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1. SAZETAK

Cilj ovog istrazivanja bilo je ispitivanje efekta stilova vodstva na vjerovanje u organizacijske
teorije zavjere te ispitivanje medijacijskih efekata u odnosu izmedu stilova vodstva i
zadovoljstva poslom. Istrazivanje je provedeno na 204 ispitanika, od ¢ega 61 muskog spola i
143 zenskog spola, zaposlenih u organizacijama diljem RH koji su na tom radnom mjestu
dulje od 3 mjeseca, imaju nadredenog te rade u organizacijama s vise od 10 zaposlenika. U
svrhu ispitivanja efekta stilova vodstva na vjerovanje u organizacijske teorije zavjere uz
kontroliranje efekata spola, dobi, vremena provedenog u radnom odnosu u organizaciji i
veli¢ine organizacije provedena je hijerarhijska regresijska analiza koja je pokazala da je u
ukupno objasnjeno 52.5 % varijance vjerovanja u organizacijske teorije zavjere,no samo je
despotsko vodstvo bilo znac¢ajan prediktor vjerovanja u organizacijske teorije zavjere pri
¢emu visi rezultat na despotskom vodstvu nadredenog predvida vise vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere. Provedene medijacijske analize pokazale su da postoji
djelomicna medijacija nesigurnosti posla u odnosu izmedu stilova vodstva i vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere. Nesigurnost posla i vjerovanje u organizacijske teorije zavjere
pokazali su se kao djelomi¢ni medijatori u odnosu izmedu stilova vodstva i zadovoljstva
poslom. Pri tome su konstruktivni stilovi vodstva bili povezani sa smanjenim vjerovanjem u
teorije zavjere 1 poviSenim zadovoljstvom, a destruktivni stilovi vodstva s poviSenim
vjerovanjem u teorije zavjere i smanjenim zadovoljstvom poslom. Pronadena je negativna

povezanost organizacijskog samopoStovanja s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere.

Klju¢ne rije¢i: organizacijske teorije zavjere, vodstvo, nesigurnost posla, zadovoljstvo

poslom, organizacijsko samopostovanje



CONSPIRACY THEORIES IN THE ORGANISATIONAL CONTEXT

The aim of the present study was to examine the effects of leadership styles on organizational
conspiracy beliefs and mediation effects in the relationship between leadership styles and job
satisfaction. The study was conducted on 204 participants, 61 male and 143 female, working
in organizations in different parts of Croatia.The participants have been working there longer
than 3 months, had a supervisor and the organizations had more than 10 employees. A
hierarchical regression analysis was conducted to assess the effects of leadership styles on
organizational conspiracy beliefs while controlling for sex, age,time period of spent working
in the organization and organization size. The analysis shows 52.5% of variance of
organizational conspiracy beliefs was explained, but only despotic leadership as a significant
predictor. Higher results on supervisor’s despotic leadership predicted more organizational
conspiracy beliefs. Mediation analyses show there is a partial mediation of job insecurity in
the relationship between leadership styles and organizational conspiracy beliefs. Job
insecurity and organizational conspiracy beliefs are partial mediators in the relationship
between leadership styles and job satisfaction. More precisely, constructive leadership styles
are linked to less organizational conspiracy beliefs and increased job satisfaction, while
destructive leadership styles are linked to more organizational conspiracy beliefs and a
decrease in job satisfaction. A negative correlation of organizational self esteem to
organizational conspiracy beliefs was found.

Keywords: organizational conspiracy beliefs , leadership, job insecurity, job satisfaction,
organisational self-esteem



2. UVOD

Teorije zavjere rasiren su fenomen te se sve ¢eS¢e pocinju istrazivati i u organizacijskom
kontekstu. Postoje snazne implikacije za povezanost organizacijskih teorija zavjere i
posljedica za rad organizacije poput smanjenog zadovoljstva poslom, smanjene odanosti
organizaciji i organizacijske identifikacije te kao posljedice svega navedenog - namjere
davanja otkaza (Van Prooijen i De Vries, 2016; Van Dick i sur., 2004). 1z tog razloga
potrebno je detaljnije istraziti koje su varijable i na koji na¢in povezane s vjerovanjem u

organizacijske teorije zavjere.

Ovo istrazivanje bavi se povezano$c¢u organizacijskih varijabli s teorijama zavjere. Cilj
istrazivanja je ispitati povezanost stilova vodstva, organizacijskog samopostovanja i
zadovoljstva poslom s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere te ispitati pritom i
medijacijsku ulogu nesigurnosti posla u odnosu izmedu stilova vodstva i vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere te ispitati medijacijsku ulogu nesigurnosti posla i vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu stilova vodstva i zadovoljstvom poslom.

Bit ¢e ispitano previda li stil vodstva vjerovanja u organizacijske teorije zavjere te ¢e biti
komentirane implikacije spomenutih vjerovanja za zadovoljstvo poslom i organizacijsko

samopostovanje.

2.1 Teorije zavjere

Teorije zavjere odnose se na vjerovanja o tajnim, namjernim 1 zataSkanim ponasanjima
zlonamjernih 1 moénih grupa (Goertzel, 1994). Treba ih razlikovati od glasina koje se cesce
odnose na pojedince, a ne na grupe i ne moraju se nuzno odnositi na tajne, zlonamjerne
ciljeve (Allport i Postman, 1947). Za razliku od nepovjerenja, koje je manje specifi¢no i moze
se odnositi na averzivne osjecaje prema osobi, a ne samo grupi, teorije zavjere se odnose na
,konkretne, specificne i naizgled koherentne optuzbe za zlonamjerna ponasanja mocne grupe

autoriteta® (Van Prooijen i De Vries, 2016, str. 480).

Prema Goertzelu (1994) povjerenje i teorije zavjere su u umjerenoj, ali znacajnoj negativnoj
korelaciji (r = -.37) $to upuc¢uje kako su nepovjerenje i vjerovanje u teorije zavjere dva
razliita, ali povezana konstrukta. Naime, oboje poti¢u mentalne procese ,.trazenja smisla” i

povecavaju kognitivnu aktivnost (Van Prooijen i de Vries, 2016).



lako mogu biti racionalne, mnoge od teorija zavjera su iracionalne (Van Prooijen, Douglas i
De Inocencio, 2018). Nastanak iracionalnih vjerovanja temelji se na percepciji uzoraka, tj.
automatskoj tendenciji objasnjavanja svijeta preko prepoznavanja veza izmedu podrazaja
(Zhao, Hahn i Osherson, 2014). Distorzijom tog kognitivnog procesa nastaje iluzorna
percepcija uzoraka odnosno prepoznavanje uzoraka u podrazajima koji su nasumicno
rasporedeni. Prema Van Prooijen i sur. (2018) upravo iluzorna percepcija uzoraka ima glavnu

ulogu u nastajanju vjerovanja u teorije zavjere.

Vjerovanje u teorije zavjere poprilicno je raSireno. Naime, istrazivanje Olivera i Wooda
(2014) pokazuje da preko 50% ljudi vjeruje u barem jednu teoriju zavjere.

Vecina istrazivanja organizacijskih zavjera odnosi se na teorije zavjere na globalnom, makro
nivou koje se najceS¢e odnose na vjerovanja o politickim moénicima, granama industrije ili

etnickim grupama (Van Prooijen i De Vries, 2016).

U dosadasnjim istrazivanjima vjerovanje u teorije zavjere povezuje se S nepovjerenjem u
autoritet, cinizmom i nedostatkom moc¢i (Abalakina-Paap, Stephan, Craig i Gregory, 1999;
Swami, Chamorro-Premuzi¢ i Furnham, 2010), makijavelizmom (Douglas i Sutton, 2011),
kolektivnim narcizmom (Cichocka, Marchlewska, Golec de Zavala i Olechowski, 2016) te
podrzavanjem demokratskih principa (Swami, Chamorro-Premuzic i Furnham, 2010).
Isto tako, vjerovanje u teorije zavjere povezano je i S negativnim ponaSanjima poput
nepovjerenja u druge osobe, losim zdravstvenim odlukama, politickom alijenacijom,
hostilnosc¢u, antisocijalnim ponasanjima te radikalizacijom (Abalakina-Paap, Stephan, Craig i
Gregory, 1999; Goertzel, 1994; Jolley i Douglas, 2014; Swami i sur., 2010).
Istrazivanje koje su proveli Swami i sur. (2010) pokazuje da je vjerovanje u teorije zavjere
povezano ¢ak i s odredenim osobinama li¢nosti - poput ugodnosti (negativna korelacija) i

otvorenosti k iskustvu (pozitivna korelacija).

Vjerovanje u teorije zavjere nije zna¢ajno povezano sa spolom, stupnjem edukacije ili vrstom
posla kojim se pojedinci bave, a nadena je niska negativna korelacija s dobi §to bi moglo

upucivati da su mladi ljudi skloniji vjerovanju u teorije zavjere (Groetzel, 1994).

Vazno je istaknuti i podatak da je jedan od primarnih prediktora vjerovanja u neku teoriju
zavjere upravo vjerovanje u druge teorije zavjere (Abalakina-Paap i sur., 1999; Goertzel
1994; Swami i sur., 2010; Wood, Douglas i Sutton, 2012). Prema Wood i sur. (2012)

pozitivna korelacija nadena je ¢ak i kod medusobno nekompatibilnih teorija tj. teorija zavjere



koje pobijaju jedna drugu. Takoder, postoje indikacije da se teorije zavjere javljaju zbog
fundamentalne atribucijske pogreske tj. tendencije da se prenaglaSavaju dispozicijski, a
zanemaruju situacijski faktori. Osobe koje vjeruju u teorije zavjere ¢e tako neki dogadaj

objasniti djelovanjem moc¢nika iako su dostupna situacijska objasnjenja (Clarke, 2002).

Iz svega navedenog da se zakljuciti kako postoji odredena tendencija atribuiranja dogadaja
zavjerama moc¢nika (Van Prooijen, 2016). To upucuje kako bi se nalazi o globalnim teorijama
zavjere (na makro nivou) trebale moci primijeniti na onima na mikro, tocnije,

organizacijskom nivou.

2.2 Organizacijske teorije zavjere

Organizacijske teorije zavjere odnose se na misljenja da moéne grupe unutar organizacije
(npr. menadZeri) pokusavaju posti¢i neki zlonamjerni cilj u tajnosti (Cichocka, Marchlewska i
de Zavala, 2016). Primjeri organizacijskih teorija zavjere bili bi npr. da nadredeni rade
zajedno na tome da daju otkaz nekom zaposleniku ili da zaposle to¢no odredenog kandidata

za posao (Douglas i Leite, 2017).

Teorije zavjere razlikuju se od uredskih glasina koje naj¢esc¢e ukljucuju pojedince, a ne grupe,
poput organizacijskih teorija zavjere. Glasine se takoder mogu odnositi na razne teme, koje ne

trebaju biti povezane sa zavjerama (Allport i Postman, 1947; DiFonzo i Bordia, 2007).

Organizacijske teorije zavjere javljaju se kao odgovor na premalo informacija, kao i na
manjak kontrole (Sunstein i Vermeule, 2009; Van Prooijen i Acker, 2015). Sukladno tome, u
situacijama gdje zaposlenici nemaju, ili imaju malo kontrole jer ona pripada nadredenom, ili
nisu sigurni u svoju buducnost u organizaciji, vrlo je vjerojatno da ¢e se razviti organizacijske

teorije zavjere.

Zbog povezanosti nepovijerenja, ali i globalnog samopostovanja s vjerovanjem u teorije
zavjere (koje ¢e biti opisane u daljnjem tekstu), o¢ekuje se povezanost organizacijskih teorija

zavjere s organizacijskim samoposStovanjem, $to ¢e biti ispitano u ovom radu.



2.3 SamopoStovanje

Samopostovanje se smatra sastavnim dijelom koncepta o sebi (engl. self concept) koji se
definira kao percepcija osobe o samoj sebi formirane kroz iskustva s okolinom, odnose s
bliskim osobama, a pogotovo kroz potkrijepljenja (Kelley, 1973).

Koncept o sebi kontrolira procesiranje informacija o sebi i utje¢e na ponasanje, kao $to i samo
ponasanje osobe utje¢e na samopercepciju (Kihiristorm i Cantor, 1984). Iz tog razloga je
koristan u objas$njavanju i predvidanju ponaSanja osobe (Shavleson, Hubner i Stanton, 1976).
Rogers (1959) smatra da se koncept o sebi sastoji od 3 konstrukta — slike o sebi,

samopoStovanja te idealnog ja - odnosno onoga $to zelimo biti.

Samopostovanje se najc¢eS¢e definira kao cjelokupna samoevaluacija individualnih
kompetencija (Rosenberg, 1965). No, prema Pelham i Swann (1989) samopoStovanje osim
evaluativne sadrzi i afektivhu komponentu — odnosno komponentu svidanja ili ne svidanja
samoga sebi. Iz tog razloga konstrukt samopostovanja moze se definirati i kao pozitivan ili
negativan stav o sebi (Rosenberg, Schooler, Schoenbach i Rosenberg, 1995).
Samopostovanje je, stoga, emocionalno obojena samoevaluacija koja se ne mora bazirati na
svjesnim kognitivnim procesima (Pelham i Swann, 1989).

Isto tako, treba naglasiti da je samopostovanje subjektivna samoprocjena vlastite vrijednosti i
viSe ovisi o percepciji evaluacija drugih nego objektivnih indikatora necijih talenata ili
postignu¢a (Pelham i Swann, 1989).

Drugi nacin definiranja samopoStovanja ukljucuje i druge aspekte samopoStovanja kao npr.
kompetenciju i samoefikasnost. Korman (1970), pak, samopostovanje definira kao percepciju
vlastite kompetentnosti i uspjesnosti u zadovoljenju potreba u proslosti. Smatra da poruke o
kompetenciji, sposobnosti, vrijednosti i znacaju osobe od strane znacajnih drugih igraju veliku

ulogu u oblikovanju samopostovanja (Korman 1970, 1976).

SamopoStovanje je obi¢no prikazano kao hijerarhijski fenomen koji se sastoji od globalnog
nivoa samopoStovanja i specifiénih nivoa samopostovanja ovisnih o zadatku ili situaciji
(Simpson i Boyle, 1975). Globalno samopostovanje odnosi se na to kako se ljudi generalno
vrednuju i relativno je stabilno protokom vremena i u razli¢itim situacijama i iz tog razloga se

razmatra kao osobina li¢nosti (Rosenberg, Schooler, Schoenbach i Rosenberg, 1995).

Prema Kormanu (1970, 1976) osobe s visokim samopos§tovanjem motivirane su zadrzati
pozitivnu sliku o sebi, konzistentnu sa svojim konceptom o sebi, pa zato i ulazu viSe truda Sto

dovodi do bolje izvedbe na odredenom zadatku.
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Isto tako, samoefikasnost je u pozitivnoj korelaciji sa samopostovanjem $to takoder dovodi do
bolje izvedbe na radnim zadatcima (Gardner i Pierce, 1998). Istrazivanja pokazuju da su
osobe s vis§im samopostovanjem u vecoj mjeri motivirane na zadatak te su spremnije ustrajati
u uklanjanju zapreka (Unal i Turgut, 2016).

U ranijim istrazivanjima su dobivene niske iako znacajne korelacije izmedu vjerovanja u
teorije zavjere 1 niskog globalnog samopostovanja (Abalakina-Paap, Stephan, Craig i
Gregory, 1999; Cichocka, Marchlewska i de Zavala, 2016; Goertzel, 1994; Swami i sur.,
2010).

Kao S§to je prethodno navedeno, osim globalnog samopostovanja postoji 1 samopoStovanje
specificno za neku domenu koje se definira kao samoevaluacija razliCitih atributa i
sposobnosti u toj specifi¢énoj domeni (Rosenberg, Schooler, Schoenbach i Rosenberg, 1995).
Globalno samopostovanje i ono specifi¢no za odredenu domenu prosje¢no su u korelaciji od

.30 do .50 (Marsh, 1986). Njihova povezanost uvelike ovisi o vaznosti specifi¢cne domene za

pojedinca (Marsh, 1986).

Samopostovanje specificno za domenu najbolje predvida specifina ponasanja povezana s
odredenom domenom, dok je globalno samopostovanje povezano sa subjektivnom dobrobiti

(Rosenberg, Schooler, Schoenbach i Rosenberg, 1995).

2.4  Organizacijsko samopoStovanje

Samopostovanje se osim globalnog moze mjeriti i na razini specifi¢cnog konteksta pa tako i
organizacijskog.

Organizacijsko samopostovanje odnosi se na stupanj u kojem se osoba smatra sposobnom,
zna¢ajnom 1 vrijednom kao ¢lan organizacije (Pierce, Gardner, Cummings i Dunham, 1989).
Povezanost organizacijskog samopostovanja i globalnog samopostovanja pronadena je u
mnogobrojnim istrazivanjima, pogotovo kada posao igra vaznu ulogu u zivotu osobe (Elacqua
i Jex, 1999; Kanning i Schnitker, 2004; Pierce, Gardner, Cummings i Dunham, 1989; Tang i
Gilbert, 1994). Rezultati na ameri¢kom uzorku ukazuju na umjerene korelacije i to od .44
(Elacqua i Jex, 1999) do .54 (Pierce i sur., 1989) izmedu organizacijskog i globalnog

samopoSstovanja.

Organizacijsko samopoStovanje razvija se na temelju iskustava zaposlenika u odredenoj

organizaciji (Unal i Turgut, 2016). Pierce i sur. (1989) smatraju da je samopoS$tovanje u

11



organizacijskom kontekstu na poc¢etku rada u organizaciji vise stanje nego osobina li¢nosti te

da s vremenom organizacijsko samopostovanje postaje stabilnije.

Prema Bowling, Eschleman, Wang, Kirkendall i Alarcon (2010) zaposlenici koji dozivljavaju
autonomiju u radu te podrSku od strane organizacije, nadredenih i kolega imaju vise
organizacijsko samopostovanje. Gardner i Pierce (1998) nalaze da su varijable koje pridonose
visokom organizacijskom samopostovanju: podrska i postovanje od strane nadredenih, kao i
povjerenje u nadredene. No, isto tako, Pierce, Gardner, Dunham i Cummings (1993) pokazali
su kako visoko organizacijsko samopostovanje djeluje kao svojevrsni stit od radnih uvjeta
poput konflikta uloga, previse posla ili manjka socijalne podrSske od strane kolega i
nadredenih.

Organizacijsko samopos$tovanje je povezano s izvedbom na poslu, efektivnoscéu, kasnjenjem,
apsentizmom, ali i davanjem otkaza te stavovima o radu, poput zadovoljstva poslom ili
organizacijske odanosti (Gardner i Pierce, 1998). Istrazivanja su pokazala da §to je
organizacijsko samopostovanje viSe, zaposlenici su odaniji organizaciji, zadovoljniji te manje
daju otkaz (Gardner i Pierce, 1998; Pierce i sur., 1989; Tang i Gilbert, 1994).

2.5 Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom jedan je od najistraZivanijih stavova o radu iz razloga §to znacajno
utjeCe na zdravlje 1 subjektivnu dobrobit zaposlenih, kao 1 na vazne organizacijske ishode
poput namjere za davanje otkaza, produktivnosti i apsentizma (Oshagbemi, 1999).

Odnosi se na evaluacije i stavove o odredenim aspektima posla (Van Dick i sur., 2004).
Prema Heaney, Israeli i House (1994, str. 1432) zadovoljstvo poslom je ,,afektivna reakcija
zaposlenika na njihov posao* temeljena na usporedbi iskustava na poslu s o¢ekivanjima.
Pri mjerenju zadovoljstva poslom razlikujemo dva glavna pristupa — globalni i facetni
(Oshagbemi, 1999).

Globalni pristup zauzima makro perspektivu te definira zadovoljstvo poslom kao opceniti,
prevladavajuéi stav osobe prema svom poslu. Unato¢ tome, uzroci zadovoljstva poslom su
brojni, pa tako osoba mozZe biti zadovoljna jednim aspektom posla, a nezadovoljna drugim
(Kalleberg, 1977).

Facetni je pristup, stoga, usmjeren na razlicite elemente zadovoljstva poslom poput radnih

uvjeta, place, stila rukovodenja, odnosa s kolegama, itd. Prednost facetnog pristupa je $to su
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razli¢ite facete posla kategorizirane kao prethodno spomenuti elementi zadovoljstva poslom,

Sto olakSava prepoznavanje manjkavosti u radu organizacije (Loganathan, 2013).

Prema Douglasu i Leiteu (2017) organizacijska klima u kojoj su Ceste teorije zavjere
najvjerojatnije ¢e dovesti do smanjenja zadovoljstva poslom ili bar nekim njegovim
aspektima. Isto tako, dokazano je da do smanjenja zadovoljstva poslom dolazi i nakon

dugotrajne nesigurnosti posla (Heaney i sur., 1994).

S obzirom na navedeno, povezanost zadovoljstva poslom s razli¢itim stilovima vodstva,
mogla bi biti ostvarena medijacijom nesigurnosti posla i vjerovanja u organizacijske teorije

zavjere u navedenom odnosu, $to ¢e u ovom istrazivanju biti ispitano.

2.6 Nesigurnost posla

Nesigurnost posla odnosi se na percepciju zaposlenika o potencijalnoj prijetnji gubitka posla
(Joelson i Wahlouist, 1987). Djeluje kao stresor zbog ocekivanja problema koji slijede nakon

gubitka posla i neizvjesne buduénosti (Joelson i Wahlouist, 1987).

Nesigurnost posla implicira nepredvidivost i nekontrolabilnost, a mnogi autori predlazu da su
upravo nedostatak kontrole i bespomoc¢nost pred prijetnjom gubitka posla sredis$nje dimenzije
nesigurnosti posla (Dekker i Schaufeli, 1995; Greenhalgh i Rosenblatt, 1984).

Nesigurnost posla dijeli se na objektivnu, neovisnu o individualnom iskustvu i interpretaciji
i subjektivnu koja se odnosi na zaposlenikov dozivljaj i iskustvo nesigurnosti (Masli¢-Sersi¢
i Trkulja, 2008). Objektivna nesigurnost posla odnosi se na npr. zaposlenje na odredeno
vrijeme, gdje zaposlenik zna da ne¢e moc¢i dugoroc¢no zadrzati posao. Medutim, upravo je
subjektivna nesigurnost posla u korelaciji s negativnim posljedicama na osobnoj, ali i razini
organizacije (Masli¢-Sersi¢ 1 Trkulja, 2008).

Subjektivna nesigurnost posla dijeli se pak na kvantitativnu i kvalitativnu. Kvantitativna
nesigurnost posla odnosi se na gubitak posla tj. na nesigurnost o zadrzavanju posla, dok se
kvalitativna odnosi na nesigurnost o zadrzavanju odredenih aspekata posla (Hellgren, Sverke i
Isaksson, 1999).

Osim spomenute negativne korelacije sa zadovoljstvom poslom, nesigurnost posla negativno

je povezana i s organizacijskom odano$¢u (Hellgren i sur., 1999; Rosenblatt, Talmud i Ruvio,
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1999), a utjece i na povecanje tjelesnih simptoma stresa i smanjenje subjektivne dobrobiti
(Burchell, 1994).

Nadalje, konstrukti koji predstavljaju prijetnje kontroli, poput nesigurnosti, poticu vjerovanje
u teorije zavjere (Van Prooijen i Jostmann, 2013). Do toga dolazi jer je koli¢ina kontrole koju
osobe imaju nad svojom socijalnom okolinom usko povezana sa zeljom pronalazenja smisla u
navedenoj okolini, koja je centralni pokreta¢ stvaranja vjerovanja u teorije zavjere (Van

Prooijen i Van Dijk, 2014).

U prilog pretpostavci da postoji povezanost izmedu vjerovanja u organizacijske teorije zavjere
i nesigurnosti posla ide i nalaz Groetzela (1994), prema kojem je vjerovanje u teorije zavjere
bilo znacajno povezano (r=.21) s esticom ,,Razmisljajuci o sljedeéih 6 mjeseci, koliko je
vjerojatno da Cete izgubiti posao ili biti otpusteni‘.

Isto tako, prema nalazima Van Prooijena i De Vriesa (2016) o¢ekivana je povezanost izmedu
stilova vodstva i nesigurnosti posla, to¢nije medijatorski odnos nesigurnosti posla u odnosu

izmedu stilova vodstva i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere.

2.7 Stilovi vodstva

Vodstvo je najcesce definirano kao proces utjecanja pojedinaca na ostale clanove grupe kako

bi dostigli zajednicke ciljeve (Yukl, 2002).

Prema Redeker, de Vries, Rouckhout, Vermeren i De Fruyt (2014) vrste voda dijele se prema
dvjema dimenzijama - aktivnosti (odnosi si se na dominaciju i kontrolu ) te konstruktivnosti
(odnosi se na pruzanje podrske). Prema toj podjeli postoje 4 glavna tipa voda tj. despotski
voda (destruktivno/aktivno vodstvo), laissez-faire voda (destruktivno/pasivno vodstvo),
karizmatski voda (konstruktivno/aktivno vodstvo) te participativni voda

(konstruktivno/pasivno vodstvo).

Stilovi vodstva visoko na dimenziji aktivnosti i konstruktivnosti tj. karizmatsko vodstvo,
povezano je s visokom efektivno$c¢u, dok ono nisko na tim dimenzijama (laissez-faire
vodstvo), s niskom efektivnoséu (Judge i Piccolo, 2004; Lowe, Kroeck i Sivasubramaniam,
1996).
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2.7.1 Despotsko vodstvo

Despotsko vodstvo temelji se na autoritarnom ponasanju i pokusajima dominacije i
iskoriStavanja drugih u svrhu vlastitih interesa (Aronson, 2001). Despotski vode su Cesto
kontrolirajuéi, zahtjevni, arogantni i osvetoljubivi (Bass, 1990). Prema istrazivanju De
Hoogha i Den Hartoga (2008), despotski vode ¢esto odluke donose na temelju vlastitih
interesa i ogranic¢avaju utjecaj podredenih u donosenju odluka.

Navedeno istrazivanje pokazuje da suprotno oc¢ekivanjima, zaposlenici ne smatraju da su
njihovi nadredeni koji su procijenjeni kao despotski manje efikasni ili manje optimisticni.
Takvi rezultati mogli bi se objasniti varijablama koje modificiraju te efekte poput
autoritarnosti i egalitarizma podredenih (Bass, 1990) ili pak situacijskim faktorima (npr.
kriznim situacijama gdje despotski pristup bolje funkcionira) (De Cremer, 2006; Foels,
Driskell, Mullen i Salas, 2000).

2.7.2 Laissez -faire vodstvo

Laissez- faire stil vodstva karakteriziraju pasivno izbjegavanje problema, donoSenja odluka i
odgovornosti kao i odlaganje odluka i nedostatak povratnih informacija podredenima (Avolio,
Bass i Jung, 1999). Nadalje, laissez-faire pristupu vodstvu nedostaje interakcije izmedu
podredenih i rukovoditelja, kao i vodstva u punom smislu (Bass, 1990).

Nalazi istrazivanja Rowolda i Scholtza (2009) pokazuju negativnu korelaciju izmedu laissez-
faire vodstva i zadovoljstva poslom, ali i izvedbe i motiviranosti zaposlenika.

Laissez-faire vodstvo je u negativnoj korelaciji (r = -.30 do -.60) s drugim, aktivnijim

stilovima vodstva (Bass, 1990).

2.7.3 Participativno vodstvo

Osim navedenog destruktivnog-pasivnog vodstva postoji i konstruktivno-pasivno —
participativno vodstvo. Karakterizira ga konzultiranje s podredenima i uvazavanje njihovih
prijedloga, a participativni vode donose odluke zajedno s podredenima (Koopman i
Wierdsma, 1998).

De Hoogh i Den Hartog (2008) smatraju da se participativno vodstvo ¢esce javlja u

neprofitnim organizacijama, dok se rijetko javlja u sektorima orijentiranim na profit.
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Istrazivanja pokazuju da partiCipativan stil vodstva povecava kvalitetu odluka, pridonosi
kvaliteti Zivota podredenih i pove¢ava motivaciju i zadovoljstvo poslom (Somech, 2005).

S druge strane, korelacija izmedu efikasnosti i participativnog vodstva nije pronadena, no ta
vrsta vodstva mogla bi biti povezana s drugim organizacijskim ponasanjima, poput

kreativnosti i inovativnosti zaposlenika (Mumford, Scott, Gaddis i Strange, 2002).

2.7.4 Karizmatsko vodstvo

Karizmatsko vodstvo usko je povezano s transformacijskim stilom vodstva, a medu
struénjacima postoji neslaganje oko toga jesu li navedeni stilovi isti koncept ili dva razlicita
koncepta (Yukl, 1999).

Prema Bassu i Avoliu (1993) dva elementa transformacijskog vodstva klju¢na za karizmatski
stil vodstva su inspirativna motivacija tj. preno$enje misije i vizije te postavljanje izazova i

idealizirani utjecaj, odnosno, postavljanje kao uzor i model ponaSanja za podredene.

Karizmatski vode prenose podredenima viziju, poticu vrijednosti istaknute u toj viziji te na taj
nacin naglaSavaju smisao iza radnih zadataka koje obavljaju $to poti¢e entuzijazam i
spremnost na rad (House, 1996; Shamir, House i Arthur, 1993). Prema Waldmanu, Ramirezu,
House i Puranamu (2001) karizmatski vode imaju jasnu misiju i viziju, pokazuju odlu¢nost te
komuniciraju visoka o¢ekivanja od podredenih.

Nalazi istrazivanja Bycio, Hackett i Allen (1995) ukazuju na pozitivnu povezanost

karizmatskog vodstva i zadovoljstva poslom i organizacijske odanosti.

2.8  Stilovi vodstva i vjerovanje u organizacijske teorije zavjere

Poznato je da percepcija vode kao istaknutog predstavnika organizacije, utjece na percepciju
cijele organizacije (Van Prooijen, Van den Bos i Wilke, 2004). Stoga, ponasanje voda moze

potaknuti sumnje o ,,prljavoj igri‘ unutar organizacije, pa tako i i teorije zavjere.

Kod destruktivnih (despotskog i laissez-faire) stilova vodstva ponasanje voda bi moglo
stimulirati dodatno razmiSljanje o postupcima nadredenih te prethodno spomenute mentalne

procese ,.trazenja smisla” u ponaSanjima rukovoditelja §to dovodi do stvaranja teorija zavjere
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(Van Prooijen i De Vries, 2016). Takoder, nedostatak kontrole koji zaposlenici potencijalno
percipiraju zbog despotskog ili laissez-faire vodstva pojacava mentalne napore za
objasnjavanje socijalne okoline §to isto tako dovodi do istog efekta (VVan Prooijen i Acker,
2015). Kod navedenih stilova vodstva zaposlenici nisu sigurni ho¢e li zadrzati poziciju ili ¢ak
radno mjesto upravo zbog negativnih povratnih informacija kod despotskog vodstva tj.
nedostatka povratnih informacija kod laissez- faire vodstva, $to poti¢e vjerovanje u teorije

zavjere (Van Prooijen i De Vries, 2016).

Istrazivanja pokazuju da konstruktivni tipovi vodstva, tocnije, participativno i karizmatsko,
pridonose smanjenju stresa i povecanju odanosti organizaciji (Britt, Davison, Bliese i Castro,
2004; Dale i Fox, 2008). Herold, Fedor, Caldwell i Liu (2008) tvrde da karizmatski vode
zaposlenicima olakSavaju organizacijske promjene i Smanjuju osjecaj nesigurnosti. Sukladno
tome karizmatski vode trebali bi utjecati na smanjenje vjerovanja u organizacijskih teorija
zavijere (Van Prooijen i De Vries, 2006).Prema Huang, lun, Liu i Gong (2009) participativno
vodstvo ima pozitivan efekt na povjerenje zaposlenika prema nadredenima, kao i smanjenje
subjektivne nesigurnosti posla iz ¢ega proizlazi i potencijalno smanjenje vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere.

Ipak, rezultati istrazivanja Van Prooijena i De Vriesa (2016) pokazuju da su despotsko i
laissez- faire vodstvo u pozitivnoj korelaciji, a participativno vodstvo u negativnoj korelaciji s
vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere, Sto je sukladno o¢ekivanjima. No, suprotno
oc¢ekivanom, karizmatsko vodstvo nije bilo u korelaciji s vjerovanjem u organizacijske teorije
zavjere. Isto tako, prema Van Prooijenu i De Vriesu (2016) despotsko i laissez-faire vodstvo
pozitivno su povezana s nesigurno$c¢u posla, dok participativno i karizmatsko vodstvo nije
povezano s nesigurnoS¢u posla, koja je pak povezana s vjerovanjem u organizacijske teorije
zavjere. Despotsko vodstvo bilo je znacajno direktno povezano s vjerovanjem u
organizacijske teorije zavjere, kao i preko nesigurnosti posla kao medijatora, dok je laissez-
faire vodstvo s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere znacajno povezano iskljucivo
preko nesigurnosti posla kao medijatora (\VVan Prooijen i De Vries, 2016). U ovom istrazivanju

ti rezultati ¢e biti podvrgnuti daljnoj provjeri.

Vjerovanje u teorije zavjere bilo je negativno povezano s organizacijskom odanosc¢u, koja je
pak negativno povezana s namjerom za davanje otkaza (Van Prooijen i De Vries, 2016).

Nalazi istrazivanja Douglasa i Leitea (2016) pokazuju da je osim organizacijske odanosti i
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zadovoljstvo poslom medijator izmedu vjerovanja u organizacijske teorije zavjere i namjere

napustanja organizacije.

Jedan od doprinosa ovog istrazivanja je upravo detaljnije ispitivanje povezanosti
organizacijskih teorija zavjere i zadovoljstva poslom. Nadalje, spomenuti nalazi dobiveni su
na europskom uzorku (to¢nije nizozemskom i engleskom), dok je ovo prvo ispitivanje na

hrvatskom uzorku.

Osim navedenih varijabli, u ovom istrazivanju dodana je varijabla koja do sada nije istraZzena
u tom kontekstu, a to je organizacijsko samopostovanje. Kao S§to je prethodno navedeno,
organizacijsko samopostovanje povezano je s raznim organizacijskim varijablama (poput
zadovoljstva poslom i organizacijske odanosti, apsentizmom, namjerom napustanja
organizacije, efikasnosti itd.) S§to ga ¢ini vaznom organizacijskom varijablom. Povezivanje
organizacijskog samopostovanja s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere predstavlja

znacajan doprinos u spoznajama iz ovog podrucja.

S obzirom na sve navedeno mozemo zakljuciti da bi organizacijske teorije zavjere trebale biti
povezane sa zadovoljstvom poslom, nesigurnos$éu posla, organizacijskim samopostovanjem te

stilovima vodstva te ¢e cilj ovog istrazivanja biti provjeriti te hipoteze.
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3. PROBLEMI RADA:

1. Ispitati efekt stilova vodstva na vjerovanja u organizacijske teorije zavjere pri cemu ¢e
se kontrolirati efekti spola, dobi, vrijeme provedeno u radnom odnosu u toj
organizaciji i veli¢ine organizacije.

2. Ispitati medijacijsku ulogu nesigurnosti posla u odnosu izmedu stilova vodstva i
vjerovanja u organizacijske teorije zavjere.

3. Ispitati medijacijsku ulogu nesigurnosti posla i vjerovanja u organizacijske teorije
zavjere u odnosu izmedu stilova vodstva i zadovoljstvom poslom.

4. lspitati povezanost organizacijskog samopostovanja i vjerovanja u organizacijske
teorija zavjere.

4. HIPOTEZE:

1. Stilovi vodstva zna€ajno ¢e objaSnjavati vjerovanje u organizacijske teorije zavjere povrh
spola, dobi, vremena provedenog u random odnosu u toj organizaciji i veli¢ine organizacije.

1.a Despotski stil vodstva je pozitivno povezan s vjerovanjem u organizacijske teorije
zavjere.

1.b Laissez- faire stil vodstva pozitivno je povezan s vjerovanjem u organizacijske teorije
zavjere.

1.c Participativni stil vodstva je negativno povezan s vjerovanjem u organizacijske teorije
zavjere.

1.d Karizmatski stil vodstva je negativno povezan s vjerovanjem u organizacijske teorije
zavjere

2. Nesigurnost posla bit ¢e medijator u odnosu izmedu stilova vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere.

3. Nesigurnost posla i vjerovanje u organizacijske teorije zavjere bit ¢e medijatori u odnosu

izmedu stilova vodstva i zadovoljstvom poslom.

4.0rganizacijsko samopostovanje bit ¢e negativno povezano s vjerovanjem u organizacijske

teorije zavjere.
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5. METODA RADA

5.1 Ispitanici :

Ukupno je u istrazivanju sudjelovalo 213 ispitanika, a uvjeti za sudjelovanje bili su da imaju
bar jednu nadredenu osobu te da organizacije u kojima su trenutno zaposleni trebaju imati
najmanje 10 zaposlenika. U daljnju obradu uzeti su podatci 204 ispitanika koji su zadovoljili

spomenute uvjete.

Od ukupno 204 ispitanika, upitnik je ispunio 61 ispitanik (29.9 %) i 143 ispitanice (70.1 %).
Raspon dobi ispitanika bio je od 21 do 68 godina, dok je prosje¢na dob ispitanika bila 37.57
(SD = 13.9). Ispitanici su u trenutnoj organizaciji bili prosje¢no zaposleni 118 mjeseci (SD =

128.42), od najmanje 3 do najvise 492 mjeseca.

Vazno je napomenuti da je od 204 ispitanika samo 164 navelo svoju dob, a 196 ispitanika

navelo je broj mjeseci koji rade u organizaciji.

5.2 Instrumentarij :

U provedenom istrazivanju koriSteni su sljede¢i mjerni instrumenti: Upitnik organizacijskog
samopostovanja — OBSE, Skala karizmatskog vodstva u organizacijama, Upitnik despotskog
vodstva, Skala pasivnog vodstva, Skala dijeljenja moci, Indeks nesigurnosti posla, Upitnik

vjerovanja u organizacijske teorije zavjere te Upitnik zadovoljstva poslom.

Navedeni upitnici su prevedeni na hrvatski jezik za potrebe istrazivanja. Prevedeni su

metodom dvostrukog prijevoda, a preveli su ih psiholog i lingvist.

Faktorske strukture i deskriptivni podatci te koeficijenti pouzdanosti za svaki od koristenih

upitnika bit ¢e opisani u rezultatima.

5.2.1  Upitnik organizacijskog samopostovanja —OBSE (Pierce, Gardner, Cummings i
Dunham, 1989)

Upitnik organizacijskog samopostovanja sastoji se od 10 Cestica. Primjer Cestica je sljedeci:
,Mogu donijeti promjenu* ili ,,Efikasan/a sam.*. Ispitanici trebaju ocijeniti koliko se slazu sa
svakom cesticom pri ¢emu na umu trebaju imati vlastiti utjecaj u organizaciji i kako ih

percipiraju kolege 1 nadredeni na skali Likertovog tipa od 1 do 5 (od uopce se ne slazem do
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slazem se u potpunosti). Visi rezultat na upitniku znaci viSe organizacijsko samopostovanje.
Originalni upitnik ima jednofaktorsku strukturu te koeficijent pouzdanosti Cronbach alfa
izmedu .80 i .93. (Pierce, Gardner, Cummings i Dunham, 1989).

522 Skala karizmatskog vodstva u organizacijama (DeHoogh, Den Hartog,

Koopman, Thierry, van den Berg, van der Weide i Wilderom, 2004)

Karizmatsko vodstvo ispitano je skalom od 8 ¢estica iz Multi-Culture Leader Behavior
Questionnairea- MLCQ (Hanges i Dickson, 2004). Upitnik karizmatskog vodstva kombinira 2
elementa transformacijskog vodstva — idealizirani utjecaj i inspiracijsku motivaciju.
Idealizirani utjecaj odnosi se na ponasanje vode na na¢in da predstavlja uzor svojim
podredenima, dok se inspirativna motivacija odnosi na preno$enje Vizije i smisla svojim
podredenima (DeHoogh i sur., 2004).

U originalnom istrazivanju De Hoogha i sur. (2004) ispitanici su slaganje s ¢esticama
odredivali na skali od 1 do 7 (od uopée se ne slazem do u potpunosti se slazem), dok se u
ovom istrazivanju koristi Likertova skale od 1 do 5 (od uopce se ne slazem do u potpunosti se
slazem), po uzoru na istrazivanje Van Prooijena i De Vriesa (2016).Visi rezultat ukazuje na
vise karizmatskog vodstva od strane nadredenog. Primjeri Cestica koje mjere karizmatsko
vodstvo su: ‘‘Moj nadredeni ima viziju buduc¢nosti’’, ,,Moj nadredeni daje zaposlenicima
osjecaj rada na vaznoj zajednickoj misiji/zadatku. U istrazivanju Van Prooijena i De Vriesa

(2016) upitnik ima koeficijent pouzdanosti tipa Cronbach alfa od .79.

5.2.3  Upitnik despotskog vodstva (De Hoogh i Den Hartog, 2008)

Despotsko vodstvo mjereno je upitnikom koji je dio Multi-Culture Leader Behavior
Questionnairea (Hanges i Dickson, 2004). Upitnik se sastoji od 6 Cestica koje se odnose na
autoritarno ponasanje vode usmjerenog na vlastitu dobit na ustrb drugih.

Zadatak ispitanika bio je uopce se ne sloziti (1) ili u potpunosti se sloziti (5) sa navedenim
tvrdnjama na skali Likertovog tipa. Primjer Cestica je : ,,Moj nadredeni o¢ekuje neupitnu
poslusnost od svojih podredenih.“ te ,,Moj nadredeni voli kaznjavati; nema sazaljenja ili
suosjecanja.” Visi rezultat ukazuje na vise despotskog ponasanja od strane podredenog.
Originalni upitnik ima zadovoljavajuéi koeficijent pouzdanosti tipa Cronbach alfa od .91 i

jednofaktorsku strukturu (Van Prooijen i De Vries, 2016).
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5.2.4  Skala pasivnog vodstva (Den Hartog,Van Muijen i Koopman, 1997)

Pasivno, odnosno laissez- faire vodstvo bit ¢e mjereno skalom koja je izvedena iz Multifactor
Leadership Questionnairea (Bass i Avolio,1990). Multifactor Leadership Questionnaire —
MLQ konstruirali su Bass i Avolio (1990), a sastoji se od 36 Cestica koje opisuju stil vodstva (
transformacijsko, transakcijsko i pasivno/ izbjegavajuce vodstvo) i 9 Cestica koje opisuju

posljedice vodstva.

Skala pasivnog vodstva sastoji se od 2 subskale - laissez-faire vodstva i pasivnog
rukovodenja. Jedna Cestica iz subskale laissez-faire vodstva je izostavljena iz skale pasivnog
vodstva te se iz tog razloga skala sastoji od 7 ¢estica (Den Hartog,Van Muijen i Koopman,
1994).

Primjer Cestica je sljede¢i: ‘“Moj nadredeni izbjegava uplitanje u vazne odluke® te ,,Mo0j
nadredeni vodi se mi$lju: ,,ne reagiraj ukoliko nije potrebno®. Pouzdanost skale je
zadovoljavajuca uz Cronbach alfa od .87 i jednofaktorsku strukturu (Van Prooijen i De Vries,
2016). Odgovori ispitanika su biljezeni na Likertovoj skali od 1 (uopce se ne slazem) do 5 (u

potpunosti se slazem), a visi rezultat znaci vise pasivnog ponasanja od strane vode.

525 Skala dijeljenja mo¢i (De Hoogh i Den Hartog, 2008)

Participativno vodstvo mjereno je jednofaktorskom skalom dijeljenja mo¢i od 6 Cestica koje
se odnose na sudjelovanje podredenih u donosenju odluka (De Hoogh i Den Hartog, 2008).
Kao $to je prethodno spomenuto, skala je dio Multi-Culture Leader Behavior Questionnairea
(Hanges i Dickson, 2004). Neke od Cestica su npr. ‘“Moj nadredeni dopusta svojim
podredenima da donose odluke od kriti¢ne vaznosti.” te ,,Dok posao zadovoljava minimalne
uvjete, moj nadredeni ne pokuSava nista poboljsati.* Ispitanici su na skali Likertovog tipa od
1 (uopce se ne slazem) do 5 (slazem se u potpunosti ) odredili koliko se slazu sa svakom
cesticom. Jedna od Cestica obrnuto je kodirana u obradi kako bi visi rezultat znac¢io vise
podjele moci od strane nadredenog. Koeficijent pouzdanosti tipa Cronbach alpha originalne
skale je .74 (De Hoogh i Den Hartog, 2008).
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5.2.6 Indeks nesigurnosti posla (Van Prooijen i De Vries, 2016)

Nesigurnost posla mjerena je dvjema Cesticama - ,,OsjeCam se nesigurno u vezi svoje pozicije
(nije mi jasno hocée li moj posao nastaviti postojati)’’ i ‘“Ako se ova organizacija reorganizira,
moj posao ¢e vjerojatno nestati.”” Cestice su u visokoj medusobnoj korelaciji (r = .72, p
<.001) (Van Prooijen i De Vries, 2016).

Ispitanici su svoje slaganje s navedenim ¢esticama odredivali pomocu Likertove skale od 1 do
5 (od uopce se ne slazem do slazem se u potpunosti). Visi rezultat znaci da ispitanici

percipiraju vecu nesigurnost posla.

5.2.7 Vjerovanje u organizacijske teorije zavjere (Van Prooijen i de Vries, 2016)

Kao mjera vjerovanja u organizacijske teorija zavjere upotrijebljena je jednofaktorska skala
de Prooijena i Vriesa iz 2016. godine. Sastoji se od 9 Cestica, a primjeri tih ¢estica su :
‘“‘Smatram da nas$i nadredeni Cesto lazu podredenima o vazni stvarima.’’ te ‘‘Nasi nadredeni
nikad ne bi svjesno skrivali vazne informacije od nas podredenih.* Ispitanici su na Likertovoj
skali od 1 do 5 odredivali koliko se slazu s navedenim tvrdnjama, to¢nije 1 znaci uopce se ne
slazem,a 5, slaZzem se u potpunosti. Dvije Cestice obrnuto su kodirane u daljnjoj obradi
rezultata kako bi se visi rezultat odnosio se na vise vjerovanja u organizacijske teorije zavjere.

Pouzdanost originalne skale tipa Cronbach alfa iznosi .87 (Van Prooijen i De Vries, 2016).

5238 Upitnik zadovoljstva poslom (Randsley de Moura, Abrams, Retter,
Gunnarsdottir i Ando, 2009)

Upitnik zadovoljstva poslom sastoji se od 7 Cestica od kojih se svaka bavi razlic¢itim
aspektima posla, npr. prilikama za napredovanje ili placom. Ovaj upitnik je skrac¢ena verziju
upitnika od 9 Cestica kojeg su razvili Randsley de Moura i sur. Naime, Cestice ,,Koliko ste
trenutno nezadovoljni ili zadovoljni svojom trenutnom situacijom u usporedbi s ostalim
radnicima u organizaciji?* te ,,Koliko ste trenutno nezadovoljni ili zadovoljni svojom
perspektivom u usporedbi s ostalim radnicima u organizaciji?* u originalnoj verziji odvojene
su na napredovanje s obzirom na usporedbu s muskarcima i zenama u organizaciji. Verzija od
7 Cestica takoder se koristi u istrazivanju Douglas i Leite iz 2016. godine. Ispitanici su na

skali od 1 - vrlo nezadovoljan/na do 5 - vrlo zadovoljan/na ocjenjivali koliko su trenutno
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nezadovoljni ili zadovoljni navedenim aspektima svog posla. Koristen je ukupni rezultat na
svim aspektima zadovoljstva poslom kao op¢a mjera zadovoljstva poslom, dobiven je
zbrajanjem odgovora na svim Cesticama. Visi rezultat ukazuje na veée zadovoljstvo poslom.

Koeficijent pouzdanosti skale tipa Cronbach alpha iznosi .89 (Douglas i Leite, 2016).

5.3 Postupak :

Ispitivanje je provedeno online upitnikom Cije je ispunjavanje trajalo je desetak minuta.
Prikupljanje podataka je trajalo 3 tjedna (tijekom listopada 2018. godine) u organizacijama u
Rijeci, Pozegi, Zagrebu,Varazdinu, Ivani¢ Gradu i Puli.

Najveéi dio upitnika ispunjen je u velikim organizacijama poput INE ,HEPa, Zagrebacke
banke, Erikson-Nikola Tesla te Iverpana. Nesto manji dio upitnika ispunjen je u
organizacijama srednje veli¢ine kao npr. Uniline, Dizz Concept, Alarm automatika te u
drzavnoj upravi Grada PoZege. Ostatak ispitanika je prikupljen metodom snjeZne grude t;.
¢lanovi organizacija su dijelili upitnike svojim prijateljima i poznanicima koji zadovoljavaju
navedene kriterije. Od demografskih podataka prikupljali su se podaci o spolu, dobi, vremenu
provedenom kao zaposlenik organizacije, imaju li nadredenu osobu i je li broj zaposlenih u
organizaciji veci ili manji od 10.

Ispitanicima je jamcena anonimnost te su znali da u svakom trenutku mogu odustati od

sudjelovanja u istrazivanju
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6. REZULTATI

6.1.1 Faktorska struktura upitnika

U svrhu provjere ocekivane jednofaktorske strukture koristenih upitnika provedena je
faktorska analiza metodom zajednickih faktora.

Prije provedbe faktorskih analiza 8 koriStenih upitnika proveden je Kaiser-Meyer-Olkinov test
i Bartlettov test sfericiteta. KMO test pokazuje zadovoljavajuéi rezultat, a Bartlettov test je

znacajan za svaki od upitnika $to zadovoljava uvjete za provedbu faktorske analize.

Faktorskom analizom upitnika zadovoljstva poslom dobiven je jedan faktor koji objasnjava
54.42% ukupne varijance zadovoljstva poslom. Analiza upitnika stilova vodstva takoder
upucuje na jednofaktorska rjeSenja, tocnije dobiveni faktor objasnjava 65.18% ukupne
varijance laissez-faire vodstva, 74.11% despotskog vodstva, 46.28% karizmatskog vodstva te
56.19% participativnog vodstva. Nadalje, jednofaktorsko rjesenje objasnjava 79.67%

varijance nesigurnosti posla.

Pri analizi upitnika organizacijskog samopostovanja dobivena je dvofaktorska struktura, pri
¢emu prvi faktor objasnjava 52.89% ukupne varijance varijable organizacijskog
samopostovanja. Drugi faktor objasnjava 6.67% varijance — dok zajedno objasnjavaju 59.55%

ukupne varijance. Dobivena je visoka korelacija izmedu faktora (r = .72).

Isto tako, dvofaktorska struktura vidljiva je i kod upitnika vjerovanja u teorije zavjere gdje
prvi faktor objasnjava 59.47% ukupne varijance varijable vjerovanja u organizacijske teorije
zavjere. Drugi faktor objasnjava 8.41% varijance — dok zajedno objasnjavaju 67.87% ukupne
varijance vjerovanja u organizacijske teorije zavjere. Dobivena je korelacija izmedu faktora
od r =.59.

Ipak, odluceno je da ¢e kod upitnika organizacijskog samoposStovanja i vjerovanja u teorije
zavjere biti preuzeta jednofaktorska struktura iz originalnih upitnika. To je u¢injeno iz razloga
§to su se pouzdanosti pokazale zadovoljavaju¢im. Takoder, drugi faktori objasnjavaju mali

postotak varijance kod oba upitnika, a povezanost faktora kod oba upitnika je visoka.
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6.1.2 Deskriptivna analiza

Izvrsena je deskriptivna analiza Cestica upitnika zadovoljstva poslom, skale pasivnog vodstva,
upitnika despotskog vodstva, skale karizmatskog vodstva, skale dijeljenja mo¢i, upitnika
organizacijskog samopostovanja, upitnika vjerovanja u organizacijske teorije zavjere te
indeksa nesigurnosti posla Za svaki od njih izracunata aritmeticka sredina (M), standardna
devijacija (SD), minimum (Min) i maksimum (Max) i pouzdanost tipa Cronbach-alpha (o)
koji su prikazane u Tablici 1.

Tablica 1. Prikaz deskriptivnih podataka i koeficijenta pouzdanosti upitnika koristenih u

istrazivanju
Broj Cestica M SD Min Max o

Zadovoljstvo poslom 7 25.16 534 13 35 .85
Laissez- faire vodstvo 7 1859  7.79 7 35 91
Despotsko vodstvo 6 12.27  6.65 6 30 93
Karizmatsko vodstvo 8 2793  6.93 11 40 .87
Participativno vodstvo 6 18.84  5.30 17 30 .83
Organizacijsko 10 40.43  6.83 2 50 91
samopostovanje
Vje(c_Jvanje_ u organizacijske 9 22.89  9.30 6 45 .92
teorije zavjere
Nesigurnost posla 2 4.08 2.10 9 10 74

Iz Tablice 1. je vidljivo kako su ispitanici u ovom istrazivanju u prosjeku zadovoljni poslom,
visokog organizacijskog samopos$tovanja, Umjereno vjeruju u organizacijske teorije zavjere te
imaju rukovoditelje koji imaju laissez-faire, participativni ili najéesc¢e karizmatski stil
vodstva. Despotski stil vodstva manje je zastupljen, kao i percipirana nesigurnost posla.
Nakon izvrSene deskriptivne analize vidljivo je da je pouzdanost tipa Cronbach alpha

zadovoljavajuca za svaki od upitnika.
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6.1.3 Korelacije izmedu varijabli

U svrhu utvrdivanja odnosa izmedu varijabli zadovoljstva poslom, pasivnog stila vodstva,
despotskog stila vodstva, karizmatskog stila vodstva, participativnog stila vodstva,
organizacijskog samopos$tovanja, Vjerovanja u organizacijske teorije zavjere te nesigurnosti
posla izracunat je Pearsonov koeficijent korelacije. Za analizu povezanosti varijabli spola,
dobi, duljine zaposlenja i broja zaposlenika u organizaciji s 8 prethodno spomenutih varijabli
takoder je koriSten Pearsonov koeficijent korelacije.

Tablica 2. Korelacije izmedu zadovoljstva poslom, organizacijskog samopostovanja,
organizacijskih teorija zavjere, nesigurnosti posla i stilova vodstva te korelacije dobi, spola,

broja zaposlenika i vremena provedenog u radnom odnosu s prethodno spomenutim

varijablama
1 2 3 4 5 6 7 8.Nesigurnost
posla
1.Zadovoljstvo - 48** -49**  Ko*F*  B4xx H3x* SA4TFR L 34%*
poslom
2. Laissez-faire H50** -69** - 47** - 43** Hgx* - Pg**
3. Despotsko -49** - 66** - 53** 66**  43**
4. Karizmatsko 63**  53** -52** - 26**
5. Participativno 62** -52*%*  -26*
6. Samopostovanje -54** - 38**
7. Teorije zavjere 50**
Dob = 27T%*% 27 13 -22**  -10 -.26** 18* .03
Spol -.10 -.04 .04 .04 -.10 .02 -.03 .01
Duljina zaposlenja  -.23**  .16* 19** -23%* -2 -.16* 20** .03
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*p <.05; **p<.01

Kao $to je vidljivo iz Tablice 2. svih 8 varijabli je medusobno statisti¢ki zna¢ajno povezano.

Kao najvise korelacije isti¢u se negativna korelacija laissez-faire vodstva s karizmatskim

vodstvom, negativna korelacija despotskog vodstva s participativnim vodstvom te pozitivna

korelacija despotskog vodstva s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere. Nadalje,
participativni stil vodstva pozitivno je povezan s karizmatskim stilom vodstva, kao i s

organizacijskim samopostovanjem.

Iz Tablice 2. vidljivo je takoder da je duljina zaposlenja u organizaciji statisti¢ki znac¢ajno
negativno povezana sa zadovoljstvom poslom ,karizmatskim vodstvom i organizacijskim
samopoStovanjem te statisti¢ki znacajno pozitivno povezano s laissez- faire vodstvom,

despotskim vodstvom i organizacijskim teorijama zavjere.

Dob ispitanika statisti¢ki zna¢ajno negativno je povezana sa zadovoljstvom poslom,
karizmatskim stilom vodstva te organizacijskim samopostovanjem , a statisti¢ki znac¢ajno

pozitivno povezana s laissez- faire stilom vodstva i vjerovanjem u teorije zavjere.

6.1.4 Efekt stilova vodstva na vjerovanje u organizacijske teorije zavjere

Efekt stilova vodstva na vjerovanje u organizacijske teorije zavjere ispitan je hijerarhijskom

regresijskom analizom. Vjerovanje u organizacijske teorije zavjere bilo je kriterijska

varijabla, dok su u prvom koraku dob, spol, vrijeme provedeno u radnom odnosu i veli¢ina

organizacije uvrsteni kao prediktorske varijable. U drugom koraku prediktorske varijable bile

su sljededi stilovi vodstva : laissez- faire, despotski, karizmatski i participativni stil vodstva.
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Tablica 3. Prikaz rezultata hijerarhijske regresijske analize u kojoj je kriterij vjerovanje u
organizacijske teorije zavjere, a prediktori dob, spol, vrijeme provedeno u radnom odnosu,

veli¢ina organizacije i stilovi vodstva

B R’ AR
1. Korak
Spol .03 .05 .05
Dob .09
Staz -.06
Broj zaposlenih 11
2. Korak
Laissez-faire 12 53 AB**
Despotsko S0™*
Karizmatsko -18
-.05

Participativno

B-standardizirani regresijski koeficijent; R?~ postotak objasnjene varijance; AR- promjena u

postotku objaSnjene varijance

*p<.05 **p<.01

Prvi korak hijerarhijske regresijske analize nije bio statisticki znacajan F A (4, 145) = 1.71, p
> .05 Preciznije, varijable spola, dobi, veli¢ine organizacije i vrijeme provedeno u radnom

odnosu nisu znacajni prediktori vjerovanja U organizacijske teorije zavjere.

Drugi korak regresijske analize pridodaje znacajno regresijskom modeli FA (4, 141) = 35.54,
p <.01. Kao $to rezultati prikazani u Tablici 3. pokazuju, stilovi vodstva, uklju¢eni u drugom
koraku regresijske analize, povrh varijabli iz prvog koraka objasnjavaju dodatnih 48%

varijance vjerovanja u organizacijske teorije zavjere.
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Ukupno je objasnjeno 52.5 % varijance vjerovanja u organizacijske teorije zavjere, te je

ukupni regresijski model statisticki znacajan, to¢nije F (8,141) = 19.44, p < .01.

Ipak, samo despotsko vodstvo, pokazalo se kao znacajni pojedinacni pozitivni prediktor
vjerovanja u organizacijske teorije zavjere (p = .50, p <. 01) pri ¢emu visi rezultat na

despotskom vodstvu nadredenog predvida vise vjerovanja u organizacijske teorije zavjere.

6.1.5 Medijacijski efekt nesigurnosti posla u odnosu izmedu stilova vodstva i

vjerovanja u organizacijske teorije zavjere

Medijacijske analize provedene su metodom Barona i Kennyja (1986) koja se sastoji od 4
uvjeta koji se izvode u 3 regresijske analize. Cetiri uvjeta koji moraju biti zadovoljeni kako bi
se dokazala medijacija su :

1. Prediktor mora biti znacajno povezan s pretpostavljenim medijatorom
2. Prediktor mora biti znac¢ajno povezan sa zavisnom varijablom

3. Medijator mora biti znac¢ajno povezan sa zavisnom varijablom
4

Utjecaj prediktora na zavisnu varijablu manji je nakon $to se kontrolira medijator
Prvom analizom provjerava se doprinos prediktora u objasnjenju kriterija, a drugom analizom
provjerava se doprinos prediktora u objaS$njenju pretpostavljenih medijatora.

Treca regresijska analiza gdje prediktor i medijator sluze kao prediktori provjerava navedeni
3. 14. uvjet, to¢nije pridonose li prethodno znacajni prediktori i dalje statisticki znacajno

objasnjenju Kriterija, ako se u regresijskoj analizi nalaze i pretpostavljeni medijatori.

Za svaku medijaciju izracunat je 1 Sobelov test kako bi se vidjelo je li efekt prediktorske na

kriterijsku varijablu statisticki znacajno smanjen uklju¢ivanjem medijatorske varijable.

Sljedece regresijske analize provedene su sa stilom vodstva kao prediktorom, nesigurno$éu

posla kao medijatorom te vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere kao kriterijem.
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Tablica 4. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu despotskog vodstva i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere

Prediktor/kriterij R R? F Df B

1. Regresijska analiza

Despotsko/ nesigurnost posla A3 .19 44.84* 1,198  .43**

2. Regresijska analiza

Despotsko/ teorije zavjere .66 43 150.74** 1,200  .66**

3. Regresijska analiza

Nesigurnost posla/ teorije zavjere 69 .49 93.384** 2,197 26%*

Despotsko/ teorije zavjere S4rE

*p<.05 **p<.01

Sobelov test je statisticki znacajan (3.87, SD = .04, p <.01) sto potvrduje da je doslo do
medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu despotskog vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere.

Iz Tablice 4. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.
Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu despotskog vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost
posla (u usporedbi sa situacijom kada nesigurnost posla nije uvrStena u regresijsku analizu),

ali dobiveni je beta—koeficijent jo§ uvijek znacajan (.66** > 54**),
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Tablica 5. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu laissez-faire vodstva i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere

Prediktor/Kriterij R R® F Df B

1. Regresijska analiza

Laissez-faire/ nesigurnost posla 29 .08 18.09%* 1,197 .29*

2. Regresijska analiza

Laissez-faire/ teorije zavjere .54 26 83.45** 1,199 54 **

3. Regresijska analiza

Nesigurnost posla/ teorije zavjere 65 .42 71.25%* 2,196  .38™*

Laissez-faire/ teorije zavjere A3F*

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

Sobelov test je statistiCki znacajan (3.62, SD = .04, p < .01) §to znaci da je doslo do
medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu laissez-faire vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere.

Iz Tablice 5. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.
Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu laissez-faire vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost
posla (u usporedbi sa situacijom kada nesigurnost posla nije uvrstena u regresijsku analizu),

ali dobiveni je beta—koeficijent jo$ uvijek znacajan (.54** > 43**).



Tablica 6. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu karizmatskog vodstva i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere

Prediktor/kriterij R R F Df B

1. Regresijska analiza

Karizmatsko/ nesigurnost posla 26 .07 13.82** 1,190 -29%*

2. Regresijska analiza

Karizmatsko/ teorije zavjere 52 .27 70.27%* 1,192 -52**

3. Regresijska analiza

Nesigurnost posla/ teorije zavjere 63 .40 6L77** 2,189 .38

Karizmatsko/ teorije zavjere - A1

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

Sobelov test je statisticki znacajan (-3.21, SD = .04, p <. 01) $to znaci da je doslo do
medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu karizmatskog vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere.

Iz Tablice 6. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.
Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu karizmatskog vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost
posla (u usporedbi sa situacijom kada nesigurnost posla nije uvrStena u regresijsku analizu),

ali dobiveni je beta—koeficijent jos uvijek znacajan (-.52 ** > - 41**),



Tablica 7. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu participativnog vodstva i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere

Prediktor/Kriterij R R® F Df B

1. Regresijska analiza

Participativno/ nesigurnost posla 26 .07 13.72%* 1,196  -.26%*

2. Regresijska analiza

Participativno/ teorije zavjere 52 .26 74.93** 1,198 -52**

3. Regresijska analiza

Nesigurnost posla/ teorije zavjere .64 .41 68.00%* 2,195 .38**

- 42%*
Participativno/ teorije zavjere

*p<.05 **p<.01

Sobelov test je statisti¢ki znacajan (-3.37, SD = .05, p < .01) sto znadi da je doslo do
medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu participativnog vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere.

Iz Tablice 7. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.
Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu participativnog vodstva i vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost
posla (u usporedbi sa situacijom kada nesigurnost posla nije uvrstena u regresijsku analizu),

ali dobiveni je beta—koeficijent jo§ uvijek znacajan (-.52 ** > - 42**),
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6.1.6 Medijacijski efekt nesigurnosti posla u odnosu izmedu stilova vodstva i

zadovoljstva poslom

Sljedece regresijske analize provedene su sa jednim od stilova vodstva kao prediktorom,

nesigurnosc¢u posla kao medijatorom te zadovoljstvom poslom kao kriterijem

Tablica 8. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu despotskog vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/Kkriterij R R’ F Df B

1. Regresijska analiza

Despotsko/ nesigurnost posla 43 .19 44.84** 1,198  43**

2. Regresijska analiza

Despotsko/ zadovoljstvo poslom A9 .24 62.81** 1,201  -.49™*

3. Regresijska analiza

Nesigurnost posla/ zadovoljstvo Sl .26 34.54%* 2,197 -16*

Despotsko/ zadovoljstvo poslom - A2**

*p<.05 **p<.01

Sobelov test je statisticki znacajan (-2.24, SD = .03, p <. 05) $to znaci da je doslo do

medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu despotskog vodstva i zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 8. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.
Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu despotskog vodstva i zadovoljstva poslom
u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost posla (u usporedbi sa situacijom
kada nesigurnost posla nije uvrStena u regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—koeficijent jos

uvijek znacajan (-.49 ** > - 42*%*),
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Tablica 9. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu laissez-faire vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/kriterij R R® F Df B

1. Regresijska analiza

Laissez-faire/nesigurnost posla 29 .08 1809 1,197  .29**

2. Regresijska analiza

Laissez-faire/ zadovoljstvo poslom A8 .23 6010 1,200  -.48**

3. Regresijska analiza

Nesigurnost posla/ zadovoljstvo 52 28  37.12** 2,196 - Q%%

Laissez-faire/ zadovoljstvo poslom ~A2r*

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

Sobelov test bio je statisticki znacajan (-2.71, SD = .02, p <.05) §to znaci da je doslo do

medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu laissez-faire vodstva i zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 9. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.

Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu laissez-faire vodstva i zadovoljstva poslom

u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost posla (u usporedbi sa situacijom

kada nesigurnost posla nije uvrStena u regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—koeficijent jos

uvijek znacajan (-.48 ** > - 42**),
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Tablica 10. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu karizmatskog vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/kriterij R R® F Df B

1. Regresijska analiza

Karizmatsko/ nesigurnost posla 26 .07 1382** 1,190  -29%*

2. Regresijska analiza

Karizmatsko/ zadovoljstvo poslom .60 .35 105.10** 1,193  .60**

3. Regresijska analiza

Nesigurnost posla/ zadovoljstvo 63 .39 6l2g** 2,189 -19**

Karizmatsko/ zadovoljstvo poslom S5**

*p<.05 **p<.01

Sobelov test bio je statisticki znacajan (2.47, SD = .02, p <.05) sto znaci da je doslo do

medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu karizmatskog vodstva i zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 10. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.

Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu karizmatskog vodstva i zadovoljstva
poslom u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost posla (u usporedbi sa
situacijom kada nesigurnost posla nije uvrStena u regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—

koeficijent jo§ uvijek znacajan (.60** > 55*%*),
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Tablica 11. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge nesigurnosti posla u

odnosu izmedu participativnog vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/kriterij R R F Df B
1. Regresijska analiza
Participativno/ nesigurnost posla 26 .07 13.72%* 1,196  -.26**
2. Regresijska analiza
Participativno/ zadovoljstvo poslom 54 .30 83.25%* 1,199 .54
3. Regresijska analiza
Nesigurnost posla/ zadovoljstvo 58 .34 49.68** 2,195 -22%*
A9**

Participativno/ zadovoljstvo poslom

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

Sobelov test bio je statisticki znacajan (2.62, SD = .02, p <.05) $to znaci da je doslo do

medijacije nesigurnosti posla u odnosu izmedu participativnog vodstva i zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 11. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.

Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu participativnog vodstva i zadovoljstva

poslom u situaciji kada je u regresijsku analizu unesena i nesigurnost posla (u usporedbi sa

situacijom kada nesigurnost posla nije uvrstena u regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—

koeficijent joS uvijek znacajan (.54** > .49*%*),
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6.1.7 Medijacijski efekt vjerovanja u organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu

stilova vodstva i zadovoljstva poslom

Ostatak regresijskih analiza proveden je sa stilom vodstva kao prediktorom, vjerovanjem u

organizacijske teorije zavjere kao medijatorom te zadovoljstvom posla kao kriterijem.

Tablica 12. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu despotskog vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/Kkriterij R R F Df B

1. Regresijska analiza

Despotsko/ teorije zavjere .66 .43 150.74** 1,200 .66**

2. Regresijska analiza

Despotsko/ zadovoljstvo poslom A9 24 6281** 1,201 -49**

3. Regresijska analiza

Teorije zavjere/ zadovoljstvo 52 27 137.23** 2,199  -25%

Despotsko/ zadovoljstvo poslom -.33**

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

Sobelov test bio je statisticki znacajan (-2.99, SD = .04, p <.01) §to znaci da je doslo do
medijacije vjerovanja u organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu despotskog vodstva i

zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 12. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.
Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu despotskog vodstva i zadovoljstva poslom
u situaciji kada je u regresijsku analizu uneseno i vjerovanje u organizacijske teorije zavjere

(u usporedbi sa situacijom kada vjerovanje u organizacijske teorije zavjere nije uvrsteno u

regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—koeficijent jo§ uvijek znacajan (-.49 ** > - 33**),
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Tablica 13. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu laissez-faire vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/kriterij R R F Df B
1. Regresijska analiza
Laissez-faire/ teorije zavjere 54 .26 8345 1,199 54
2. Regresijska analiza
Laissez-faire/ zadovoljstvo poslom A48 .23 60.10%* 1,200  -48**
3. Regresijska analiza
Teorije zavjere/ zadovoljstvo 54 .29 40.90%* 2,198 -.29**
-.32*%*

Laissez-faire/ zadovoljstvo poslom

*p<.05 **p<.01

Sobelov test bio je statisticki znacajan (-3.74, SD = .03, p <.01) §to znaci da je doslo do

medijacije vjerovanja u organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu laissez-faire vodstva i

zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 13. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.

Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu laissez-faire vodstva i zadovoljstva poslom

u situaciji kada je u regresijsku analizu uneseno i vjerovanje u organizacijske teorije zavjere

(u usporedbi sa situacijom kada vjerovanje u organizacijske teorije zavjere nije uvrsteno u

regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—koeficijent jo§ uvijek znacajan (-.48 ** > -.32**).
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Tablica 14. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu karizmatskog vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/kriterij R R F Df B
4. Regresijska analiza
Karizmatsko/ teorije zavjere D2 .21 70.27** 1,192 .52**
4. Regresijska analiza
Karizmatsko/ zadovoljstvo poslom 60 .35 105.10** 1,193  .60**
1. Regresijska analiza
Teorije zavjere/ zadovoljstvo 62 .39 60.17** 2,191 -21%*
A49**

Karizmatsko/ zadovoljstvo poslom

*p<.05 **p<.01

Sobelov test bio je statisticki znacajan (2.93, SD = .03, p <.01) sto znaci da je doslo do

medijacije vjerovanja u organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu karizmatskog vodstva

i zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 14. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.

Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu karizmatskog vodstva i zadovoljstva

poslom u situaciji kada je u regresijsku analizu uneseno i vjerovanje u organizacijske teorije

zavjere (u usporedbi sa situacijom kada vjerovanje u organizacijske teorije zavjere nije

uvrsteno U regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—koeficijent jos§ uvijek znacajan (.60 ** >

49 **),
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Tablica 15. Rezultati regresijskih analiza — provjera medijacijske uloge vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu participativnog vodstva i zadovoljstva poslom

Prediktor/kriterij R R® F Df B
4. Regresijska analiza
Participativno/ teorije zavjere o2 .26 74.93** 1,198 .52**
4. Regresijska analiza
Participativno/ zadovoljstvo A7 .22 57.50%* 1,199 47~
1. Regresijska analiza
Teorije zavjere/ zadovoljstvo 58 .34 50.15%* 2,197 -.247*
42%*

Participativno/ zadovoljstvo

*p<.05 **p<.01

Sobelov test bio je statisticki znacajan (3.31, SD = .04, p <.01) $to znaci da je doslo do

medijacije vjerovanja u organizacijske teorije zavjere u odnosu izmedu participativnog

vodstva i zadovoljstva poslom.

Iz Tablice 15. vidljivo je da su Cetiri prethodno spomenuta uvjeta za medijaciju zadovoljena.

Naime, doslo je do smanjenja povezanosti izmedu participativnog vodstva i zadovoljstva

poslom u situaciji kada je u regresijsku analizu uneseno i vjerovanje u organizacijske teorije

zavjere (u usporedbi sa situacijom kada vjerovanje u organizacijske teorije zavjere nije

uvrsteno U regresijsku analizu), ali dobiveni je beta—koeficijent jos§ uvijek znacajan (.47** >

A2%%),
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7. RASPRAVA

Pretpostavka ovog istrazivanja bila je da ¢e stilovi vodstva znacajno objasnjavati vjerovanje u
organizacijske teorije zavjere — to¢nije konstruktivni stilovi vodstva bit ¢e negativno povezani
s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere, dok ¢e destruktivni stilovi vodstva biti
pozitivno povezani s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere.

Takoder, oc¢ekivalo se da ¢e nesigurnost posla biti medijator u odnosu izmedu stilova vodstva
I vjerovanja u organizacijske teorije zavjere, kao i u odnosu izmedu stilova vodstva i
zadovoljstvom poslom. Nadalje, pretpostavilo se da ¢e vjerovanje u organizacijske teorije
zavjere biti medijator u odnosu izmedu stilova vodstva i zadovoljstvom poslom. Posljednja
pretpostavka odnosi se na negativnu povezanost organizacijskog samopostovanje s

vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere.

Prva hipoteza nije u potpunosti potvrdena, stilovi vodstva su zna¢ajno objasnjavali vjerovanje
u organizacijske teorije zavjere povrh spola, dobi, vremena provedenog u radnom odnosu u
toj organizaciji i veliCine organizacije. Unato¢ tome, sSamo se despotsko vodstvo pokazalo kao
znacajni pojedinacni pozitivni prediktor vjerovanja u organizacijske teorije zavjere §to
potvrduje hipotezu 1.a, ali ne i hipoteze 1.b, 1.c i 1.d.

Istrazivanje Van Prooijena i De Vriesa (2016) takoder je pokazalo je da je despotsko vodstvo
znacajan pozitivni prediktor vjerovanja u organizacijske teorije zavjere, no, osim njega i
laissez-faire vodstvo bilo je znacajni pozitivni prediktor, dok je participativno vodstvo bilo
znacajan negativan prediktor vjerovanja u organizacijske teorije zavjere. Kao i u ovom
istrazivanju, nije nadena statisticki znacajna povezanost karizmatskog vodstva i vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere.

Moguce je da despotski stil vodstva izaziva najviSe vjerovanja u organizacijske teorije zavjere
upravo zbog toga Sto takvi vode Cesto iskoriStavaju 1 nepravedno tretiraju podredene te ne
slijede eticke vrijednosti i norme (Naseer, Raja, Syed, Donia i Darr, 2016). Zbog takvog
ponasanja zaposlenicima je vrlo lako povjerovati da njihovi nadredeni imaju zlonamjerne
ciljeve i/ili u obzir uzimaju samo vlastitu korist, a ne korist organizacije. Izmedu ostalog,
despotski vode zaista mogu 1 imati tajne, zlonamjerne planove.

Zbog Cega su rezultati dobiveni u ovom istrazivanju za laissez-faire i participativno vodstvo
nekonzistentni s nalazima Van Prooijena i De Vriesa (2016) te postavljenim hipotezama tesko
je odrediti. Naime, faktorska analiza sva 4 upitnika stilova vodstva pokazuje da se Cestice

grupiraju oko 4 faktora koji odgovaraju Cetirima stilova vodstva $to upuéuje na to da su
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ispitanici uspjesno razlikovali te 4 varijable. N0, unato¢ tome, medusobne korelacije stilova
vodstva (o kojima ¢e biti govora kasnije) su zabrinjavajucée visoke. Neka od potencijalnih
rjesenja su grupiranje konstruktivnih i destruktivnih stilova vodstva u dvije varijable te

ispitivanje efekata tih varijabli na vjerovanje u organizacijske teorije zavjere.

Hipoteza 2 o nesigurnosti posla kao medijatoru u odnosu izmedu stilova vodstva i vjerovanja
u organizacijske teorije zavjere potvrdena je. Sukladno o¢ekivanjima, doslo je do djelomic¢ne
medijacije nesigurnosti posla izmedu sva 4 stila vodstva i vjerovanja u organizacijske teorije
zavjere. Despotski i laissez-faire stil vodstva bili su statisti¢ki zna¢ajno povezani s
vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere direktno i preko percipirane nesigurnosti posla
kao medijatora.

Sukladno pretpostavkama, destruktivni stilovi vodstva izazvali su vise vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere te visu percipiranu nesigurnost posla. Sto su ispitanici bili
nesigurniji u posao u vecoj su mjeri vjerovali u organizacijske teorije zavjere. Prema Van
Prooijenu i De Vriesu (2016) vode s destruktivnim stilovima vodstva izazivaju osjecaj
nesigurnosti posla kod zaposlenih kroz dominaciju, kontrolu i marginalizaciju zaposlenih kod
despotskog vodstva te kroz nedostatak vodstva i povratnih informacija o radu kod laissez-
faire vodstva. Isto tako, smanjena efikasnost zaposlenih kod destruktivnih stilova vodstva
(pogotovo laissez- faire vodstva) mogla bi biti odgovorna za povecanje nesigurnosti posla
(DeRue, Nahrgang, Wellman i Humphrey, 2011).

Konstruktivni stilovi vodstva su takoder zna¢ajno negativno povezani s vjerovanjem u
organizacijske teorije zavjere direktno i preko percipirane nesigurnost posla kao medijatora.
Karizmatski i participativni vode utjeu na smanjenje vjerovanja u organizacijske teorije
zavjere kao 1 na smanjenje subjektivne nesigurnosti posla iz ¢ega zatim proizlazi 1 smanjenje
vjerovanja u organizacijske teorije zavjere. Ti nalazi su sukladni nalazima prethodnih
istrazivanja gdje je dobiveno da konstruktivni stilovi povecavaju povjerenje u nadredene i

smanjuju percipiranu nesigurnost posla zaposlenika (Herold i sur., 2008; Huang i sur., 2009).

Hipoteza 3 je takoder potvrdena, te je nadena je direktna povezanost, ali i povezanost preko
medijatora nesigurnosti posla i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere, izmedu stilova
vodstva i zadovoljstva poslom. Destruktivni stilovi vodstva su potaknuli vjerovanja u

organizacijske teorije zavjere te nesigurnost posla sto je dovelo do smanjivanja zadovoljstva
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poslom. Konstruktivni stilovi vodstva, su sukladno o¢ekivanjima doveli do smanjivanja
nesigurnosti posla i povecanja zadovoljstva poslom.

U slucaju kada zaposlenici vjeruju da se rukovoditelji nalaze u tajnosti i ,,rade* protiv njih
logi¢no je da ¢e biti manje zadovoljni poslom, kao i kada smatraju da im prijeti napustanje
radnog mjesta u skorijoj buduénosti, §to potvrduju i nalazi prethodnih istrazivanja (Douglas i

Leite, 2017; Heaney i sur., 1994).

Iz Tablice 1. vidljivo je da je 4. hipoteza potvrdena, odnosno da postoji statisti¢ki znacajna
negativna povezanost (r = -.54, p <.01) izmedu organizacijskog samopostovanja i vjerovanja
u organizacijske teorije zavjere. Kao $to je prethodno spomenuto, temeljem nalaza
istrazivanja Gardnera i Piercea (1998) o povezanosti tih dviju varijabli, moglo bi se
pretpostaviti da je upravo nepovjerenje u nadredene pridonjelo smanjenju organizacijskog

samopoSstovanja zaposlenih.

Isto tako, dobivena je niska,ali statisticki znacajna pozitivna korelacija vjerovanja u teorije
zavjere s dobi (r =.18, p < .5), sto ne odgovara nalazima Groetzela (1994) (r = -.21) koji
upucuju na to da su mladi ljudi potencijalno skloniji vjerovanju u teorije zavjere (Groetzel,
1994). Potencijalno objasnjenje za to je da bi stariji ljudi mogli vie vjerovati u organizacijske
teorije zavjere jer kako napreduju prema vi§im pozicijama zaista i iskuse zavjere usmjerene
protiv njih ili kolega, dok su one na pozicijama s manje moci rjede. Navedenu povezanost

trebalo bi istraziti u budu¢im istraZivanjima.

Prema Glenn, Taylor 1 Weaver (1977) postoji pozitivna korelacija izmedu zadovoljstva
poslom i dobi kod muskaraca iz SAD-a, no rezultati dobiveni u ovom istraZivanju pokazuju
negativnu korelaciju (r = -.27, p <.01). Sukladno tome, korelacija duljine zaposlenja u
organizaciji je takoder negativno povezana sa zadovoljstvom poslom (r =-.23, p <.01).
Spomenuto smanjenje zadovoljstva poslom s porastom dobi i vremenom provedenom u
radnom odnosu u organizaciji, potencijalno bi se moglo pripisati porastu vjerovanja teorijama
zavjere s dobi u ovom istrazivanju, zbog negativne povezanosti izmedu zadovoljstva poslom i

vjerovanja u organizacijske teorije zavjere (r = -.47, p <.01).

Nadalje, De Hoogh i Den Hartog (2008) izvjestavaju o korelaciji od r = - .62, p < .01 izmedu

participativnog i despotskog vodstva, §to odgovara korelaciji dobivenoj u ovom istrazivanju r
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=-.66, p < .01. Negativna korelacija od r =-.49, p <.01 izmedu despotskog i karizmatskog
stila vodstva nesto je veca od korelaciji dobivene u istrazivanju Van Prooijena i de Vriesa
(2016) gdje je iznosila r =-.25, p <.01. Prema Bassu (1990) laissez-faire vodstvo negativno
korelira s aktivnijim stilovima vodstva (r = -.30 do .60). Taj nalaz odgovara korelacijama
laissez-faire stila s karizmatskim (r = -.69, p < .01) te participativnim stilom vodstva (r = -.47,
p <.01) dobivenim u ovom istrazivanju. No, u ovom uzorku, pak, laissez-faire vodstvo
pozitivno korelira s despotskim stilom vodstva, koji je aktivan, ali takoder destruktivan stil
vodstva (r = .50, p < .01). Uzevsi u obzir sve navedeno, moguce objasnjenje je da nadredeni
kod kojih prevladava jedan od stilova vodstva, ¢esto iskazuju ponasanja tipi¢na i za drugi tip
vodstva iste konstruktivnosti. Tome u prilog ide i korelacija izmedu konstruktivnih stilova

vodstva pronadena u ovom istrazivanju (r =.63, p <.01).

Povezanost zadovoljstva poslom i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere pronadena u
ovom istrazivanju (r= - .47, p <.01) odgovara korelaciji pronadenoj u istrazivanju Douglas i
Leite (2017) (r = - .41, p <.01). Nesigurnost posla negativno je povezana sa zadovoljstvom
poslom (r =-.34, p <.01) $to je istovjetno nalazu Heaney i sur. (1994). Korelacija
nesigurnosti posla s organizacijskim teorijama zavjere (r = .50, p < .01) takoder odgovara
korelaciji dobivenoj u prethodnom istrazivanju (r = .55, p <.01) (Van Prooijen i de Vries,
2016).

Sukladno o¢ekivanjima, konstruktivni stilovi vodstva statisti¢ki su znacajno povezani s
poveéanjem zadovoljstva poslom i organizacijskog samopoStovanja te sa smanjenim
vjerovanjem u organizacijske teorijama zavjere i nesigurnos$¢u posla. Destruktivni stilovi
vodstva su, pak, statisticki zna¢ajno povezani sa smanjenim zadovoljstvom poslom i

organizacijskim samopostovanjem.

Prednosti ovog istrazivanja nalaze se u novim spoznajama u objasnjavanju povezanosti
vjerovanja u teorije zavjere, nesigurnosti posla te stilova vodstva sa zadovoljstvom poslom,
kao i u ispitivanju navedenog na hrvatskom uzorku. U ovom istrazivanju po prvi puta je
ispitana medijacijska uloga nesigurnosti posla i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere u
odnosu izmedu stilova vodstva i zadovoljstva poslom. Kao §to je prethodno spomenuto,

djelomi¢na medijacija potvrdena je za oba medijatora — nesigurnost posla i vjerovanje u
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organizacijske teorije zavjere. Jos jedan vazan nalaz je povezanost organizacijskog
samopostovanja s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere koja je takoder ispitana po prvi
put. Ta spoznaja otvara put za daljnje istrazivanje organizacijskog samopostovanja u

kontekstu organizacijskih teorija zavjere.

Neki od nedostataka ovog istrazivanja su da je Sama tema istrazivanja mogla dovesti do vise
socijalno pozeljnog odgovaranja nego $to je za ocekivati. lako je ispitanicima zajamcena
anonimnost 1 isklju¢ivo grupna obrada rezultata, dogodilo se da je odreden broj njih odbijao
napisati svoju dob i/ili broj mjeseci koji rade u odredenoj organizaciji, najvjerojatnije u strahu
da ¢e upitnici ipak nekako dospjeti do njihovog nadredenog ili kolega koji ¢e ih po tome moci
identificirati. Nadalje, velik broj kontaktiranih potencijalnih ispitanika odbio je ispuniti
upitnik te su kao razlog naveli da ne smiju davati podatke o svojim poslodavcima ili
nadredenima. Za to je potencijalno odgovoran i nacin prikupljanja dijela ispitanika, odnosno
metoda snjezne grude, gdje su ispitanici upitnik dobivali od svojih kolega i poznanika, pa su
tako mogli do¢i do zakljucka da spomenuti imaju uvid u njihove odgovore. Iz toga bi razloga
trebalo razmisliti o drugim nac¢inima prikupljanja podataka.

Zanimljivo je, kako bi se vjerovanje o tome kako ovo istrazivanje zapravo ima drugu svrhu
i/ili nije anonimno moglo okarakterizirati kao vjerovanje u teorije zavjere. Takoder, moglo bi
odrazavati vjerovanje u druge organizacijske zavjere u tim organizacijama ili pak postojanje

stvarnih zavjera.

Tako to nije bio problem ovog istrazivanja, trebalo bi detaljnije ispitati organizacijsko
samopostovanje U ovom kontekstu. Buduéa istrazivanja mogla bi ispitati organizacijsko
samopostovanja kao potencijalni medijator izmedu stilova vodstva i zadovoljstva poslom te
izmedu stilova vodstva i vjerovanja u organizacijske teorije zavjere.

Uz to trebalo bi razmisliti o intervencijama za smanjivanje vjerovanja u organizacijske teorije
zavjere jer ona mogu ostaviti znacajne posljedice na organizacijske varijable poput
zadovoljstva poslom, organizacijske odanosti te preko njih na namjeru za davanje otkaza, $to
je veoma vazna ishodna varijabla za poslodavce (Van Prooijen i De Vries, 2016).

Neke od intervencija mogle bi biti poducavanje rukovoditelja da smanje koristenje despotskog
stila vodstva koji prema ovom istrazivanju ima najvise utjecaja na vjerovanje u organizacijske
teorije zavjere. Pritom treba napomenuti da su razliciti tipovi vodstva korisni u razli¢itim
situacijama ili razli¢itim tipovima organizacija. Naime, u slu¢aju kriznih situacija u
organizacijama autoritaran i direktan pristup poput despotskog ponekad je i pozeljan i

efikasan za rjesavanje krize (De Cremer, 2006, Foels, Driskell, Mullen i Salas, 2000).
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Sukladno tome, u sektorima poput financijskog ili vojnog vodstvo je najéesée despotsko (De
Hoogh i Den Hartog, 2008). Ipak, vise participacije zaposlenika u donoSenju odluka te bolje
informiranje zaposlenika, kao i naglasak na jasnoj komunikaciji o¢ekivanja (karakteristi¢ne za
konstruktivne stilove vodstva) rukovoditelja pomazu pri reduciranju percipirane nesigurnosti

posla te sukladno tome smanjivanju organizacijskih teorija zavjere (Huang i sur., 2009).

Jo§ jedna od intervencija moze biti podizanje organizacijskog samopostovanja. Navedeno se
moze uciniti npr. kroz mijenjanje organizacijske klime i kulture, naime Tang, Kim i O Donald
(2000) tvrde da je organizacijska kultura usmjerena na otvorenu komunikaciju, timski rad i
lojalnost znacajan prediktor visokog organizacijskog samopostovanja.

Kako bi se jasnije vidjeli dugoro¢ni efekti vjerovanja u organizacijske teorija zavjere, ali i

efekti intervencija za njihovo smanjivanje bilo bi dobro Koristiti longitudinalne nacrte.

Kao $to je prethodno spomenuto, organizacijske zavjere mogu biti realnost, a ne samo teorije,
u korumpiranim organizacijama te u tim situacijama vjerovanje u organizacijske teorije
zavjere moze imati pozitivne efekte koje treba daljnje ispitati, kao Sto su npr. poduzimanje
mjera za sprje¢avanje zavjera i zlonamjernih planova. Iz tog razloga u budu¢im bi se
istrazivanjima moglo traziti od ispitanika da navedu teorije zavjere za koje vjeruju da se

dogadaju u njihovoj organizaciji.

Nadalje, iako u ovom istrazivanju zbog oCuvanja anonimnosti ispitanika nije trazeno
navodenje imena ili veliine organizacije u kojoj rade, zbog toga se teze kontrolira iz kojih
organizacija ispitanici dolaze. O tome treba razmisliti u budu¢im istraZivanjima, izmedu
ostaloga, kako na rezultate ne bi utjecale stvarne teorije zavjere prisutne u odredenoj

korumpiranoj organizaciji iz koje potencijalno dolazi velik broj ispitanika.
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8. ZAKLJUCAK

U ovom istrazivanju utvrdeno je da stilovi vodstva objasnjavaju 48 % varijance vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere povrh spola, dobi, vremena provedenog u radnom odnosu i
veliCine organizacije. Samo despotski stil vodstva pokazao se kao statisticki znacajan
prediktor vjerovanja u organizacijske teorije zavjere, dok se, suprotno o¢ekivanjima laissez-
faire, participativni i karizmatski stil vodstva nisu pokazali kao znacajni prediktori. Dobivena
je djelomi¢na medijacija nesigurnosti posla u odnosu izmedu stilova vodstva i vjerovanja u
organizacijske teorije zavjere, dok su se nesigurnost posla i vjerovanje u organizacijske teorije
zavjere pokazali su se kao djelomic¢ni medijatori u odnosu izmedu stilova vodstva i
zadovoljstva poslom. Sukladno ocekivanjima pronadena je negativna povezanost

organizacijskog samopostovanja s vjerovanjem u organizacijske teorije zavjere.
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