske
regresijske analize, izraCunate su Pearsonove korelacije te su interkorelacije svih mjerenih

varijabli u istrazivanju prikazane u Tablici 2.

Tablica 2. Pearsonovi koeficijenti korelacija varijabli koristenih u istrazivanju

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14.

1. OID
2. Spol 01

3. Dob 14 11 e

4. Razina obrazovanja 06 -10° -01 -

5. Radni staz - ukupno 19" -09 94 -16™ -

6. Radni staz - trenutno 09 -08 68" -10° 727 -

7. PO:Ukupno 60" 06 .10° .10 13" 04 -

8. PO:Autonomijaiutjecaj g~ 12* 06 14 07 -04 .92

9. PO: Kompetentnost 26™ -06 13" -06 .17 .15™ 55" 267 -

10 PO: Znataj 617 -04 11" 06 .15 10" .79” 557 43" -

1. 2AD 51" 03 -04 06 -01 -03 697 54 38™ 757 -

12. RA 60 02 05 02 .09 -0l 83" 677 497 827 85 -

13- 1PO 547 147 .10 .07 -07 -22 68" .69” .20 .53 63" .70 -

14. POP 56" .08 -06 .08 -03 -12° .79™ .76" .30~ .65™ .69 .78 83" ---

**p<.01;*p<.05
Napomena: OID - Identifikacija s organizacijom; PO - Psiholoska osnazenost; ZAD — Zadovoljstvo poslom; RA — Radna angaziranost;

IPO — Interakcijska pravednost organizacije; POP — Percipirana organizacijska podrika

Vidljivo iz Tablice 2., identifikacija s organizacijom je statisticki znacajno pozitivno povezana
sa svim varijablama kori$tenim u istraZivanju, osim sa spolom, razinom obrazovanja te radnim
stazem u trenutnoj organizaciji. NajviSu povezanost uo¢avamo izmedu znacaja 1 identifikacije,
dok je najniZa statisticki znaCajna pozitivha povezanost dobivena izmedu identifikacije s
organizacijom i dobi. Tim je podacima prva hipoteza ve¢inom potvrdena, osim $to se znacajnim
nije pokazala korelacija izmedu identifikacije s organizacijom i radnog staza u trenutnoj

organizaciji.
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4.3. Ispitivanje prediktora identifikacije zaposlenika s organizacijom

Za samo racunanje hijerarhijske regresijske analize, najprije je potrebno provjeriti kolinearnost
pomocu tolerancije i faktora povecavanja varijance (VIF). Vrijednosti tolerancije za mjerne
instrumente krecu se u rasponu od .14 do .71, dok se vrijednosti VIF-a kre¢u od 1.42 do 7.35.
S obzirom da vrijednosti tolerancije ne bi smjele biti manje od 0.10, a VIF, prema blazem
kriteriju, vec¢i od 10, mozemo zakljuciti da su preduvjeti za raCunanje hijerarhijske regresijske
analize ispunjeni (Field, 2009). Medutim, u obzir prilikom interpretacije rezultata treba uzeti i

visoke korelacije medu pojedinim prediktorima kao potencijalnim pokazateljima kolinearnosti.

Kako bi se ispitalo u kojoj mjeri demografske varijable poput dobi, ukupnog radnog te staza u
trenutnoj organizaciji, ali i zadovoljstvo poslom, radna angaZziranost, autonomija i utjecaj,
kompetentnost te znacaj, percipirana organizacijska podrSka i interakcijska pravednost
organizacije doprinose identifikaciji zaposlenika s organizacijom, provedena je hijerarhijska

regresijska analiza u Cetiri koraka.

U prvom je koraku cilj bio provjeriti u kojoj mjeri demografske varijable objasnjavaju
identifikaciju s organizacijom, zatim su u drugom koraku dodane zadovoljstvo poslom i radna
angaziranost, a u tre¢em dimenzije psiholoske osnazenosti; autonomija i utjecaj, kompetentnost
i znacaj. Povrh toga, u cetvrtom su koraku dodane percipirana organizacijska podrska i

interakcijska pravednost organizacije.

16



Tablica 3. Doprinosi prediktora u objasnjenju identifikacije zaposlenika s organizacijom

B R R? AR? F
1. Korak 23 .05 .05 471"
Dob -.30
Ukupan radni staz 55"
Radni staz - trenutno -.09
2. Korak .62 .39 .34 31.58™
Dob -14
Ukupan radni staz .29
Radni staz - trenutno -01
Zadovoljstvo poslom .05
Radna angaZiranost 54"
3. Korak .67 44 .05 24.62™
Dab -.15
Ukupan radni staz 27
Radni staz - trenutno -.02
Zadovoljstvo poslom -.01
Radna angaziranost 23
Autonomija i utjecaj 197
Kompetentnost -.06
Znadaj 337
4. Korak .69 47 .03 21.85™
Daob -11
Ukupan radni staz .23
Radni staz - trenutno .03
Zadovoljstvo poslom -.06
Radna angaziranost 10
Autonomija i utjecaj .07
Kompetentnost -.03
Znacaj 36"
Interakcijska pravednost org. 26"
Percipirana org. podrska .04

**p<.01;*p<.05

Iz Tablice 3. je vidljivo da demografske varijable objasnjavaju 5% varijance identifikacije
zaposlenika s organizacijom. Znacajnim pozitivnim prediktorom pokazao se ukupan radni staz

zaposlenika. U drugom koraku, povrh demografskim varijablama, zadovoljstvo poslom i radna
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angaziranost dodatno objasnjavaju 34% varijance kriterija. U ovom se koraku znacajnim
pozitivnim prediktorom pokazala radna angaziranost. Autonomija i utjecaj, kompetentnost i
znacaj su u tre¢em koraku dodatno objasnili jos 5% varijance identifikacije s organizacijom te

su se u ovom koraku znac¢ajnim prediktorima pokazali autonomija i1 utjecaj te znacaj.

Dodavanjem interakcijske pravednosti organizacije i percipirane organizacijske podrske povrh
ostalim varijablama u ¢etvrtom koraku, sveukupno je objas$njeno 47% varijance identifikacije
zaposlenika s organizacijom. U zadnjem su se koraku znacajnim pozitivnim prediktorima
pokazali znacaj i interakcijska pravednost organizacije. Dimenzija psiholoSke osnazenosti —
znacaj se usporedbom standardiziranih koeficijenata pokazala najboljim prediktorom

identifikacije zaposlenika s organizacijom.

4.4. Medijacijski efekti percipirane organizacijske podrske i interakcijske pravednosti
organizacije u odnosu izmedu psiholoSke osnaZenosti i identifikacije s

organizacijom

Kako bi se ispitala i tre¢a hipoteza, izraunate su sljede¢e dvije medijacije. Pritom je koriStena
metoda Cetiriju kauzalnih koraka Barona i Kennyja (1986). Kako autori navode, model
medijacije se sastoji od tri varijable; nezavisne i zavisne varijable, ali i medijatora. Kako bi se
sama analiza medijacije mogla napraviti, vazno je da medu varijablama postoje znacajne
korelacije, $to je ovdje slucaj. Prvi korak metode ukljucuje ,,put c*, odnosno efekt nezavisne
varijable na zavisnu. Zatim slijedi drugi korak u kojem se gleda efekt nezavisne varijable na
medijatora, odnosno ,,put a*“. Efekt medijatora na zavisnu varijablu (,,put b*) pripada tre¢em
koraku, dok se u klju¢nom, Cetvrtom koraku, gleda hoce li se uvodenjem medijatora u
regresijsku analizu smanjiti prethodno znacajan efekt nezavisne varijable na zavisnu (,,put c' ).

Ukoliko se dogodi to, ili efekt pritom vise uopce nije znacajan, potvrden je medijacijski efekt.
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44.1. Percipirana organizacijska podrSka kao djelomi¢an medijator izmedu

psiholosSke osnaZenosti i identifikacije zaposlenika s organizacijom

Tablica 4. Medijacijska uloga percipirane organizacijske podrske (POP) izmedu psiholoske
osnazenosti (PO) i identifikacije s organizacijom (OID)

Prediktor > Kriterij R R? B

1. Regresijska analiza: .60 .36

PO > OID .60™
2. Regresijska analiza: .79 .62

PO > POP 79
3. Regresijska analiza: .62 .38

POP > OID 23"

PO > OID 427

**p < 01

U Tablici 4. su vidljivi rezultati triju regresijskih analiza putem kojih se htjela provjeriti
medijacijska uloga percipirane organizacijske podrske u odnosu izmedu psiholoske osnazenosti
zaposlenika te njegove identifikacije s organizacijom. Uvjeti metode Cetiri kauzalnih koraka
(Baron i Kenny, 1986) su se pokazali zadovoljavaju¢ima. Najprije se pokazalo da je psiholoska
osnazenost statisticki znacajan prediktor identifikacije s organizacijom (Fi2s6 = 143.29, p <
.01). Nadalje, psiholoska se osnazenost pokazala kao znacajan prediktor percipirane
organizacijske podrske (Fi2s6 = 420.27, p < .01), ali se pokazalo i da je percipirana

organizacijska podrska znacajan prediktor identifikacije s organizacijom.

Kad se percipirana organizacijska podrska, kao medijator, uvede u 0odnos izmedu psiholoske
osnazenosti 1 identifikacije s organizacijom, efekt psiholoske osnaZenosti na identifikaciju s
organizacijom i dalje ostaje znacajan (F2256 = 77.92, p < .01), ali smanjen. Percipirana
organizacijska podrska je u ovom slucaju djelomi¢an medijator u navedenom odnosu. Skica
medijacijskog efekta te standardizirani koeficijenti (beta ponderi) navedenih odnosa mogu se

vidjeti na Slici 1.
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Slika 1. Medijacijska uloga percipirane organizacijske podrske (POP) izmedu psiholoske
osnazenosti (PO) i identifikacije s organizacijom (OID)

797 237

.60™
(.427)

v

Napomena: ** p < .01

Na slici su prikazani beta ponderi

4.4.2. Interakcijska pravednost organizacije kao djelomi¢an medijator izmedu

psiholoske osnazZenosti i identifikacije zaposlenika s organizacijom

Na isti se nacin kao i1 prethodno ispitala medijatorska uloga interakcijske pravednosti
organizacije u odnosu izmedu psiholoSke osnaZenosti i identifikacije s organizacijom. Rezultati

regresijskih analiza mozemo vidjeti u Tablici 5.
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Tablica 5. Medijacijska uloga interakcijske pravednosti organizacije (IPO) izmedu psiholoske
osnazenosti (PO) i identifikacije s organizacijom (OID)

Prediktor = Kriterij R R? B

1. Regresijska analiza: .60 .36

PO > OID 60"
2. Regresijska analiza: .68 46

PO > IPO 68"
3. Regresijska analiza: .63 .39

IPO - OID 25"

PO - OID 437

**p< 01

Ono $to se iz Tablice 5. moze isCitati je to da, osim $to se psiholoska osnazenost ve¢ prije
pokazala kao znacajan prediktor identifikacije s organizacijom (F1256 = 143.29, p <.01), u ovoj
se analizi pokazala i kao statisticki znacajan prediktor interakcijske pravednosti organizacije

(F1,256 = 220.50, p < .01).

Kao statisti¢ki znacajna prediktorska varijabla kriterija identifikacije s organizacijom, pokazala
se i interakcijska pravednost organizacije, a uvodenjem interakcijske pravednosti organizacije
kao medijatora, efekt psiholoske osnazenosti na identifikaciju s organizacijom je i dalje ostao
statisti¢ki znacajan (F2256 = 82.39, p < .01), ali smanjen, pa i dalje govorimo o djelomi¢noj
medijaciji.

Skica medijacijskog efekta interakcijske pravednosti organizacije u meduodnosu psiholoske

osnazenosti 1 identifikacije s organizacijom te Standardizirani koeficijenti (beta ponderi)

navedenih odnosa mogu se vidjeti na Slici 2.
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Slika 2. Medijacijska uloga interakcijske pravednosti organizacije (IPO) izmedu psiholoske
osnazenosti (PO) i identifikacije s organizacijom (OID)

68" 25"

60"
(.437)

v

Napomena: ** p < .01

Na slici su prikazani beta ponderi
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5. RASPRAVA

S ciljem ispitivanja povezanosti identifikacije s organizacijom s demografskim varijablama
(spol, dob, razina obrazovanja, ukupan radni staz, radni staz u trenutnoj organizaciji),
zadovoljstvom poslom, radnom angazirano$¢u, psiholoSkom osnazenosti, interakcijskom
pravedno$¢u organizacije te percipiranom organizacijskom podrskom, provedeno je ovo
istrazivanje. Osim povezanosti, cilj je bio i ispitati u kojoj mjeri gore navedene varijable
pridonose objasnjenju identifikacije zaposlenika s organizacijom. Na kraju, ispitan je i
medijacijski efekt percipirane organizacijske podrske te interakcijske pravednosti organizacije

u meduodnosu psiholoSke osnazenosti te identifikacije s organizacijom.

5.1. Povezanost identifikacije s organizacijom i demografskih varijabli

U skladu s dosadasnjim istrazivanjima, prva hipoteza da ¢e identifikacija s organizacijom biti
statisticki znaCajno pozitivno povezana sa svim varijablama koriStenim u istrazivanju, osim sa
spolom i razinom obrazovanja je gotovo u cijelosti potvrdena. Varijabla koja odstupa od
pretpostavljene hipoteze je radni staz u trenutnoj organizaciji (tzv. organizational tenure). U
mnogim je istraZzivanjima pokazano kako upravo ta demografska varijabla pozitivno utjece na
zaposlenikovu identifikaciju s organizacijom (Bhattacharya i sur., 1995; Mael i Ashforth,
1992). Odnosno, $to je veci radni staz zaposlenika u toj organizaciji to ¢e se zaposlenici vise
identificirati s organizacijom. S naSim se rezultatima slazu rezultati istrazivanja Tavaresa i Sur.
(2015) koji takoder nisu dobili znacajnu povezanost trenutnog radnog staza zaposlenika U
organizaciji u kojoj rade te identifikacije s istom. S druge strane, nasi su rezultati pokazali da
je samo ukupan veci radni staz (tzv. job tenure) povezan s vecom izrazeno$¢u identifikacije.
Prema literaturi, radni staz (job tenure) je definiran kao vrijeme obavljanja posla ili vrijeme u
kojoj zaposlenik ima neku poziciju, dok se organizacijski staz (organizational tenure) definira

kao radno vrijeme zaposlenika u odredenoj organizaciji (Ng i Feldman, 2013).

U ovom je radu dobivena i pozitivna povezanost identifikacije i dobi, $to ukazuje da se
zaposlenici sa svojom organizacijom u kojoj rade identificiraju vise Sto su oni stariji, §to je
potvrdeno i u ostalim istrazivanjima (Riketta, 2005). Medutim, valja napomenuti da su

koeficijenti korelacije dobi i ukupnog radnog staza, iako znacajni, niski.
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Od ostalih demografskih varijabli, spol i razina obrazovanja nisu statisticki znac¢ajno povezane
s identifikacijom, a to potvrduje i meta-analiza Rikette (2005). Cini se da u tom sluéaju ne
postoji razlika izmedu muSkaraca i Zena, no neka su istrazivanja ipak pokazala statisticki
znacajne, ali male koeficijente korelacije izmedu spola i identifikacije s organizacijom (Fritz i
van Knippenberg, 2017). U tom je istrazivanju dobiveno da zene pokazuju vecu aspiraciju da
budu vode od muskaraca, posredovanu komunalnom orijentacijom, onda kad se visoko
identificiraju s organizacijom. lako sam rad nije gledao direktnu povezanost spola i
identifikacije, istrazivanje pokazuje zanimljive rezultate 1 moguée da bi rezultati ovog
istrazivanja bili drugaciji kad bi broj muskaraca i Zena bio jednak. U ovom je istrazivanju broj

zena trostruko veéi nego muskaraca, §to bi se u budu¢im istrazivanjima moglo uzeti u obzir.

Sto se ti¢e razine obrazovanja, iako Riketta (2005) u svojoj meta-analizi ne navodi povezanost
te varijable s identifikacijom S§to je u skladu s nasim istrazivanjem, rezultati Tavaresa i sur.
(2015) ukazuju da se povecanjem razine obrazovanja (od najnize razine (4 godine edukacije)
do najvise (postdiplomska razina)) smanjuje zaposlenikova identifikacija s organizacijom,
odnosno pokazuje negativnu povezanost identifikacije i obrazovanja. Moguce da je do takvog
rezultata doslo zbog toga S§to se povecanjem obrazovanja zaposlenik sve vise usmjerava i
specijalizira za odredenu ulogu, $to nekad moze dovesti do kreiranja drugacijeg identiteta od

organizacije, stoga se i samim time manje identificira s ostatkom organizacije.

5.2. Povezanost identifikacije s organizacijom sa psiholoSkom OsnaZenosti,
zadovoljstvom poslom, radnom angaZirano$cu, interakcijskom pravedno$éu

organizacije te percipiranom organizacijskom podrSkom

Osim s demografskim varijablama, identifikacija zaposlenika s organizacijom se u ovom
istrazivanju pokusala povezati i s nekim drugim varijablama vaznima za bolje razumijevanje

zaposlenika.

Tako je dobivena statisticki znaajna pozitivna povezanost identifikacije s ukupnom
psiholoskom osnaZenosti, kao i s njenim subskalama. U ovom se istraZivanju koristila varijabla
psiholoske osnaZenosti kao kompozit ukupnog zbroja Cestica svih subskala radi lakSeg prikaza
prilikom medijacije, ali se faktorskom analizom dobilo da se subskale psiholoske osnazenosti
u ovom istrazivanju mogu podijeliti na tri; autonomija i utjecaj kao jedna subskala, zatim

kompetentnost i znacaj. Takva trofaktorska podjela se moze opravdati drugim istrazivanjima
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koja su autonomiju i utjecaj takoder spajala pod jednu subskalu zbog moguéeg konceptualnog
preklapanja (Dimitriades, 2005). Kraimer i sur. (1999) takoder potvrduju trodimenzionalnu
psiholoSku osnazenost u svom istrazivanju. Prema Bollenu (1989; prema Kraimer i sur., 1999),
izgleda da je vazna prisutnost autonomije kako bi nastao utjecaj. Takav nalaz moze objasniti
model osnazenosti Lidena i Arada (1996) u kojem oni predlazu autonomiju kao varijablu koja
prethodi utjecaju. Drugim rije¢ima, autonomija ukazuje na potencijal snage, dok utjecaj
reflektira pravu snagu. U stvarnom radnom kontekstu, potencijalna snaga je neophodno stanje
kako bi doslo do prave snage. JoS jedna potvrda trofaktorske strukture psiholoske osnazenosti
dolazi iz istrazivanja Hancera (2005) koji je istrazivao validaciju Spreitzerove skale psiholoske
osnazenosti (1995) na turskim studentima. Zakljuéno, vidljivo je da postoji valjan razlog zasto

bi autonomiju i utjecaj mogli svrstati pod jedan faktor.

Psiholoska osnazenost ispitanika je itekako vazan konstrukt jer kad se zaposlenik osjeca
osnazeno, posebice kad je ta osnazenost potencirana od strane nadredenih, tada zaposlenik ima
moguénost sudjelovati u procesima donosenja odluka vezanih uz organizaciju. Upravo takva
ukljucenost u donoSenje odluka olakSava zaposlenikovo prihvacanje i posjedovanje tih odluka.
Shodno tome, zaposlenik ¢e takoder prihvatiti i organizacijski cilj kao da je njegov. Situacije
poput ovih povecavaju sli¢nosti organizacijskih i zaposlenikovih atributa, a to dovodi do
stupnja u kojem zaposlenik definira sebe istim atributima kojima bi definirao i organizaciju u
kojoj radi (Dutton i sur., 1994).

U istrazivanju Ertlirka (2010), koji je psiholoSku osnazenost mjerio drugafijom mjerom
(Menon i Hartman, 2002) od ovdje koriStene, dobiveni su rezultati da sve tri dimenzije
psiholoske osnazenosti (internalizacija ciljeva, percipirana kompetentnost i1 percipirana
kontrola) jesu pozitivno povezane s identifikacijom zaposlenika. Prema teoriji socijalne
razmjene, identifikacija s organizacijom ¢e biti veca za one zaposlenike koji smatraju da je
njihov posao unutar organizacije vazan (Spreitzer, 1996; prema Akgunduz i Bardakoglu, 2015),
koji smatraju da imaju utjecaj na svoj posao (Spreitzer, 1995) i koji smatraju da im uloga u
organizaciji omogucéava da iskazu svoje vrline. Tako je u istrazivanju Prati i Zane (2013), gdje
se koristila unidimenzionalna skala psiholoske osnaZenosti, dobivena pozitivna statisti¢ki
znalajna povezanost s identifikacijom. Sto se tie samih subskala, u ovom je istraZivanju
najveca pozitivna povezanost dobivena izmedu identifikacije i znacaja kao dimenzije
psiholoSke osnazenosti, zatim izmedu identifikacije te autonomije i utjecaja zaposlenika, a

najmanjom se pozitivnom povezano$¢u iskazala ona izmedu identifikacije zaposlenika s
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organizacijom te zaposlenikove kompetentnosti. Pregledom literature nije pronadeno

istrazivanje koje je dosad povezivalo navedene subskale s identifikacijom.

Moguce je da psiholoSka osnazenost utjece na zaposlenikovu identifikaciju s organizacijom na
recipro¢an nac¢in. Drugacije receno, $to se zaposlenik osjeca osnazenije, to ¢e biti zadovoljniji

sa svojim poslom te ¢e se lakse integrirati s organizacijom (Prati i Zani, 2013).

Ovim je istrazivanjem dobiveno da je i zadovoljstvo poslom jedan od vaznih ¢imbenika Koji
pridonosi veéoj identifikaciji s organizacijom. Takvo S$to je dokazano i brojnim drugim
istrazivanjima (Prati i Zani, 2013; Lee i sur., 2015; Riketta, 2005; Knippenberg i Schie, 2000;
Karanika-Murray i sur., 2015). S obzirom da osobe u sebi sadrze osnovnu potrebu za pozitivnim
stavom o sebi (Allport, 1955; Steele, 1988; sve prema Lee i sur., 2015) i da aktivno pronalaze
informacije kako bi poboljsali svoje samopoimanje (Baumeister i Jones, 1978; Tesser, 1988;
sve prema Lee i sur., 2015), tako one osobe koje izrazavaju vecu identifikaciju s organizacijom
traze pozitivne aspekte organizacije kako bi se atributi njih samih i njihove organizacije
poklapali (Dutton i sur., 1994). Upravo ta pozitivna evaluacija organizacije dovodi do
zaposlenikovog povecanog zadovoljstva poslom, a buduc¢i da se zadovoljstvo poslom moze
interpretirati okolnostima posla (Brieg, 1988; prema Lee i sur., 2015), onda je logi¢no da ¢e oni
s ve¢om identifikacijom imati osje¢aj da rade posao unutar najdraze okolnosti — svoje
organizacije (van Dick i sur., 2004; prema Lee i sur., 2015). Istrazivanje (Li i sur., 2015) koje
je pokazalo da $to je pojedinac zadovoljniji svojim poslom to se i viSe identificira sa svojom
organizacijom, je u isto vrijeme pokazalo da se to ne odrazava i na zadovoljstvo zivotom, veé
su rezultati u tom smjeru dosta upitni. Svakako bi se buduéa istrazivanja trebala provoditi s
ciljem ispitivanja stava da ¢e veca identifikacija doprinijeti i ve¢em zadovoljstvu zivotom, s

obzirom da prosjec¢na osoba vecinu svog vremena provodi na poslu.

Nadalje, zaposlenici koji vide svoje ¢lanstvo u organizaciji kao dosljedno njihovim osobnim
vrijednostima te kao dio njihove definicije sebe, imaju tendenciju biti zadovoljniji svojim
poslom. Osim zadovoljstva, prema teoriji socijalnog identiteta, takvi zaposlenici su vise
angazirani u svoj posao (Karanika-Murray i sur., 2015). U ovom se istrazivanju pokazalo
upravo to da se povecanjem identifikacije zaposlenika s organizacijom, povecava i njihova
radna angaziranost. Takav nalaz potvrduje i istrazivanje Karanike-Murraya i sur. (2015) koje
ukazuje na efekt organizacijske identifikacije na zadovoljstvo poslom koji se prenosi kroz radnu
angaziranost. Pozitivha povezanost angaziranosti i identifikacije je takoder potvrdena u

istrazivanju Chena (2012; prema Dai i Qin, 2016). Iz rezultata mozemo izvuéi to da visa
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identifikacija zaposlenika s organizacijom dovodi do vece ukljucenosti njih u posao te ¢e biti
oprezni da uklone ona svoja ponasanja koja nisu u skladu s vrijednostima organizacije (Dai |

Qin, 2016).

U bilo kojoj organizaciji, zaposlenici su zabrinuti zbog nacina na koji se ostali zaposlenici
prema njima odnose (Hasan i Hussain, 2015) i to itekako utjeCe na njihovo psihi¢ko stanje.
Interakcijska pravednost organizacije se odnosi na komunikacijski aspekt odnosa medu
zaposlenicima, odnosno organizacije u cjelini. Ona odrazava percepciju kakvom se kvalitetom
i kojim nac¢inom postupa S 0sobama iz organizacije (npr. postovanjem, iskreno, itd.) (Jakopec i
Susanj, 2014). Ovim je istrazivanjem dobivena pozitivna povezanost interakcijske pravednosti
organizacije te identifikacije zaposlenika s njegovom organizacijom. Takav rezultat je dobiven
i istrazivanjem putem kojeg se zelio ispitati medijacijski efekt identifikacije s organizacijom u
odnosu izmedu organizacijske pravednosti i njenih subskala s organizacijskim gradanskim
ponasanjem (Choi i sur., 2014). Takoder, pozitivna povezanost je dobivena u istrazivanju Zhaoa
i sur. (2013). Pozivajuéi se na model grupne angaziranosti, zaposlenicima koji percipiraju
interakcijsku pravednost u organizaciji je potreba za samopostovanjem zadovoljena, a takvo
stanje im zauzvrat omogucuje identifikaciju s organizacijom (Wang i Jiang, 2015; prema Kogak
i Kerse, 2022). S druge strane, istrazivanje (Olkkonen i Lipponen, 2006) u kojem se ispitivala
percepcija interakcijske pravednosti od strane nadredenog nije dobilo statisticki znacajnu

povezanost s identifikacijom zaposlenika s organizacijom.

Na kraju, zaposlenicima je vazno da dobe povratne informacije o tome kakva je njihova veza s
organizacijom. Takoder, vazno im je da organizacija cijeni njihov doprinos te da se brine za
njihovu dobrobit. Eisenberger i sur. (1986) takvo generalno vjerovanje zaposlenika o
organizaciji nazivaju percipiranom organizacijskom podr§kom. Zaposlenici naseg istrazivanja
iskazuju da veca percipirana organizacijska podrska povecava njihovu identifikaciju s
organizacijom $to je u skladu s mnogim istrazivanjima (Sluss i sur., 2008; Dai i Qin, 2016;
Marique i sur., 2013; prema He i Brown, 2013; He i sur., 2014). Sto je veca percipirana podrika
organizacije, to ¢e zaposlenici bolje percipirati i jae prihvatiti vlastite vrijednosti ¢ime ¢e se
povecati privlaénost organizacije. S obzirom da takav proces zaposlenicima daje pozitivniji
drustveni identitet, veca je vjerojatnost da ¢e zaposlenici proizvesti osjecaj identiteta s onim
organizacijama koje im pridaju vecu pozitivnu osobinu (Dutton i Harquail, 1994; prema Dai i
Qin, 2016). Organizacijska podrska pomaze zaposlenicima da upotpune vazne SOCIO-

emocionalne potrebe za pozitivnim samopostovanjem, prihvacanjem i pripadnoséu (Lee i
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Peccei, 2007) $to omogucuje jacanje afektivne privrzenosti zaposlenika i njihovu snazniju

identifikaciju s organizacijom (Rhoades i Eisenberger, 2002; prema Edwards i Peccei, 2010).

5.3. Prediktori identifikacije s organizacijom

Nadovezujuéi se na prethodno interpretirane rezultate, mozemo uociti da je identifikacija s
organizacijom itekako Kriticna varijabla u radnom odnosu (Tuzun i Caglar, 2009). To je
percepcija jedinstvenosti s organizacijom ili pripadnost organizaciji, gdje zaposlenik sebe
definira u terminima organizacije u kojoj radi (Mael i Ashforth, 1992). Takva je percepcija
zaposlenika u dana$nje vrijeme pozeljna jer donosi mnoge pozitivne posljedice kako na
organizaciju, tako i na samog pojedinca, te je upravo iz tog razloga vazno ispitivati Koji su to

prediktori znacajni kako bi se zaposlenik sto vise identificirao S organizacijom u kojoj radi.

Kako bi ispitali drugu hipotezu, koristena je hijerarhijska regresijska analiza u Cetiri koraka. U
prvom su koraku uvedene demografske varijable te se pokazalo da one objasnjavaju malen
postotak ukupne varijance identifikacije zaposlenika s organizacijom. Medutim, od prediktora
se znacajnim pokazao ukupan radni staz zaposlenika. Njegova povezanost s identifikacijom se
komentirala u prvom odjeljku (5.1.) rasprave. Cini se da iskustvo u radu (neovisno u kojoj

organizaciji) predvida hoce li se i kojom jac¢inom zaposlenik s organizacijom identificirati.

U drugi se korak, povrh demografskim varijablama, uvelo zadovoljstvo poslom te radna
angaziranost. Obje varijable iskazuju stavove i ponasanja vezanih uz organizacijski kontekst pa
su i zajedno uvrstene. U ovom se koraku znacajnim prediktorom iskazala radna angaziranost.
lako se do sad, koliko je poznato, nije ispitivala u kontekstu prediktora identifikacije, brojna
istrazivanja pokazuju da se povecanjem radne angaZiranosti povecava i identifikacija (Li,
2012). Zaposlenici koji su vise angazirani u svoj posao imaju vecu razinu energije i pokazuju
entuzijazam prema poslu, a ¢esto su i u potpunosti zadubljeni u svoj posao (May i sur., 2004;
prema Li, 2012). Mogucée da takav pristup vodi veéim pozitivnim atribucijama koje dovode da

se 1 sam zaposlenik viSe identificira sa svojom organizacijom.

Nadalje, u tre¢i korak su povrh gore navedenim dodane dimenzije psiholoske osnazenosti;
autonomija i utjecaj, kompetentnost i znacaj. Autonomija i utjecaj te znacaj su u ovom koraku
prikazani kao znacajni prediktori identifikacije s organizacijom. To bi znacilo da se kod onih

zaposlenika koji imaju osjecaj iniciranja i reguliranja akcija, koji su neovisni u inicijaciji radnih
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ponasanja i procesa te koji mogu utjecati na strateske, administrativne i operativne posljedice

na poslu, moze pretpostaviti veca identifikacija s organizacijom (Spreitzer, 1995).

Na kraju, u cetvrtom je koraku dodana interakcijska pravednost organizacije 1 percipirana
organizacijska podrska, kao varijable kojima se percipira okolnost organizacijske klime. Moze
se zakljuciti da su najznacajniji prediktori identifikacije s organizacijom znacaj kao dimenzija
psiholoSke osnazenosti te interakcijska pravednost organizacije, od kojih se znacaj pokazao

nesto boljim prediktorom.

Interakcijska pravednost organizacije je varijabla koja se i u istrazivanjima Terzea 1 sur. (2017),
Gullucea i Kahyaoglua (2016) te Hasana i Hussaina (2015) pokazala kao statisticki zna¢ajan
prediktor identifikacije s organizacijom. Percepcija zaposlenika da su pravedno tretirani od
strane drugih osoba u organizaciji predvida mnoge pozitivne ishode unutar organizacije, pa tako

i vecu identifikaciju zaposlenika s organizacijom (Kocak i Kerse, 2022).

Medutim, prediktor koji ipak najbolje objasnjava varijancu kriterija identifikacije s
organizacijom jest dimenzija psiholoske osnazenost, znacaj. Pratt i Ashforth (2003; prema
Wang 2017) govore o tome da je zaposlenicima koji nisu identificirati s organizacijom teZe
pronaci znacaj na poslu. Izgleda da je u ovom slucaju zna¢aj determinanta koja predvida hoce
li do identifikacije uop¢e doc¢i. Odnosno, onim zaposlenicima koji smatraju da je uskladenost
izmedu zahtjeva radne uloge i njihovih uvjerenja, vrijednosti i ponasanja potvrdena (Hackman
i Oldham, 1980; prema Spreitzer, 1995) predvidamo vecu identifikaciju sa svojom
organizacijom. Ashford i sur. (2008; prema Zhu, Sosik, Riggio i Yang, 2012) isti¢u empirijsku
potvrdu o povezanosti identifikacije s organizacijom i zna¢aja kojeg zaposlenici pronalaze u
svom poslu. Nadalje, osnazeni zaposlenici imaju osjecaj vlastite vrijednosti 1 smislenosti te ¢e
vjerojatnije biti ponosni ¢lanovi organizacije i s njom se vise identificirati (Wang 1 Lee, 2009;

prema Zhu i sur., 2012).
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5.4. Medijacijska uloga percipirane organizacijske podrske i interakcijske
pravednosti organizacije u meduodnosu psiholoske osnaZenosti i identifikacije s

organizacijom

Kako bi ispitali tre¢u hipotezu, odnosno utjece li i treca varijabla na dobro istrazen odnos
izmedu psiholoske osnazenosti i1 identifikacije, ispitan je medijacijski efekt percipirane
organizacijske podrske, ali i interakcijske pravednosti organizacije U gore navedenom odnosu.
Efekt medijacije je ispitan pomocu metode istrazivaca Barona i Kennyja, koriste¢i se metodom

Cetiri kauzalna odnosa (1986).

S obzirom da se pretragom literature nije nai§lo na podatak vezan uz posredujuéi efekt
navedenih varijabli u meduodnosu osnazenosti i identifikacije, on ¢e se pokusati objasniti na
sljede¢i nacin. Prati i Zani (2013) u svom istrazivanju navode dva modela kojima se odnos
moze prikazati; u prvom se dobilo da psiholoska osnazenost odreduje identifikaciju zaposlenika
s organizacijom, koja zauzvrat predvida pozitivne ishode poput zadovoljstva poslom. U drugom
su modelu dobili da je identifikacija s organizacijom ta koja predvida psiholosku osnazenost
zaposlenika. U ovom se istrazivanju zeljelo ispitati Sto se to dogada ukoliko u odnos izmedu
psiholoske osnaZenosti 1 identifikacije s organizacijom dodamo percipiranu podrsku
organizacije ili interakcijsku pravednost organizacije, s obzirom da obje varijable reflektiraju
nacin na koji zaposlenik percipira kako se okolina na poslu ponaSa prema njemu samome.
Takoder, istrazivanje Chianga i1 Hsieha (2012) je pokazalo pozitivhu povezanost osnazenosti i
perceptivne organizacijske podrske, objasnjavajué¢i taj odnos na nacin da se prilikom
omogucavanja zaposlenikove autonomije od strane organizacije, zaposlenik osje¢a osnazeno
Sto dovodi do veceg osjecaja organizacijske podrske. Rezultati ovog istrazivanja su pokazali
djelomican medijacijski efekt percipirane organizacijske podrSke. Izgleda da psiholoSka
osnazenost dovodi do vece percepcije organizacijske podrske, sto posljedi¢no dovodi i do vece
identifikacije zaposlenika s organizacijom. Medutim, u tom je odnosu odrzan direktan ucinak

psiholoske osnaZenosti i identifikacije.

S druge strane imamo interakcijsku pravednost organizacije kao medijatora te je njegov utjecaj
u odnosu izmedu psiholoske osnazenosti i identifikacije takoder djelomican. Dakle, psiholoska
osnazenost dovodi do vecée interakcijske pravednosti organizacije, a shodno tome i do vece
identifikacije s organizacijom, ali efekt u odnosu izmedu osnazenosti i identifikacije ostaje
direktan. Istrazivanje Wanga i Jianga (2015) je dobilo znacajan efekt interakcijske pravednosti

na identifikaciju s organizacijom. Pokazalo se da percepcija osnazenosti utjece na zadovoljstvo
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poslom i predanost organizaciji indirektno putem zaposlenikove percepcije interakcijske
pravednosti (Laschinger i Finegan, 2004). Isti su istrazivaci pretpostavili da postoji odnos medu
psiholoskom osnazenosti i interakcijskom pravednosti, odnosno da se nadredeni koji osnazuju
svoje zaposlenike isto tako i pravedno odnose prema njima. Iako to istrazivanje nije koristilo
mjere koje su koriStene u ovom istrazivanju, podaci svakako pomazu u razjasnjavanju trece

hipoteze.

5.5. Doprinosi i nedostaci istrazivanja te smjernice za buduca istraZivanja

Kao doprinos ovog istrazivanja, valja istaknuti bolje razumijevanje koji su mehanizmi u podlozi
identifikacije zaposlenika s organizacijom. Iako su neki od prediktora ve¢ duzi niz godina
ispitivani, ¢ini se da se dodatkom malo manje poznatih odnosa bolje objasnila varijanca
identifikacije s organizacijom. Takoder, s obzirom da se u organizacijskoj literaturi cesto
spominje da su komunikacija i odnos zaposlenika vrlo vazne sastavnice za dobrobit 1 ostale
pozitivne ishode kako samog zaposlenika, tako i organizacije u cjelini, vazno je bilo i ispitati

percepciju organizacijske podrske i interakcijske pravednosti organizacije.

Osim doprinosa, postoji 1 nekoliko nedostataka u ovom istraZivanju koja bi se ubuduce mogla
kontrolirati. Istrazivanje je provedeno online putem Google obrasca te se motivacija, umor,
anonimnost, ali i ostali faktori koji su mogli utjecati na odgovore, ni na koji na¢in nisu mogli
kontrolirati. Svakako je potrebno spomenuti i to da je moglo do¢i do efekta davanja socijalno
pozeljnih odgovora, iako je anonimnost garantirana. S obzirom da se u istrazivanju koristila
samoprocjena zaposlenika, nije moguce zakljuivati o uzro¢no-posljedi¢nim vezama medu
varijablama. Svakako bi se u budué¢im istrazivanjima mogla koristiti neka druga metoda
prikupljanja podataka o identifikaciji s organizacijom ili njenim prediktorima, primjerice putem
eksperimentalnog istrazivanja. Istrazivanje bi se trebalo provesti i longitudinalno kako bi se
kvalitetnije obradili podaci. Ve¢ spomenuti, ispitanici su prigodan uzorak razlicitih
organizacija. Medutim, s obzirom da je istrazivanje online, pretpostavlja se da vec¢ina ispitanika
rade svoj posao u uredu uz laptop, stoga nedostaju samoprocjene ispitanika koji rade npr. u
proizvodnji. Moguce je da u podlozi identifikacije stoji i vrsta rada ili pa uspjeSnost
organizacije. Takve bi se pretpostavke mogle testirati u buduéim istrazivanjima. Ovakvo bi se
istrazivanje mozda trebalo ponoviti putem metode papira 1 olovke, kako bi zaposlenici na licu
mjesta mogli ispuniti upitnik, a time bi se odmabh rijesilo nekoliko gore navedenih nedostataka

jer bi ih istraziva¢ kontrolirao.
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6. ZAKLJUCAK

Cilj provedenog istrazivanja bio je ispitati prediktore identifikacije s organizacijom, ali i
posredujucu ulogu interakcijske pravednosti organizacije te percipirane organizacijske podrske
u meduodnosu psiholoske osnazenosti i identifikacije. Gotovo su sve pretpostavke prve
hipoteze potvrdene. Identifikacija s organizacijom je pokazala statisticki znacajnu pozitivhu
povezanost sa svim ispitanim varijablama, osim sa spolom, razinom obrazovanja te radnim
stazem u trenutnoj organizaciji. Nadalje, druga je hipoteza u potpunosti potvrdena. Sva Cetiri
koraka hijerarhijske regresijske analize su pokazala statisticki znacajne modele, a od svih
ispitivanih prediktora, najboljim se pokazao znacaj, a zatim interakcijska pravednost
organizacije. U trecoj je hipotezi, u kojoj se ispitivala medijacija interakcijske pravednosti i
percipirane organizacijske podrske u meduodnosu psiholoske osnazenosti i identifikacije, u oba
slucaja dobiven djelomi¢an medijacijski efekt. Rezultati ovog istrazivanja upucuju na vaznost

psiholoske osnazenosti zaposlenika i interakcijske pravednosti u organizacijama.
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8. PRILOZI

Prilog 1. Faktorska zasi¢enja Upitnika psiholoske osnazenosti dobivena metodom glavnih osi

uz oblimin rotaciju

Cestice F1 F2 F3

Imam znacajnu autonomiju u obavljanju svog posla. .79
Mogu samostalno donositi odluke vezane uz moj posao .84
Imam priliku biti neovisan/na i slobodan/na prilikom 61
obavljanja svog posla.
Moj utjecaj na ono §to se dogada u mom odjelu je velik. .88
Imam veliku kontrolu nad onim $to se dogada u mom
odjelu. 88
Imam znacajan utjecaj na ono s§to se dogada u mom
odjelu. 88
Uvjeren/a sam da posjedujem sposobnosti potrebne za
obavljanje mog posla. 8
Samouvjeren/a sam u pogledu svojih sposobnosti za 76
uspjesno izvrSavanje mojih radnih aktivnosti.
Svladao/la sam vjestine potrebne za obavljanje mog 63
posla.
Posao koji radim mi je vazan. -.88
Moje poslovne aktivnosti su meni osobno znacajne. -.53
Posao koji radim mi je znacajan. -.98
Svojstvene vrijednosti 4.94 2.58 3.87

Ukupni % objasnjene varijance 65.97

Napomena: F1 = Autonomija i utjecaj; F2 = Kompetentnost; F3 = Znacaj
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